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calisan saglik personelinin isten ayrilma niyetleri/nedenleri ve
orgilitsel baghlik diizeylerinin saptanmasi amaclanmistir.
Belirlenen ama¢ dogrultusunda halen kurumda calisan veya
ayrilmig 416 adet saglik galisani ile Orgiitsel Baglilik Olgegi ve
ayrica gelistirilen 6l¢me araci ile anket uygulanmis ve 13 ayrilan
calisan ile yar1 yapilandirilmis soru kagidi kullanilarak

derinlemesine goriisme gerceklestirilmistir. Nitel veriler Nvivo



Dagitim Listesi

14 programu ile, nicel veriler ise Jamovi programi ile analiz
edilmistir. Gorlismelerde kurumdan ayrilma sebepleri ile ilgili
ailevi sebepler, maas, mobbing, ¢alisma kosullari, 6zliik haklar
ve is ylki temalar1, kurumu tercih sebepleri ile ilgili ise ailevi
sebepler, es durumu, kariyer olanagi, konum ve kentin
ozellikleri, hastane hakkinda olumlu haberler, kisinin yasadigi
yer olmasi, zorunluluk, ¢caligsma sartlar1 ve egitim firsat1 temalari
on plana ¢ikmigtir. Nicel bulgular incelendiginde ise halen
caligan personel ve ayrilmis personelin Orgiitsel Baglilik
Diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmakta olup, Olgegin alt boyutlarinda benzer fark
goriilmektedir. Kurumdan ayrilan  personelin  giincel
kurumlarinda daha yiiksek skorlarina ulastiklar1 goriilmektedir.
Calismada ortaya konan sozlesmeli olarak memur statiisiinde
calisan saglik personelinin kurumda calismayr tercih etme
sebepleri, kurumdan ayrilma sebepleri ve bagllik diizeyleri
ortaya  konmustur.  Arastirmanin  bulgularinin = saghk
kurumlarinda ¢alisma  ortaminin  gelistirilmesi,  saglik
hizmetlerinin kalitesinin arttirilmas1 dogrultusunda faydali
olacagt ve  gelecek calismalara  katki  saglayacagi

distiniilmektedir.

: 1. Istanbul Gelisim Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisiine

2. YOK Ulusal Tez Merkezine

Imzasi

Hatice YAVUZ YUCE



T.C.
ISTANBUL GELISIM UNIVERSITESI
LiISANSUSTU EGITIM ENSTITUSU

Isletme Anabilim Dali

Saglik Yonetimi Bilim Dali

SOZLESMELI SAGLIK CALISANLARININ PERSONEL
DEVIR ORANI iLE ORGUTSEL BAGLILIKLARI
UZERINE BIR ARASTIRMA : UNIVERSITE
HASTANESI ORNEGI

Yiiksek Lisans Tezi

Hatice YAVUZ YUCE

Danigsman

Dr. Ogr. Uyesi Ozge TURHAN

Istanbul — 2023



BEYAN

Bu tezin hazirlanmasinda bilimsel ahlak kurallarina uyuldugu, baskalarinin
eserlerinden yararlanilmasi durumunda bilimsel normlara uygun olarak atifta
bulunuldugu, kullanilan verilerde herhangi tahrifat yapilmadigini, tezin herhangi bir
kisminin bu tiniversite veya baska bir tiniversitedeki baska bir tez olarak sunulmadigini

beyan ederim.

Hatice YAVUZ YUCE

.....12023



T.C.
ISTANBUL GELIiSiM UNIVERSITESI

LISANSUSTU EGIiTiM ENSTITUSU MUDURLUGUNE

Hatice YAVUZ YUCE’ nin “Sézlesmeli Saghk Calisanlarinin Personel Devir
Oram ile Orgiitsel Baghhklar1 Uzerine Bir Arastirma: Universite Hastanesi
Ornegi” adl1 tez ¢alismast, jiirimiz tarafindan Isletme Anabilim Dali Saglik Y onetimi
Bilim Dali YUKSEK LISANS tezi olarak kabul edilmistir.

Bagkan Dr. Ogr. Uyesi Canan TIFTIK

Dr. Ogr. Uyesi Ozge TURHAN

(Danigsman)

Uye Dr. Ogr. Uyesi Mustafa COBAN

ONAY
Yukaridaki imzalarin, ad1 gecen 6gretim iiyelerine ait oldugunu onaylarim.

el 12023

Prof. Dr. Izzet GUM US

Enstiti Miudira



OZET

Bu ¢alismada Akdeniz Universitesi Hastanesinde 657 sayili Devlet Memurlar
Kanunu’nun 4’ {incii maddesinin (B) bendi kapsaminda sézlesmeli personel statiisiinde
memur olarak ¢alisan saglik personelinin isten ayrilma niyetleri/nedenleri ve orgiitsel
baglilik diizeylerinin saptanmas1 amag¢lanmistir. Belirlenen amag¢ dogrultusunda halen
kurumda galisan veya ayrilmis 416 adet saglik calisani ile Orgiitsel Baglilik Olgegi ve
ayrica gelistirilen dlgme araci ile anket uygulanmis ve 13 ayrilan ¢alisan ile yari
yapilandirilmis soru kagidi kullanilarak derinlemesine goriisme gerceklestirilmistir.
Nitel veriler Nvivo 14 programi ile, nicel veriler ise Jamovi programi ile analiz
edilmistir. Goriismelerde kurumdan ayrilma sebepleri ile ilgili ailevi sebepler, maas,
mobbing, calisma kosullari, 6zliikk haklar1 ve is yiikii temalari, kurumu tercih sebepleri
ile ilgili ise ailevi sebepler, es durumu, kariyer olanagi, konum ve kentin 6zellikleri,
hastane hakkinda olumlu haberler, kisinin yasadig1 yer olmasi, zorunluluk, caligsma
sartlar1 ve egitim firsat1 temalar1 6n plana ¢ikmistir. Nicel bulgular incelendiginde ise
halen calisan personel ve ayrilmis personelin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmakta olup, Slgegin alt boyutlarinda benzer
fark goriilmektedir. Kurumdan ayrilan personelin giincel kurumlarinda daha yiiksek
skorlarina ulastiklar1 goriilmektedir. Calismada ortaya konan s6zlesmeli olarak memur
statiisiinde calisan saglik personelinin kurumda calismayr tercih etme sebepleri,
kurumdan ayrilma sebepleri ve baglilik diizeyleri ortaya konmustur. Arastirmanin
bulgularinin saglik kurumlarinda ¢alisma ortaminin gelistirilmesi, saglik hizmetlerinin
kalitesinin arttirilmas1 dogrultusunda faydali olacagi ve gelecek c¢aligsmalara katki

saglayacag disiiniilmektedir.

Anahtar kelimeler: Orgiitsel Baglilik, Sézlesmeli Personel, Isten Ayrilma



SUMMARY

In this study, it is aimed to determine the intentions/reasons and organizational
commitment levels of health personnel working as contracted personnel in the Akdeniz
University Hospital within the scope of subparagraph (B) of Article 4 of the Civil
Servants Law No. 657. In line with the determined purpose, a questionnaire was
applied to 416 health workers who are still working or left in the institution, with the
Organizational Commitment Scale and the measurement tool developed separately,
and in-depth interviews were conducted with 13 employees who left, using semi-
structured questionnaires. Qualitative data were analyzed with the Nvivo 14 program,
and quantitative data were analyzed with the Jamovi program. In the interviews, family
reasons, salary, mobbing, working conditions, personal rights and workload themes
related to the reasons for leaving the institution, familial reasons, spouse status, career
opportunities, location and characteristics of the city, positive news about the hospital,
the person's life experience. The themes of availability, necessity, working conditions
and educational opportunity came to the fore. When the quantitative findings are
examined, there is a statistically significant difference between the Organizational
Commitment Levels of the currently employed personnel and the departed personnel,
and a similar difference is observed in the sub-dimensions of the scale. It is seen that
the personnel who left the institution have reached higher scores in their current
institutions. The reasons for choosing to work in the institution, the reasons for leaving
the institution and the level of commitment of the health personnel working as
contracted civil servants in the study were revealed. It is thought that the findings of
the research will be beneficial in terms of improving the working environment in health

institutions, increasing the quality of health services and contributing to future studies.

Keywords: Organizational Commitment, Contract Staff, Resigning
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ONSOZ

Yogun ve mesakkatli gecen bir siiregten sonra ortaya ¢ikan bu arastirmami
hazirlamamda bana zaman ayirarak , bilgilerini, tecriibelerini paylasan, motive edici
ve disiplinli yaklagimi ile ilerlememi saglayan, ayrica degerli goriisleri ile bana yol
gostererek katkida bulunan ¢ok degerli hocam, tez damigmanim Dr. Ogr. Uyesi Ozge
TURHAN’a tesekkiir ederim.

Ayrica, ¢alismam boyunca her zaman yanimda olan destegini esirgemeyen, sabir
ve maneviyatint daima hissettigim sevgili esim ve canim kizima, egitim hayatim
boyunca verdigim her kararin arkasinda duran ve daima maddi ve manevi higbir
destegini esirgemeyen canim annem ve canim babama, beni bu siirecte destegi ve

yardimiyla yalniz birakmayan kardesime, esine ve yegenime ¢ok tesekkiir ederim.

Son olarak da ¢alismamin arastirma kismina degerli gortisleri ile katkida bulunan
anketimize vakit ayirip, samimi goriisleriyle saglikli veriler elde edilmesini

saglayarak, onemli katkilar sunan tiim katilimcilara tesekkiirlerimi sunarim.

Istanbul, 2023 Hatice YAVUZ YUCE



GIRIS

Saglik kuruluslarinda planlama yapmak, politika gelistirmek, siirdiiriilebilir ve
etkin bir hizmet sunumu i¢in insan kaynaklari yonetimi 6nemli bir aragtir. Bu
baglamda, personel devir oranlari, personelin isten ayrilma nedenlerini bilmek
siirdiiriilebilir, erisilebilir ve rekabet giicii yliksek saglik hizmet sunumu igin
gereklidir. Saglik hizmetlerinde personel devir oranlar yiiksek oldugundan hizmet
sunumunda ¢esitli sorunlar yasanabilmektedir. Personel devir oranini istendik ve
kontrol edilebilir diizeyde tutabilmek i¢in saglik calisanlarinin isten ayrilma
nedenlerini bilmek ve buna iligkin hastane diizeyinde mikro politikalar gelistirmek ve
ulusal diizeyde makro politikalar i¢in Oneriler gelistirmek hastane yonetiminin temel

islevlerinden biridir.

Isten ayrilan saglik personelinin ve personel devir oranlarnin ¢aligma statiilerine
gore de degisiklik gosterebilecegi diisiiniilmektedir. Bu nedenle Tiirkiye’de saglik
personelini kamu hastanelerinde kadrolu ve sozlesme yapilarak calistirma bigimleri
mevcuttur. Universite hastanelerinde ayrica kamuya baglh diger saglik kuruslarindan
farkl1 olarak g¢esitli 6zliik haklarinin farklilasmasinin personel devir oranlarini
artirtabilecegi diisiiniilmektedir. Bu kapsamda iiniversite hastanelerinde bu durumu
saptamak ve buna iliskin mikro ve makro diizeyde politika gelistirme siireclerine

katilmak 6nem arz etmektedir.

Akdeniz Universitesi Hastanesi arsivinde tez &nerisi Oncesi arastirmaci
tarafindan yapilan sinirl taramada 2016 — 2022 yil1 temmuz ay1 dahil bu siire arasinda
656 memur statiisiindeki sozlesmeli saglik personelinin 162 tanesi (%25) cesitli
nedenlerle ayrilmistir. Yaklasik her ise giren 4 saglik personeli isten 5 y1l icerisinde
ayrilis gostermistir. Ayrilanlarin ayrilis nedenlerine iliskin arsivlerde ayrintili bilgi
mevcut degildir. Bu nedenle kisilerin ayrilis nedenleri bilinememektir. Bu durum
saglik hizmet planlamasina olumsuz etkiler sunarak yetismis nitelikli, kalifiye saglik
personelinin kurumda tutunmamasi sorun teskil edilebilmektir. Bu ¢alisma sonrasinda
sozlesmeli saglik personelinin kurumdan ayrilis nedenleri belirlenecek ve cesitli

Oneriler gelistirilecektir.

Tirkiye’de saglik alaninda yapilan saglik personelinin motivasyonlarini
belirlemeye yonelik calismalarda spesifik bir kuramin sinanmasi ve yordanmasi

lizerinden yapilmayan calismalar bulunmaktadir (Ozer vd., 2003; Agirbas vd., 2005;
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Kidak ve Aksarayli, 2009; Sen Bezirci, 2012, Giircan, 2019) Yapilan ¢aligmalar daha
cok personelin motivasyonlarini belirlemeye yoneliktir. Gokce vd., (2010) Konya
Meram Tip Fakiiltesinde yapilan ¢alismada hizmet alim yontemi ile ¢alistirilan hastane
personelinin  motivasyon  faktorleri incelenmis olup, ayrilma niyetleri

sorgulanmamustir.

Bu calismanin ayrilan s6zlesmeli saglik personeline yapilacak olmasi, meslek
grubu ayirt etmemesi, Uiniversite hastanesi ile sinirli olmasi ve ¢alismanin kuramsal
temelinin Herzberg’in Cift Faktor Kurami olusturmasi baglaminda farklilik

gostermektedir ve literatiire katki saglayacak nitelikte oldugu diistiniilmektedir.



BIRINCI BOLUM
KURAMSAL VE KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde ilkemizdeki kamu personel sistemi biitiinciil bir anlayis
cercevesinde ele alinarak kamu hizmeti sunan personelin istihdam sekilleriyle ilgili
genel bilgilere yer verilmistir. Kamu personel yonetim sisteminin dayanak metni olan
657 sayilt Devlet Memurlar1 Kanunu esas alinarak incelenmistir. Bununla birlikte
saglik hizmeti veren kamu kurum ve kuruluslarda istihdam edilen saglik personelinin
statiileri ve Ozellikle istihdam sekli olarak uygulanan sézlesmeli personel sistemi ile

aciklamalarda bulunulmustur.

1.1. Kamu Hizmeti Sunumunda istihdam Sekilleri

Anayasa’da kamu gorevlilerine iliskin hiikiimler yer almaktadir. Kamu hizmeti
gorevlileri ile ilgili Anayasada yer alan temel hiikiimler, 128 ve 129’uncu maddelerde
diizenlenmigstir. 128’inci maddeye gore; “Devletin, kamu iktisadi tesebbiisleri ve diger
kamu tiizel kisilerinin genel idare esaslarina gore yiirtitmekle ytikiimli olduklart kamu
hizmetlerinin gerektirdigi asli ve siirekli gérevler, memurlar ve diger kamu gorevlileri
eliyle goriiliir. Memurlarin ve diger kamu gorevlilerinin nitelikleri, atanmalari, gérev
ve yetkileri, haklar1 ve ylikiimliliikleri, aylik ve ddenekleri ve diger 6zliik isleri
kanunla diizenlenir. Ancak, mali ve sosyal haklara iliskin toplu s6zlesme hiikiimleri
saklidir” hiikkmii bulunmaktadir. (Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi, 1982). Bu hiikme
gore devletin ve diger kamu tiizel kisilerinin {istlendigi kamu hizmetleri gercek kisiler

olan memurlar ve diger kamu gorevlileri araciliiyla ytriitiilmektedir.

Memurlarin ve diger kamu gorevlilerinin hak ve yiikiimliiliiklerine iliskin
diizenlemeler de kanunla yapilmaktadir. Anayasaya gére memurlarin ve diger kamu
gorevlilerinin mali ve sosyal haklari kanun ile diizenlenebilmektedir. (Tirkiye

Cumhuriyeti Anayasasi, 1982).

657 sayili DMK memurlarin 6dev, hak ve sorumluluklarini, tabi olacaklari kamu
personel sisteminin esaslarini diizenleyen bir kanundur. Kamu personelinin istthdam
tiirleri basta olmakla memurlarin 6dev ve sorumluluklari, memurluga alinma usul ve
esaslari, hizmet siiflari, genel haklari, uymasi gereken yasaklar, mali ve sosyal haklar
ve disiplin esaslari, ilerleme ve yiikselmeleri, yer degistirmeleri, memuriyete son

verilme usulii gibi pek ¢ok usul 657 sayili DMK de diizenlenmistir. 657 sayili kanunda
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sayilan hususlar tilkemizdeki kamu personel sisteminin esaslarini da olusturmaktadir.
657 sayillt DMK’nin 4’tincii maddesi, kamu hizmetlerini yiiriitecek personelin hangi
istihdam sekillerine tabi olacagini da belirlemistir. Tiirkiye’de kamu personel yonetimi
sistemi 657 sayilli DMK c¢ergevesinde dort temel istihdam tiiri tizerine kurulmustur.

(657 Sayilt DMK, 1965)

Kamu personel yonetimi sisteminde ayrica 657 sayili kanun kapsami disinda
kendi 6zel yasalari ile ¢alisan kamu gorevlileri bulunmaktadir. Bu kamu gorevlileri
T.S.K. personeli, hakim ve savcilar ile tiniversite 6gretim liyeleridir. Kamu da istihdam
ediliyor olmasina ragmen bu kisiler 657 sayili DMK’ya tabii degildirler. Bu kisiler
Anayasanin 128’inci maddesinde sayilan diger kamu gorevlileri kapsamina

girmektedir.
657 sayillt DMK’nin 6ngordiigii istihdam tiirleri su sekilde siralanabilir:
« Memurlar (4/A)
* S6zlesmeli Personel (4/B)
* Gegici Personel (4/C)
» Isciler (4/D)
A) Memur:

657 sayil1 Kanun’un 4’lincii maddesinin (A) fikrasinda memur, “Mevcut kurulus
bicimine bakilmaksizin, Devlet ve diger kamu tiizel kisiliklerince genel idare
esaslaria gore yliriitiilen asli ve siirekli kamu hizmetlerini ifa ile gorevlendirilenler,
bu Kanunun uygulanmasinda memur sayilir” olarak tanimlanmaktadir. (657 Sayili

DMK, 1965)

Kanun ayrica “Yukaridaki tanimlananlar disindaki kurumlarda genel politika
tespiti, arastirma, planlama, programlama, yonetim ve denetim gibi islerde gorevli ve

yetkili olanlar da memur” sayilacagini hilkkme baglamistir. (657 Sayili DMK, 1965)



B) Sozlesmeli personel

657 sayili Kanun’un 4’iincii maddesinin (B) fikrasinda s6zlesmeli personel,
“Kalkinma plani, yillik program ve is programlarinda yer alan 6nemli projelerin
hazirlanmasi, gergeklestirilmesi, isletilmesi ve islerligi i¢in sart olan, zaruri ve istisnai
hallere miinhasir olmak iizere 6zel bir meslek bilgisine ve ihtisasina ihtiya¢ gdsteren
gecici islerde, Cumhurbaskaninca belirlenen esas ve usuller ¢ergevesinde, ihdas edilen
pozisyonlarda, mali yilla siirl olarak sézlesme ile ¢alistirllmasina karar verilen ve
is¢i sayllmayan kamu hizmeti gorevlileri” olarak tanimlanmistir. (657 Sayili DMK,

1965)

Bu kapsamdaki so6zlesmeli personel, kurumunun teklifi iizerine Devlet Personel
Baskanligi ve Maliye Bakanliginin goriisleri alinarak Bakanlar Kurulu Karar ile
calistirnlmaktadir. Verilecek ticretin iist sinir1 Bakanlar Kurulu Karari ile belirlenmekle

birlikte bu yetki Maliye Bakanligina verilmistir. (S6zlesmeli Personel, 1978)
C) Gegici Personel:

657 sayili Kanunun 4. maddesinin (C) fikrasina gore gecici personel i¢in; "Bir
yildan az siireli veya mevsimlik hizmet olduguna Devlet Personel Baskanligi ve
Maliye Bakanliginin goriiglerine dayanilarak Bakanlar Kurulunca karar verilen
gorevlerde ve belirtilen iicret ve adet sinirlar1 icinde sdzlesme ile calistirilan ve is¢i

sayllmayan kimselerdir" hiikkmiine yer verilmistir. (657 Sayili DMK, 1965)

2017 yili sonuna kadar 657 sayili Kanun’un 4’{incii maddesinin (C) fikras1
kapsaminda uygulama imkan1 bulan “Gegici Personel” istthdami, 20.11.2017 tarihli
ve 696 sayili Olaganiistii Hal Kapsaminda Bazi1 Diizenlemeler Yapilmasi Hakkinda

Kanun Hiikmiinde Kararname ile kaldirilmistir. (Olaganiistii Hal Kapsaminda, 2017)
D. isciler

657 sayilt Kanunun 4. maddesinin (D) fikrasina gore “isciler” soyle
tanimlanmistir: “A), (B) ve (C) fikralarinda belirtilenler disinda kalan ve ilgili
mevzuati geregince tahsis edilen siirekli is¢i kadrolarinda belirsiz stireli is
sOzlesmeleriyle calistirilan siirekli ig¢iler ile mevsimlik veya kampanya islerinde ya da
orman yangmiyla miicadele hizmetlerinde 1ilgili mevzuatina gore gecici is
pozisyonlarinda alt1 aydan az olmak tiizere belirli siireli is s6zlesmeleriyle ¢alistirilan

gecici iscilerdir.” Bunlar hakkinda bu Kanun hiikiimleri uygulanmaz” denmektedir.
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(657 Sayil1 DMK, 1965) 657 sayili DMK is¢i personeli memur, sézlesmeli ve gegici
personel disinda istihdam edilen personel olarak tanimlamustir. Isciler icin 657 sayil
kanun hiikiimleri uygulanmaz. Isciler 22.5.2003 tarih ve 4857 sayili Is Kanunu

hikimlerine tabidirler.

1.2.  Saghk Hizmetlerinde Istihdam Sekilleri

Tiirkiye’de 2000°1i yillardan itibaren saglik hizmetlerinin orgiit yapisindan
calisma kosullar1 ve personelin istihdam bi¢imine kadar hizli ve biiyiik bir doniisiim
yasanmaktadir. Ulkemizde saglik personeli Saglik Bakanligy, iiniversiteler ve 6zel
sektor saglik kuruluglart olmak tizere ii¢ sektorde ¢alismaktadir. Saglik Bakanligi da

saglik personelinin en ¢ok ¢alisma imkani buldugu kurumdur.

2003 yilina kadar saglik personeli cogunlukla 657 sayillt DMK’ya gére memur
statiisii ile istihdam edilirken, 2003 yilinda baglayan Saglikta Doniisiim Programu ile
birlikte istthdam tiirleri a¢isindan bakildiginda, saglik hizmetlerinde farkli s6zlesmeli
personel statiileri olusturulmus, memur statiisiiniin yerine asil olan ve devaml
hizmetlerde sozlesmeli istihdami yayginlastirilmis, bununla birlikte saglik hizmetinin
liclincli kisilere yaptirilmasinin yolu agilarak hizmet alimi ve taseronlastirma

uygulamalar1 yayginlastirilmistir. (Kaynak, 2016, s.74)

AILE HEKIMI ve
AILE SAGLIGI ELEMANI
ISTIHDAMI

657- 4/A
(MEMUR)
657- 4/C
(GEGICI PERSONEL)

657-4/B

SOZLESMELI 4924
PERSONEL SAYILI YASA

HIZMET ALIMI
YONTEMI ILE

PERSONEL
ISTIHDAMI

VEKIL EBE/HEMSIRE

Sekil 1. Kamuda saglik personeli istihdam sekilleri

KAMUDA
SAGLIK PERSONELI
ISTIHDAMI




1.2.1. Memur

657 sayih DMK’nin 4/A maddesinde memur: “Mevcut kurulus bigimine
bakilmaksizin, Devlet ve diger kamu tiizel kisiliklerince genel idare esaslarina gore
yiiriitiilen asli ve stirekli kamu hizmetlerini ifa ile gorevlendirilenler, bu kanunun
uygulanmasinda memur sayilir. Yukaridaki tanimlananlar disindaki kurumlarda genel
politika tespiti, arastirma, planlama, programlama, yonetim ve denetim gibi islerde

gorevli ve yetkili olanlar da memur sayilir.” seklinde tanim yapilmistir.

Bu tanima baktigimizda genel idare esaslarina gore yiiriitiilmesi gereken islerde
memur diginda personel c¢alistirilamayacagi degerlendirilmektedir. Memur, kamu
yetkisini kullanmaya yetkili olan ve belli bir statliye bagli, devletten diizenli olarak
bulundugu kadroya gore iicretini alan, kadrosu ile devlete bagli olan kisidir. Memurla

bagli oldugu idare arasinda idari s6zlesme yapilmaz. (Kaplan, 2013, s.38)

Kamu personel sisteminin temelini ¢ogunlukla memurluk statiisii
olusturmustur. Devlet yonetim sisteminde memurluk asil ve devamli istihdam seklidir.
Kamuda hizmetin devamlilig1 agisindan degerlendirildiginde memurluk gorevi kalici

olmasi sebebiyle 6nemli bir statiidiir. (Sayan, 2009, s.208)

Yasa ve yonetmelikler incelendiginde 4/A statiisiinde memur olarak ise baslayan
bir saglik ¢alisanin 6zliik haklar1 bakimindan en avantajli istihdam sekline sahip

oldugu soylenebilmektedir.

1.2.2. Sozlesmeli personel

Ulkemizde neoliberal politikalarm uygulanmaya baglamasi ile birlikte saglik
emek giiciinde yasanan degisimlerle birlikte saglik ¢alisanlarinin ¢alisma kosullari,
degisik istihdam bic¢imleri gibi durumlar ortaya ¢ikmustir. (Etiler, 2011, s.2). Saglk
hizmeti veren kamu kurum ve kuruluslarda istihdam edilen saglik personelinin
sayisinin fazla olmasinin gerekliligi ve ¢alisacak personel niteliginin 6zellikli olmasi
gibi sebeplerle memur statiisiiniin yerine so6zlesmeli personel istihdami bi¢imi tercih
sebebi olmustur. Memur statiisii ile sozlesmeli personel statiisii kiyas edildiginde is
giivencesinin sikintili oldugu bir istthdam bicimi oldugu goriilmektedir. Saglikta

Doniistim Programi sonras1 donemde mevzuatla ilgili diizenlemelerin yapilarak



kadrolu personel istihdamin daha kisitli oldugu, bununla birlikte s6zlesmeli personel

aliminin arttig1 goriilmektedir. (Karakaya, 2019, s.20)

Kamu kurum ve kuruluglarinin sézlesmeli personel istthdamindaki hedefleri
farklilik gosterebilmektedir. Baz1 kurumlarda var olan kadroyla yiiriitiilemeyen isi
tamamlamak dogrultusunda sozlesmeli personel alimina gidilirken; kurumlarinin
bazilarindaysa yiiksek iicret verebilmek veya kadrolu memurlar1 eritebilmek
dogrultusunda sozlesmeli personel istihdam yoluna gidilmektedir. Saglik
Bakanligindaysa Maliye Bakanligi’nin kadro vermemesi sebebiyle karsilayamadigi
personel acig1, sdzlesmeli personel sistemi ile giderilmektedir. 4924 sayili Kanunla
personel temininde giicliik cekilen yerlerdeki personel gereksinimini gidermek
dogrultusunda yalnizca Saglik Bakanligi’na 6zgii bir sdzlesmeli personel sistemi de

yiirtirliige sokulmustur (Kaplan, 2013, s.46).
1.2.2.1. Sozlesmeli Personel Istihdam Sekilleri

1.2.2.1.1. 657 4/B Hiikmiine Gore Sozlesmeli Personel

657 sayili Yasa’nin 4/B maddesi kapsaminda s6zlesmeli personel istthdami
kamu personel rejimi icerisinde bu istthdam bi¢iminin “genel rejimini” olusturur.
Diger sozlesmeli personel istihdam tiirleri bu genel statiiden zaman igerisinde

istisnalar kazanarak ayrilmis ve 6zgiin rejimler olarak ortaya ¢ikmustir.

Bu gruptaki sézlesmeli personelin hangi alanlarda ve nasil ¢alistirilacagi 657
sayitli DMK’nin 4’iincii maddesinin (B) firkasinda diizenlenmis bulunmaktadir. Bu
madde de sdzlesmeli personelin kim oldugu ve kimlerin hangi durumlarda bu madde
kapsaminda istthdam edileceg8i su sekilde ifade edilmistir: “Kalkinma plani, yillik
program ve i3 programlarinda yer alan Onemli projelerin hazirlanmasi,
gerceklestirilmesi, isletilmesi ve islerligi i¢in sart olan, zaruri ve istisnai hallere
miinhasir olmak tizere 6zel bir meslek bilgisine ve ihtisasina ihtiya¢ gdsteren gecici
islerde, Bakanlar Kurulunca belirlenen esas ve usuller ¢er¢evesinde kurumun teklifi
ve Devlet Personel Bagskanliginin goriisii iizerine Maliye Bakanliginca vizelenen
pozisyonlarda, mali yilla sinirli olarak sozlesme ile calistirllmasina karar verilen ve

is¢i sayllmayan kamu hizmeti gérevlileridir.

657 sayitli DMK’nin 4’iincii maddesinin (B) maddesine gore sozlesme ile
personel galistirma ¢ogunlukla istisnai bir istihdam seklidir. Saglik personeli i¢in bu
8



stati DMK’da 4 Nisan 2007 tarih ve 5620 sayili kanunla yapilan diizenleme ile 657
saylli DMK’nin 4/B maddesine “... kadrolu istihdamin miimkiin olamadig: hallerde
tabip veya uzman tabiplerin... bu Kanuna tabi kamu idarelerinde ve dis kuruluslarda
belirli baz1 hizmetlerde calistirilacak personelin de zorunlu hallerde sozlesme ile
istihdamlar1 caizdir” ifadesi eklenerek degistirilmistir. 657 sayili kanunun 4/B
maddesine gore sozlesmeli saglik personeli istihdami, Saglik Bakanligi biinyesinde
calisacak saglik ve yardimci saglik personelinin sézlesmeli istihdamina olanak veren

4924 sayili kanuna tabi sOzlesmeli personelin statiisiinden ve 06zliikk haklarindan

farklidir.

4/B sozlesmeli personel; Kamu Personeli Se¢me Sinavi (B) grubu puan
siralamas1 esas alinmak suretiyle dogrudan yapilacak merkezi veya yazili ve/veya
sOzlii sinav yapilmaksizin ilgili kurum ve kuruluslar tarafindan yapilacak yerlestirme
ile KPSS (B) grubu puan sirasina gore alim yapilacak her bir unvan i¢in bos bulunan
sOzlesmeli personel pozisyonunun on katina kadar aday arasindan ilgili kurum ve
kuruluglar tarafindan yapilacak yazili ve/veya sozlii sinav basarisi sirasina gore
yapilacak yerlestirme ile istthdam edilirler. Bu mevzuat maddesine goére 4/B
sozlesmeli  personel istihdaminda kurumlar arasi1 farkliliklarin  oldugu

degerlendirilmektedir (S6zlesmeli Personel, 1978).

657 sayili Kanun’un 4’iincii maddesinin (B) fikrasinda sozlesmeli personel
olarak calisanlar i¢in 26.03.2023 tarihli ve 32085 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan
19/01/2023-7433 tarihli ve sayil1 Devlet Memurlar1 Kanunu ve Bazi Kanunlar ile 663
Sayili Kanun Hiikmiinde Kararnamede Degisiklik Yapilmasma Dair Kanun ile

yeniden diizenleme yapilmistir (Devlet Memurlart Kanunu ve Bazi Kanunlar ile,

2023).

1.2.2.1.2. 4924 Sayili Yasaya Gére Sozlesmeli Personel

Yeni hizmete alinacak personelin memur degil sozlesmeli konumda istthdam
edilmesinin yolu 2003 yilinda 4924 sayil1 Yasa ile agilmistir. 4924 sayili Yasa, eleman
temininde giicliik ¢ekilen yerlerde ve hizmet kollarinda hizmet akdi ile s6zlesmeli
istihdam edilecek ve isci sayilmayan personelin hizmet kosullarini diizenleyen temel
bir metindir. Saglik Bakanligi biinyesinde ¢alisacak saglik ve yardimci saglik
personelinin s6zlesmeli istihdamina olanak veren 4924 sayili1 Yasa, bir bakanlik i¢in

cikarilmis ilk s6zlesmeli personel kanunu olma 6zelligini tasimaktadir. Bu kanunla,
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Saglik Bakanligi’na 6zgii yeni bir s6zlesmeli personel alt istihdam bigimi yaratilmig
ve bu bakanlikta memur statiisii yerine asil ve devamli hizmetlerde sozlesmeli
istthdamin onii acilmistir. Ayrica bu yasa ile Saglik Bakanlig1 ve bagli kuruluslarinda
sozlesmeli personel istihdami getirilirken diger yandan da Saglik ve Yardimci Saglik
Hizmetleri Sifi’nda yer alan biitiin saglik hizmeti gorevlerinin tageronlastiriimasina
da hiz kazandirmistir. 4924 sayil1 Yasa tiim bu 6zelliklerinden rahatlikla anlasilabildigi

gibi, kamu personel rejimini esneklestirme politikalarinin bir uzantisidir (Kaynak,
2016, s.74).

4924 sayili Kanun’a tabi sozlesmeli personelin, mevzuat incelendiginde tayin
imkan1 ve yillik izin devri digindaki 6zliik haklarinin 4/A statiistindeki memur ile
benzemekte oldugu, mali agidan 6denen gelirin ise ayn1 unvanda gérev yapan 4/A
statiisiindeki personele gore yliksek oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte s6zlesmeli

personel olarak en avantajli statii oldugunu sdylenebilmektedir (Yasar, 2018, s.14).

1.2.2.1.3. 663 Sayilh KHK Kapsaminda Sozlesmeli Istihdam

Kamu personel rejimi igerisinde yer alan bir baska tiir sézlesmeli personel
istihdami, 663 Sayili KHK Kapsaminda yapilmaktadir. Bu Kanun Hiikmiinde
Kararname; Saglik Bakanligi ve bagli kuruluslarmin teskilat, goérev, yetki ve

sorumluluklarini dizenlemektedir.

2003 yilindan itibaren uygulamaya konan “Saglikta Doniislim Programi” ile
ozellikle Saglik Bakanlig1 hastanelerinde ve saglik il miidiirliiklerindeki yoneticilerin
yetkileri arttirillmaya ¢alisilmistir. Bu kararname ile de Saglik Bakanligi merkez ve
tagra teskilati yeniden yapilandirilmis saglik sisteminde koklii bir degisim siireci
baslatilmigtir. Saglik Bakanligi sozlesmeli yoneticilik uygulamasi ile kamu
hastanelerini 6zel hastane ¢aligma sistemi gibi diizenleyerek etkinligin, verimliligin,
performansin artmasini  amaclamigtir. Bu wuygulama siire¢ agisindan diger
kurumlardaki yoneticiler icin belirlenen yOnetim ve insan kaynaklar
uygulamalarindan tamamen farklhidir. Saglik Bakanligi, diger bakanliklarin ¢alisma
sistemi ile karsilagtirma yapildiginda performansi dinamik, gii¢lii ve etkili tutma

acisindan degisimi saglayabilen ilk kamu kurumlarindan biri olmustur.

2017 yilinda 694 sayili Olaganiistii Hal Kapsaminda Bazi Diizenlemeler
Yapilmas1 Hakkinda KHK ile Bakanlik yonetim sisteminde degisiklik yapilmis, 663
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Sayili KHK tanimlanan kurumlar ve tasra da yer alan yapilar tekrar tek ¢ati1 seklinde
birlestirilmis ve hastane yOnetim yapist eski haline getirilmis fakat sozlesmeli
yoneticilik devam ettirilmis, var olan sozlesmeli yoneticilik pozisyonlarma ilave
olarak baskan yardimcihigi pozisyonu getirilerek, II Saglik Miidiirii ve saglik
kuruluglarindaki yoneticiler dahil olmak lizere tiim yoneticilerle tekrar sozlesme
imzalanmigtir. Boylelikle 11 Saglik Miidiirii en iist karar ve yiiriitme mercii olmustur

(Kaygusuz, 2022, s.51).

663 sayili KHK ile kamu saglik kurumlarinin verdigi saglik hizmetin de
kaynaklarin etkin ve verimli kullanimu ile etkin yiiriitiilmesi amaglanarak 6zel saglik
hizmeti veren saglik kurumlar1 ile rekabet edebilecek sekilde yapilanmasi

diizenlenmistir (Akgiin, 2019, s.55).

1.2.3. Gegici personel

657 sayili DMK’nin 4’iincii maddesinin (C) bendine gore gegici personel, “bir
yildan az siireli veya mevsimlik hizmet olduguna Devlet Personel Dairesinin ve
Maliye Bakanlhigi’nin goriislerine dayanilarak Bakanlar Kurulu’nca karar verilen
gorevlerde ve belirtilen iicret ve adet sinirlart icinde sozlesme ile galistirilan ve isci
sayllmayan kimselerdir” seklinde tanmimlanmistir. Istihdam edilmeleri de yine 657
sayllt DMK’ nin 4’ilincii maddesinin (C) bendine gore olmaktadir ancak 657 sayili

DMK ’ya tabi degillerdir.

Kamu da ¢alisan gegici personel; hizmetin 6zelligine gére kurumlarin ihtiyaglar
ve biitge 0denek durumlar1 goz Oniinde bulundurularak, 12 ay1 asmayan ve 30 is
giinlinden az olmayan siirelerde calistirilan, isttihdaminin yetkili makamlar tarafindan
pozisyon vizesi alinmasi islemine bagl olan ve hakkinda 4857 sayili Is Kanunu, is
sozlesmeleri ve varsa toplu sdzlesme hiikiimlerinin uygulandig1 gergek kisidir

(Kaynak, 2016, s.80).

Gegici personel statiisiiniin saglik hizmetlerinde istihdamini inceledigimizde,
Saglik Bakanliginda ve {iniversite hastanelerinde mevcut oldugu goriilmektedir.
Gegici personel calistirilmasina iliskin usul ve esaslar “Ozellestirme Uygulamalari
Sonucunda Is S6zlesmeleri Sona Eren Is¢ilerin Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Gegici
Personel Statiisiinde Istihdam Edilmelerine iliskin Esaslar” ile diizenlenmistir. Bu

esaslar ger¢evesinde ¢ogunlukla “saglik personeli” disindaki diger personel igin farkli
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istthdam kategorisinde olan gegici personel, bir mali yilda on bir ay1 gegcmeyecek
sekilde, 657 sayil1 DMK nin 4/C fikrasina gore isttihdam edilmektedir. Gegici personel
statiisii, bir yildan az siireli ve ge¢ici nitelikteki kamu hizmetlerinin yerine
getirilmesini saglamak tlizere olusturulmus bir istihdam tiirii olmus ve gegici islerin

kisa siireli istihdamla gordiiriilmesi amaglanmistir (Sayan ve Kiigiik, 2012, s.175).

4/C gecici personelin ¢alisma sartlari, mali, sosyal ve 6zliik haklari agisindan
sozlesmeli personelle kiyaslandiginda kamu ¢alisanlar1 arasinda en alt mali ve sosyal
haklara sahip istihdam tiiriiniin 4/C gegici personel statiisii oldugu goriilmektedir. Bu
tiir istihdamla esnek, glivencesiz ve ucuz istihdam bi¢imi ortaya ¢ikarilmistir. Bakanlar
Kurulu hangi ficretle ¢alismalarini uygun gordiiyse o iicretle calismak zorunda

olduklarindan belirsizligin oldugu bir istihdam tiiriidiir (Kaplan, 2013, s.62).

2017 yili sonuna kadar 657 sayili DMK’ ’nin 4’lincti maddesinin (C) fikras1
kapsaminda uygulama imkani bulan “Gegici Personel” istthdami, 20.11.2017 tarihli
ve 696 sayili Olaganiistii Hal Kapsaminda Bazi1 Diizenlemeler Yapilmasi Hakkinda

Kanun Hiikmiinde Kararname ile kaldirilmistir (Olaganiistii Hal Kapsaminda, 2017).

1.2.4. Isci

657 sayili DMK’nin 4/D maddesinde is¢i; aynt Kanunun (A), (B) ve (C)
fikralarinda belirtilen statiilerin haricinde ve ilgili mevzuati geregince istthdam edilen
stirekli is¢i kadrolarinda belirsiz siireli is sozlesmeleriyle calistirilan stirekli is¢iler ile
mevsimlik veya kampanya islerinde ya da orman yanginiyla miicadele hizmetlerinde
ilgili mevzuatina gore gecici is pozisyonlarinda 6 aydan az olmak iizere belirli stireli
15 sozlesmeleriyle calistirilan is¢iler “gegici is¢iler” olarak tanimlanmistir. Tanimdan
da anlasilacagi iizere 4/A Memurlar, 4/B So6zlesmeli Personel, 4/C gegici personel
disinda kalan tiim personelin 4/D is¢i personel oldugunu, bahsi gecen statiilere dahil
edilemeyen tiim personelin 4/D sinifindan sayilacagi anlagilmaktadir. Bu personel

sozlesmesinde belirtilen siirelere gore, belirlenen gorevlerde ¢alistirilmaktadir.

Isci statiisiinde isgdren personel 4857 sayili Is Kanunu’na tabi olmaktadir.
Tiirkiye’de genel olarak saglik personeli istthdaminda 6zel hastanelerde, 4857 sayili
Is Kanunu’na tabi isci statiisiinde saglik calisanlar1 bulunmaktadir. 4857 sayili Is
Kanunu’nda; “Bir is sozlesmesine dayanarak calisan gercek kisiye isci, 1s¢i calistiran

gercek veya tiizel kisiye yahut tiizel kisiligi olmayan kurum ve kuruluslara igveren,
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is¢i ile igveren arasinda kurulan iligkiye is iligkisi denir.” olarak tanimlanmistir. Kanun
incelendiginde sadece Ozel degil, kamu hastanelerinde de is¢i calistirilabilecegi
ortadadir. Kamu Kurum ve Kuruluslarinda ¢alistirilacak is¢i personel i¢in herhangi bir
istisna ve dzel kaide getirilmemistir. Kamuda is¢i tamamu ile Is Kanuna tabii olarak
calistirlmaktadir. Isciler DMK hiikiimleri kapsami disindadirlar. Bu konu yalniz
isciler i¢in degil igverenler i¢in de ayn1 durumdadir. Bu sebeple 6zel sektor isvereni ile

kamu igvereni kanun ve mevzuat agisindan ayni uygulamada bulunmaktadir.

Kamu kurum ve kuruluslarina 4/D kapsamindaki personel istthdam siireci,
Tiirkiye Is Kurumu (ISKUR) biinyesinde “Kamu Kurum ve Kuruluslarina Isci
Almmasinda Uygulanacak Usul ve Esaslar Hakkinda Yonetmelik” kapsaminda
gerceklestirilmektedir (Kamu Kurum ve Kuruluslarma Isci Alinmasinda, 2009).
Istihdam edilecek olan bu statiideki personelin niteligi, siiresi ve sayis1 belirtilerek
ISKUR aracilig1 ile miiracaatlar alinmaktadir ve istenilen sayimin iizerinde miiracaat
olmasi halinde ISKUR tarafindan sinav yapilmaktadir. Kamu kurumlarinda calisan
is¢i personel caligsma siiresi bakimindan siiresi 6 aydan az olan mevsimsel isgciler ile
hizmet siiresi belli olmayan siirekli is¢iler olarak ikiye ayrilmaktadir. Bu durum
sozlesmede acik olarak belirtilir. Hizmet stiresi belli olmayan is¢ilere daimi veya

kadrolu is¢i denmektedir.

Saglik hizmetlerinde hizli bigimde artan taseron iscilerin kadro konusu, 24
Aralik 2017 tarihinde Resmi Gazete yaymmlanan 696 sayili Kanun Hiikmiinde
Kararname (KHK) ile diizenlenmistir. Kamu saglik kurum ve kuruluslarinda personel
calistirilmasina dayali hizmet alim sozlesmeleri kapsaminda istihdam edilen is¢iler
i¢in sartlar1 tagimalart halinde, ihalesinin yapildig1 birimde ayn1 hizmetleri yiiriitmek
tizere alt isverenler tarafindan 4.12.2017 tarihi itibariyle kurumda caligmalar1 sarti ile
stirekli is¢i kadrosuna ya da isci statiisiine gecirilmeleri saglanmistir. Boylelikle hizmet
alim1 yolu ile kamu saglik kurum ve kuruluslarinda istthdam edilen is¢ilerin bir kismi
657 sayilt DMK’ nin istihdam tiirlerine iliskin 4’{incii maddesinin D bendi uyarinca

stirekli ig¢i kadrosuna gecirilmistir (Olaganiistii Hal Kapsaminda, 2017).

1.2.5. Vekil ebe/hemsire

Vekalet durumunu tanimlayan 657 sayili DMK’nin 86’nc1 maddesidir. Bu
maddeye gére memurlar bir sebeple gecici olarak gorevlerinden ayrilmalari halinde

yerlerine kurumun i¢inden veya baska kurumlardan veya agiktan vekil atanabilir
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denmektedir. 657 sayili DMK nin 86’nc1 maddesinin 3’iincii fikrasina, 21/6/2005
tarinli ve 5371 sayili Kanun’un 5. maddesiyle “eczacilik” ibaresinden sonra gelmek
tizere, “koy ve beldelerdeki ebelik ve hemsirelik,” ibaresi eklenmistir. Bahsi gecen
kanun esas almmarak Saglik Bakanligi biinyesinde vekil ebe/hemsire istihdami
yapilmistir. Vekil ebe/hemsirenin gorev yaptigi saglik evine atama yapilmasi
durumunda ise vekillerin gérevi son bulmaktadir (Saglik Hizmetleri Temel Kanunu,

2005).

Saglik Bakanliginda 657 sayili DMK’ nin 86’nc1 maddesine gore vekil ebe ve
hemgire istihdami yapildigi gériilmektedir. Ozellikle kdy ve beldelerinde vekalet
uygulamasi ile vekil ebe ve hemsire istthdam edilmektedir. Bu statiide c¢alisan
personelin 6zliikk ve mali haklar1 agisindan memur, sézlesmeli ve is¢i personele gore

daha diisiik haklara sahiptirler.

1.2.6. Hizmet alim1 yontemiyle taseron personel istihdamm

2003 yilinda Saghikta Doniisim Programi hazirlanarak Saglik Bakanligi
tarafindan uygulamaya baslamistir. 2003 yilina kadar saglik personeli cogunlukla 657
sayitll DMK’ya gdére memur statiisiinde istthdam edilirken, Saglikta Doniisiim
Programu ile farkli statiiler ortaya ¢ikmistir. 657 Sayili DMK’ nin 36’nc1 maddesi
uyarinca, Saglhik Bakanligi’nmin “Saglik ve Yardimci1 Saglik Personeli Tarafindan
Yerine Getirilmesi Gereken Hizmetlerin Satin Alma Yoluyla Gordiiriilmesine Iliskin
Esas ve Usuller” yiiriirliige girmesi ile saglik personelinin hizmet satin alma yolu ile
calistiritlmasi konusunda diizenleme yapilmistir (Saglik ve Yardimer Saglik Personeli,

2004).

Bahsi gegen diizenleme ile hekim, hemsire, hastabakici gibi ayirt etmeksizin
biitiin saglik ve yardimci saglik personelinin sunacagi hizmet tanimlanmistir. Boylece
saglik hizmetinin tglincti kisilere yaptirilmasinin yolu agilarak taseron personel
istthdami hizla artarak devam etmistir. Saglik hizmetlerinde hizmet alimi yontemiyle
tageron personel istthdaminin asil sebebi personel ihtiyacini karsilamak olmakla
birlikte, birtakim siyasi isteklerin karsilanmasi sebebi ile de hizmet alim1 yontemiyle

personel istthdami artmistir (Yasar, 2018, s.21).

Hizmet alim1 ydntemiyle taseron personel 4857 Is Kanunu’na tabi olarak

caligmaktadir. Bu istihdam tiirlinde calisan personel agisindan birtakim olumsuz
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etkiler s6z konusudur. 657 sayili DMK’ya tabi personel ile kiyaslandiginda 6zliik
haklar1 ve caligma kosullart konusunda farklilik gosterebilmektedir. Kamu
kurumlarinda da bu sekilde ¢alisan personel, ihale de yiiklenici degisse bile aym
gorevine ayni kurumda devam edebilmekteydi (Kaplan, 2013, s.73).

Ulkemizde saglik hizmeti alaninda taseronlasma sistemi; temizlik ve yemek
hizmetleri gibi tibbi olmayan hizmetler ile kisith bir sekilde baslamig, sonrasinda bilgi
islem otomasyon, 6zel glivenlik, hasta yonlendirme, ambulans, danismanlik ve teknik
bakim onarim hizmetleri gibi tibbi olmayan hizmetler ile birlikte MR, BT, laboratuvar
hizmetleri gibi uzmanlagsmis tibbi hizmetler de dahil edilerek genisletilmistir. (Ekin,

Yanik, Kiyak, 2011, s.101)

Saglik hizmetlerinde hizli bigimde artan hizmet alimi yontemiyle taseron
is¢ilerin kadro konusu, 24 Aralik 2017 tarthinde Resmi Gazete yayimlanan 696 sayili
Kanun Hiikmiinde Kararname (KHK) ile diizenlenmistir. Kamu saglik kurum ve
kuruluslarinda personel c¢alistirllmasina dayali hizmet alim s6zlesmeleri kapsaminda
istthdam edilen isciler i¢in sartlar1 tasimalar1 halinde, alt isverenler tarafindan
4.12.2017 tarihi itibariyle kurumda c¢alismalar1 sart1 ile siirekli is¢i kadrosuna ya da
is¢i statiisline gegirilmeleri saglanmistir. Boylelikle hizmet alimi1 yolu ile kamu saglik
kurum ve kuruluslarinda istthdam edilen is¢ilerin bir kismi 657 sayili DMK’nin
istihdam tiirlerine iliskin 4. maddesinin D bendi uyarinca siirekli is¢i kadrosuna

gecirilmistir.

1.2.7. Aile Hekimligi Kanunu Kapsamindaki S6zlesmeli Personel

Ulkemizde aile hekimligi sistemi 9.12.2004 sayili Resmi Gazete'de
yayimlanarak yiiriirliige giren 5258 sayili Kanun ile baglamistir. Aile hekimleri ve aile
saglig1r personeli birinci basamak saglik hizmetlerinde ve birinci basamak saglik
kuruluglarinda gorev yapan saglik personelidir. Birinci basamak saglik hizmeti,
bireylerin sagligini tesvik edici ve koruyucu saglik hizmetleri ile ilk kademedeki teshis
ve tedavi hizmetlerinin beraber verildigi, bireylerin etkin ve kolayca ulasilabildikleri

saglik hizmeti sunumudur (Aile Hekimligi Uygulama Yo6netmeligi, 2013).

5258 sayili Aile Hekimligi Kanunu’nda aile hekimi ve aile saglig1 elemani “Aile
hekimi; kisiye yonelik koruyucu saglik hizmetleri ile birinci basamak teshis, tedavi ve

rehabilite edici saglik hizmetlerini yas, cinsiyet ve hastalik ayrimi yapmaksizin her
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kisiye kapsamli ve devamli olarak belli bir mekanda vermekle yiikiimlii, gerektigi
Olciide gezici saglik hizmeti veren ve tam giin esasina gore calisan aile hekimligi
uzmani veya Saglik Bakanliginin 6ngordiigii egitimleri alan uzman tabip veya tabiptir.
Aile saghigi elemani; aile hekimi ile beraber hizmet veren sézlesmeli olarak ¢alisan
hemsire, ebe, saglik memuru, acil tip teknisyeni gibi saglik elemanidir” seklinde
tanimlanmistir. Kamu da gorev yapan ebe, hemsire ve saglik memurlart (toplum
sagligl) kendilerinin isteg§i ve kurumlarinin muvafakati ile sozlesmeli aile saglig
elemani olarak istihdam edilebilmektedir. Kamu gorevlisi olmayan ebe, hemsire veya
saglik memurlar1 (toplum sagligi) aile hekimi ile anlastiklar1 pozisyon i¢in aile sagligi
elemani sdzlesmesi imzalamaktadir. Bu statiideki personele s6zlesme imzalatilmasinin
sebebi 657 sayili DMK ’ya tabi olarak ¢alisan personele gére mali agidan daha fazla
maas Odemek ic¢in yapilmaktadir. Haliyle de sdzlesmenin imzalatilmas: aile
hekimlerine bazi yiikiimliliikler getirmistir. ~ Devlet memuru iken so6zlesme
imzalayarak aile saglhigi elemani olarak calisan personel, kurumlarinda ayliksiz veya
licretsiz izinli sayilmaktadir. Kadrolari ile iliskileri devam etmekte ve talepleri halinde

eski gorevlerine atanabilmektedirler (Aile Hekimligi Pilot Uygulamasi, 2004).
1.3. Universite Hastanelerinde Personel Istihdam Sekilleri

Tiirkiye’de saglik sistemi igerisinde en ileri diizeyde saglik hizmeti sunan saglik
kuruluslarindan biri iiniversite hastaneleridir. Universite hastaneleri cesitli 6zellikleri
sebebiyle saglik hizmeti sektdriinlin en 6nemli ayaklarindan birisi olmakla beraber,
egitim ve aragtirma yapma fonksiyonlar1 nedeniyle gelece§in uzman hekimlerine
uygulama merkezi olma rolleri agisindan Onemleri bir kat daha artmaktadir.
Ulkemizdeki saglik personelinin yaklasik %16°s1 iiniversite hastanelerinde gdrev

yapmaktadir (Saglik Istatistikleri Y1llig1 2021, 5.213).

Saglikta Donlisiim Programi sonrasi donemde mevzuatla ilgili diizenlemeler
neticesinde kadrolu personel istihdami azaltilmis, bununla birlikte s6zlesmeli personel
almi arttinlmistir.  Universite hastanelerinin de bu diizenlemeden etkilendigi
goriilmektedir. Universitelerin akademik ve idari teskilatinda yer alan birimlerde idari,
teknik, saglik, avukatlik ve yardimci hizmetler 657 sayili DMK’ya tabi personel
tarafindan yiiriitiilmektedir. Ancak, bu memurlar her ne kadar 657 sayili yasaya tabi
olsalar da Anayasamiza gore iiniversitelerin "6zerk kurulus" olmasi nedeniyle 657

sayili kanunun "Yer Degistirme Suretiyle Atanma" bagliklt 72 nci maddesine gore
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cikartilan "Devlet Memurlarinin Yer Degistirme Suretiyle Atanmalarina Iligkin
Yonetmelik’te belirtilen “Saglik Mazeretine Bagli Yer Degisikligi, Aile Birligine
Baglh Yer Degisikligi, Can Giivenligine Bagl Yer Degisikligi ve Engellilik Durumuna
Yer Degisikligi” haklarindan yararlanamamaktadir (Devlet Memurlarinin  Yer
Degistirme Suretiyle Atanmalarina Iliskin Yonetmelik, 1983). Dolayisiyla,
tiniversitelerde gorev yapan personelin yer degistirme islemleri ancak kurumlar arasi
nakil yoluyla gerceklesmektedir. Kars1 kurum uygun gordiikten sonra ilgili tiniversite
rektorliiglinden "muvafakat" alarak atama yapilabilmektedir. Ancak bu sekilde 4/A
memur statiisiinde olan saglik personelinin nakil ile yer degistirilmesine izin verilerek
istihdam saglanmaktadir. Bir takvim yilinda nakil i¢in verilen kadrolarin sayisinin ¢ok
az olmas1 sebebiyle bu ihdas yontemi ile iiniversite hastaneleri personel ihtiyacini

karsilayamamaktadir.

Saglik hizmetlerinin sunumunda, hastalara uygulanan tedavide sadece hekim
degil bunun yaninda saglik hizmetinin ayrilmaz bir pargasi olan ¢ok sayida hemsire ve
diger saglik personeli, tibbi sekreter, temizlik personeli, yardimci saglik hizmeti olarak
hasta bakici, berber vb. birbirinden farkli niteliklere sahip olan saglik calisanlarinin
emegi yer almaktadir. Bu nedenle saglik hizmetlerinde personel ihtiyacini
giderebilmek icin doner sermaye biitgesinden karsilamak tizere hizmet alimi
yontemiyle taseron personel istihdami yoluna gidilmistir. Universite hastanelerinin
arasinda Tlicreti doner sermayeden oOdenen personel dagilimi da cok farklilik
gostermektedir. Personel yiikiiniin genel biitceden doner sermayeye kayarak bu statiide
calisan personelin giderlerinin doner sermaye biitcesinden karsilanmasi nedeniyle
tiniversite hastaneleri personel almakta zorlanmistir. Saglik sektdrii uygulanan
politikalar geregince personel alimi konusunda biiyiik sikintilar yagamaktadir. Hizmeti
sona eren saglik personelinin yerine yeterli sayida personel alimi i¢in izin verilmemesi
nedeniyle hizmet sunumunda personel yetersizligine yol agmis ve bu sorunu
¢cozebilmek i¢in doner sermaye biitcesinden personel istihdami yoluna gidilmistir.
(Karakaya, 2019, 5.42). 24 Aralik 2017 tarihinde Resmi Gazete yayimlanan 696 say1li
Kanun Hiikmiinde Kararname (KHK) ile kamu saglik kurum ve kuruluslarinda
personel calistirilmasina dayali hizmet alim s6zlesmeleri kapsaminda istthdam edilen
isciler i¢in stirekli is¢i kadrosuna ya da isci statiisiine gecirilmeleri saglanmistir.
Boylelikle hizmet alim1 yolu ile iiniversite hastanelerinde istthdam edilen is¢ilerin bir
kism1 657 sayili DMK’ nin istihdam tiirlerine iligkin 4’lincii maddesinin D bendi
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uyarinca siirekli is¢i kadrosuna gecirilmistir. Bu statiideki personelin tiim ddemeleri

doner sermaye biitcesinden karsilanmaktadir.

Universiteler de Saglik Bakanligi ve birgok kamu kurumunda oldugu gibi
kadrolu istthdam alimi ile personel ihtiyacini kapatamadig ig¢in 657 4/B statiistinde
sozlesmeli personel alim1 yoluna gitmektedir. Universite hastanelerine son dénemde
alian personelin biiyiik bir bolimii 657 4/B statiisiindedir. Kurumlar 4/B s6zlesmeli
personel istihdamini degisik yontemlerle yapmakta olup, istihdam edilen s6zlesmeli
personel sayisi ile bu s6zlesmeli personele 6denen licretler de farklilik gostermektedir

(Yasar, 2018, s.12).

Kamu kurum ve kuruluslarinin, 657 sayili Kanunun 4/B maddesine gore hangi
yontemle personel istihdam edebilecekleri, Sozlesmeli Personel Calistirilmasina
Iliskin Esaslara Dair 06.06.1978 tarih 7/15754 sayili Bakanlar Kurulu Karari’nin 2.
maddesinde diizenlenmistir. Ilgili diizenlemeye gére; OSYM Bagkanlig: tarafindan
yapilan KPSS (B) grubu puan siralamasi esas alinmak tlizere dogrudan yapilacak
merkezi atama suretiyle, yazili/sozli sinav yapilmaksizin, KPSS (B) grubu puan
siralamas1 esas alinmak suretiyle ilgili kurum ve kuruluslar tarafindan yapilacak
yerlestirme, KPSS (B) grubu puan sirasina konulmak istihdam edilir. Sinav veya
yerlestirme bagvurularinin incelenmesi, gerceklestirilmesi, sonuglarin tespiti ile
yerlestirilen adaylarin ilan edilen niteliklere haiz olup olmadiklar1 kurumlarinca teskil
edilecek komisyon tarafindan yiiriitiiliir. 4/B s6zlesmeli personel yonetmeligi 2017 ve
2018 yillarinda esashi bir degisiklige ugramamistir. 1978 yilinda diizenlenen
yonetmelik halen uygulanmaktadir. Universite hastanelerinde de halen bu alim
yontemi ile maaglar1 6zel biitceden 6denerek 657 4/B statiisiinde personel ihtiyact

karsilanmaktadir.

Universitelerin personel ihtiyact dogrultusunda 4/D kapsamindaki is¢i olarak
calisacak personel istihdam siireci ise Tiirkiye Is Kurumu (ISKUR) biinyesinde “Kamu
Kurum ve Kuruluslarma Is¢i Alinmasinda Uygulanacak Usul ve Esaslar Hakkinda
Yonetmelik” kapsaminda gerceklestirilmektedir (Kamu Kurum ve Kuruluslarina Isci
Alinmasinda, 2009). Istihdam edilecek olan bu statiideki isci personelin niteligi, siiresi
ve sayisi belirtilerek ISKUR aracilig1 ile miiracaatlar alinmaktadir ve istenilen sayinin
lizerinde miiracaat olmasi halinde ISKUR tarafindan smav yapilmaktadir. Bu statiide

calisan personelin maas ve diger 6demeleri 6zel biitce kapsaminda yapilmaktadir.
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Universite hastanelerinin gelirlerine gore giderlerinin ¢ok oldugu goriilmektedir.
Bu sebeple iiniversite hastaneleri, finansal siirdiiriilebilirlik agisindan Saglik Bakanligi
hastaneleri ile karsilastirildiginda genel biitceden daha az desteklenmesi nedeniyle

personelin mali 6demeleri hususunda zorlanmaktadir. (Yigit ve Yigit, 2016, s.265).

1.4. Personel Devri ve Saghk Hizmet Sunumuna Etkileri

Bir kurumda iggorenlerin istihdam edildikten sonra; istifa, terk, emeklilik, 6liim,
isten cikarilma ve isi terk etme gibi nedenler sonucunda isten ayrilmalar1 “isgoren

devri” olarak tanimlanmaktadir. (Ozen, 2022, s.)

Kurumlarin personelin ¢alismasindan verim alabilmesi, donanimli ve deneyimli
calisan bulmasi, bununla birlikte uzun bir zaman kurumda ¢aligmasini saglamasinin,
isgiicii devrinin yliksek oldugu miiddetge miimkiin olamadigini gostermektedir. Bu
sebeple kurumlarin isgiicii devir hizin1 normal seviyede tutmalar1 6nerilir (Ttitilincii ve
Demir, 2003, s.146). Isgdrenlerin isten ayrilma nedenlerinin belirlenmesi, ¢aligma
ortamindaki verimliligin artmasi i¢in daha iyi ¢alisma olanaklarimin diizenlenmesi
isgiicii devir hizin1 azaltacaktir. (Tiitiincii ve Demir, 2003, s.147). Isgorenler ve

kurumlar agisindan isgiicli devir hizinin azaltilmas1 6nemlidir.

Genellikle personel devir hiz1 kurumlarca su formiille hesaplanmaktadir (Erdogan,
2002).

) Cikislar
Personel devir hiz1 = — — x 100
Donem i¢i ortalama personel sayisi

Ortalama personel sayis;

Devre basi personel sayisi + Devre sonu personel sayisi
2

Isgoren devri, bugiin 6zel ve kamu hastaneleri igin miihim problem olarak

Ortalama personel sayisi1 =

karsimiza ¢ikmaktadir. Personel Devrinden dolay1 olusan personel yetersizliginden ve
yeni personelin yerine baglayan iggorenlerin goreve adapte olana dek gecirdikleri
siirede, verilen hizmette aksamalar meydana gelmektedir. Insan hayati gibi kutsal bir

degeri kendisine konu alan saglik hizmeti, asla aksama ve hata kabul etmemektedir.

Isgiicii devri hem calisanlar hem de rgiit i¢in masrafli olabilmektedir. Zira hasta
bakiminin kalitesi ve siirekliligini tehlikeye atabilmektedir. Sebepleri karisik, ancak

birbirleriyle alakali olabilmektedir. Is doyumsuzlugu ve ¢alisma sartlariyla alakali
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faktdrler en mithim sebepler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Is doyumsuzlugu, hastane
orgiitiine iliskin i ortamindaki baskilar, calisanlarin mesleki uygulamalarinin
tanimlanmasi ve kontroldeki yetersizlikler, mesleki ilerleme i¢in firsat yoklugu,
kararlara katilma, yonetsel destek yoksunlugu ve yetersiz iicretler isgoren devrine
katkida bulunan temel faktorlerdir. Saglik kurumlarinda hastalarin ihtiya¢ duydugu
hizmetin yogunlugu, tip teknolojisi ve tedavi yontemlerindeki bilimsel ilerlemeler
sonucunda, calisma ortami daha stresli hale gelmektedir. Calisma ortamindaki
olumsuzluklarin artmasi, saglik ¢alisanlarin1 bir kurumdan digerine ya da meslegin

baska alanlarina kaydirabilmektedir (Erigii¢, 1998).

1.5. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Frederick Herzberg tarafindan 1959 yilinda ortaya atilan Cift Faktor Motivasyon
Kurami, Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisinden sonra en taninmis kuramlardan biri
olarak kabul edilmektedir. Herzberg'in bu kurami, Maslow'un teorisinden
etkilenmistir. Ancak, Baysal ve Tekarslan'a (1987) gore Herzberg'in kurami, diger
kuramlardan farklilik gosterir ¢iinkii isgorenlerin calisma hayatlarinda mutlu ve

mutsuz eden faktorleri belirlemeyi dncelikli olarak ele alir.

Herzberg'in bu baglamda gergeklestirdigi arastirma, 200 muhasebeci ve
miihendisten olusan bir 6rnekleme dayanarak, kritik olay yontemini kullanarak veri
toplamay1 igermistir. Kritik olay yontemi, derinlemesine bir olayr analiz etmeye
yardimci olan, bireylerin davraniglarina odaklanan ve elde edilen sonuglar temelinde
¢Oziim Onerileri sunan bir tekniktir (Sezer ve Sahin, 2015). Bu yontemde, 6nemli olan
nokta, bireylere yapilan miilakatlar aracilifiyla "Is konusunda 6zellikle ne zaman
kendinizi iyi hissedersiniz, sizi ne harekete gegirir? Is konusunda genel olarak ne
zaman kendinizi kotii hissedersiniz, sizi ilgisizlestiren nedir?" (Kogel, 2014) gibi
sorulara verilen cevaplarla, ¢alisanlarin kendilerini en iyi ve en kotii hissettikleri

durumlar belirlemektir (Baysal ve Tekarslan, 1987).

Aragtirmaya dahil olan kisilerin kendilerini mutlu ve tatmin olduklarini
hissettikleri anlarin yaptiklari isler ile dogrudan ilgili oldugu tespit edilmistir.
Herzberg, bu ¢ikan veriler 1s181inda “Is doyumu-Verimlilik” arasinda bir iliski bularak
(Baysal ve Tekarslan, 1987) isi ilgilendiren faktorlerin, ¢alisanlarda goriilen is tatmini
ve artan potansiyelleri, verimlilikleri arasinda olumlu etkilerin varligin1 belirtmistir

(Hodgetts, 1999, aktaran Biiyiikgoz, 2008). Ayni sekilde calisanlarin islerine
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gostermis olduklar1 tutumu, isindeki basarili veya basarisiz olma durumlarini

dogrudan etkiledigi goriisiine dayanmaktadir (aktaran Kas, 2012).
Yapilan bu ¢alismayla Herzberg’in Cift Faktor Kuraminin varsayimlarina gore:

e Calisma ortamlarinda eksikligi halinde kisilerin, fiziksel ve psikolojik
acidan kotii hissetmelerine yol agan, isten ayrilmalarina, tatminsizlige
neden olan durumlara (yani ¢alisani kotiimser kilan ve isinden bezdiren)

“Digsal Motivasyon Faktorleri”,

e (alisanlarin igsel ve kisisel Ozelliklerinden kaynaklanan, onlari
psikolojik agidan mutlu hissettiren, orgiitte bagliligini arttiran, 6zendirici
durumlara da “igsel Motivasyon Faktérleri” olarak iki farkli kategori
olusturmustur (Alki, 2008; Caglar, 2018; Eren, 2014; Deniz, 2005; Kas,
2012).

Herzberg'in yaptig1 aragtirmalar dogrultusunda ortaya ¢ikan sonuglar, digsal
motivasyon faktorlerinin varligiyla calisanlarin tatmin seviyesine ulasabilecegini
gostermektedir, ancak bu faktorlerin eksikligi calisanlarin iyi hissetmelerini
engelleyebilmektedir. Calisanlarin tatmin olmasi ve motive olmasi i¢in sadece bu
digsal faktorler yeterli olmamakta, igsel motivasyon faktorleri de gerekmektedir (Eren,
2014). Sadece igsel motivasyon faktorlerini saglamak, dissal faktorlerin olmadigi
durumlarda c¢aliganlarin motivasyonu igin yeterli olmayabilir (Kogel, 2014).
Calisanlarin, sirketin belirledigi politika ve hedeflere uygun olarak islerini belirlenen
kalite ve diizeyde gerceklestirmelerini saglamak icin gerekli sartlarin saglanmasi,
calisma ortamlariin iyilestirilmesi ve motivasyonu artirici stratejilerin belirlenmesi
gerekmektedir. Aksi takdirde, ¢alisanlarin orgiite katkis1 azalacak ve baglilik diizeyleri
diisecektir. Bu durum, calisanlarin yetenek ve potansiyellerini kullanamamalarina,
kisisel gelisimlerini engellemelerine ve kendi saygilarini olumsuz etkileyecektir. Bu
durum 1ilerleyen siireclerde isten ayrilmalarina neden olabilir (Tinaz, 2009).
Isverenlerin, calisanlar icin tatminsizlik yaratan durumlar ortadan kaldirdiktan sonra
motive edici faktorleri devreye sokmalar1 gerekmektedir (Vural ve Coskun, 2007).

Ciinki tatmin duygusu, motive edici faktorlerin varligiyla ortaya ¢ikmaktadir (Asan,
2007).
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1.5.1. Herzberg’in Cift Etmen Kuraminin Digsal Motivasyon Faktorleri

Digsal Motivasyon Faktorleri, isin fizyolojik, gilivenlik ve sosyal
gereksinimlerini karsilamaktadir. Bunlar: Ucret, Sirket Politikas1 ve Y®netimi,
Calisanlar Aras1 Iliskiler, Fiziksel Calisma Kosullar, Calisanlarin Ozel Hayat1 ve
Statii olarak tanimlanmaktadir (Alkig 2008; Simsek vd., 2007; Yildiz, 2010).

a) Ucret

Bugiiniin zorlu yasam kosullarinda, insanlar gecimlerini saglamak i¢in belirli bir
gelire ihtiya¢ duymaktadir. Ancak giiniimiizde piyasadaki dalgalanmalarin artmasiyla
birlikte, bir¢ok kisi emeginin karsiligini alamadigini ya da aldig: iicretin yetersiz
oldugunu diisiinmektedir. Ayrica, giiniimiiz sartlarinda maagh bir is bulma olgusu,
maagsiz da olsa bir is bulabilme olgusunun yerini almistir. Oysaki iicret veya maas,
calisanlarin ige bakis acilarin1 ve motivasyon diizeylerini etkileyen en Onemli

faktorlerden biridir (Y1ldiz, 2010).

Ucret, calisanlarin temel gelir kaynag olmakla birlikte, kisilerin yasam
standardin1 belirleyen, sayginliginda ve gelecegini giivece altina alabilme de 6nemli

bir etkiye sahiptir (Can vd., 1995)

Isverenler, calisanlarin basar1 ve emeklerinin karsiliginda sagladiklar iicretle
i¢sel tatminlerini saglamaktadir (Budak, 2008). Aym sekilde, bu tatminin siirekliligi
icin sirket i¢inde ¢alisanlarin belirli araliklarla diizenli bir {icret almas1 gerekmektedir,
bu da sirket politikas: geregidir. Bu licretin adil ve dengeli bir sekilde dagitiimasi
onemlidir (Acar, 2016). Clinkii ¢alisanlar, bir siire sonra iicret miktarindan ziyade esit
ve adil dagilimiyla ilgilenmeye baglar. Ayni1 pozisyonda olan diger ¢alisanlarla ayni
haklara ve ayni iicrete sahip olmay1 beklerler. Adaletsiz bir licret dagilimi, ¢alisanlarin
rahatsiz olmasina ve is yerinde verimlilik ile motivasyon diizeyinin diigmesine neden
olabilir (Demirbilek, 2014). Bu nedenle, iicretlerin adaletli ve rekabetci bir diizeyde
dagitilmast hem calisanlar hem de kurum i¢in 6nemlidir (Luecke, 2008; aktaran Kas,

2012).

Ucret faktoriiniin, yapilan arastirmalar dogrultusunda hem is tatminine etkisi
hem de diger motivasyon faktorlerine gore kisiler lizerindeki etkisinin daha biiylik
oldugu ortaya ¢ikmistir (Mammadova, 2003; aktaran Caglar, 2018). Gosterilen c¢aba,
performans, beklentiler (Lawler ve Porter,1967), esitlik, adalet (Adams,1965) gibi
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orgiitsel etkenlerin yani sira egitim seviyesi, yas, beceriler, cinsiyet, isletmede ¢alisma
stiresi gibi calisanin bireysel oOzellikleri de {icret tatminini veya tatminsizligini

etkilemektedir (Caglar, 2018).

Ucret ve iicret artisi, ¢alisanlarin motivasyonunu olumlu ydnde etkileyen bir
faktordiir. Yiiksek iicret alan calisanlar, ise olan bagliliklarinda ticretin dnemli bir rol
oynadigimi ifade etmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998). Bununla birlikte, licret tek
basina ¢alisma hayatinda tatmin saglamak icin yeterli degildir. Ote yandan, sadece
sirketlerden aldiklar1 iicretle gecimlerini saglayan kisiler i¢in licret, ihtiyaglarini
kargilamak i¢in 6nemli bir aractir ve bu 6nem goz ardi edilmemelidir (Ciftgi vd., 2007).
Ayrica, tcretin buyikligl, oOrgiitsel statiiyii de gosteren bir gosterge olarak
kullanilmaktadir (Alderfer, 1969; Farooq ve Ahmed, 2007). Dolayisiyla, iicret
calisanlar1 motive ederken is tatmini saglamakla kalmaz, aym1 zamanda yasam

kalitesini de 6nemli dlgiide etkiler (Williams vd., 2007).

Herzberg, iicret faktoriiniin tatminden ¢ok tatminsizligi etkiledigini
savunmaktadir. Ciinkii calisanlarin  aldiklar1 {icreti belli bir siire sonra
begenmediklerini ve daha fazlasini talep ettigini ve bu talebin karsilanmadig1 durumda
motivasyon diizeylerinde diisme ve tatminsizlik yasayacagini belirtmistir

(Herzberg,1974).
b) Isletme Politikas1 ve Y&énetimi

Yoneticilerin Orgiitte saglayacagi, is basarimi ile motivasyon siireci arasinda
onemli bir bag vardir. Iyi bir ydnetici, motivasyonun, ¢alisanin kendisi i¢in oldugu
kadar kurum i¢in de 6nemli oldugunu bilir. Bu nedenle isin gerekleriyle bireylerin

ithtiyaclar1 arasinda uyum olmasini saglamaya ¢alisir (Y1ldiz, 2010)

Cagdas Yonetim Anlayisini (Amaclara Gore Yonetim, Performans YoOnetimi,
Stratejik Yonetim, Toplam Kalite Yonetimi, Insan Kaynaklar1 Y&netim vb.) kabul
etmis isletmeler, gerek ekonomik acidan hedeflenen dogrultu da biiyiimeyi saglamakla
beraber gerek de ¢alisanlar i¢in olmasi gereken kalitede, saglikli ve elverisli ¢alisma
ortamlar1 olusturmalar1 6nemlidir. Isletmelerin, var olan fiziksel kosullarin yaninda
calisanlarin psikolojik i1yi olma hallerini ve motivasyonlarint da goz Oniinde

bulundurmalar gerekmektedir (Kiiciikusta, 2007).
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Calisanlarin, herhangi bir iiretim veya hizmet sektoriinde olsun, belirli
donemlerde psikolojik zorluklar yasadigi gdzlemlenmektedir. Monotonluk,
calisanlarin motivasyon diizeylerinde olumsuz etkiler yaratan psikolojik sorunlara
(stres, sikint1, depresyon, tiikenmislik vb.) yol agmaktadir. Bu durumlarla kolaylikla
basa ¢ikabilmek veya kendini toparlayabilmek i¢in ¢agdas yoOnetim anlayisi ve
isverenlerin liderlik 6zellikleri devreye girmektedir. Sirket yonetimi, cagdas yonetim
anlayisin1 benimseyerek, calisanlarin is ve 6zel hayatlarindaki sorunlara kurumsal

diizeyde ¢oziimler iiretmeli, calisanlart motive etmeli ve desteklemelidir.

Dogru bir yonetici, dogru yonetim anlayisini olusturarak etkili bir sekilde
yonetir. Dogru bir sekilde yonetilen calisanlar, isletmeye olumlu geri bildirimler
saglayacak sekilde iiretkenliklerini, verimliliklerini ve yeteneklerini gelistirip dogru
bir sekilde kullanarak performanslarini artirirlar (Cicek, 2005; aktaran Kaya, 2012).
Ozellikle hizmet odakli meslek gruplarinda huzurlu bir ¢alisma ortami, galisanlarin
performansini, verimini ve motivasyon diizeylerini olumlu yonde etkiler ve bunun yani
sira piyasada ger¢ekten 6nemli olan "Miisteri Memnuniyeti'ni de beraberinde getirir
(Kiictikusta, 2007). Bu memnuniyet, isletmelerin rekabet piyasasinda saglam ve

istikrarli bir sekilde ayakta kalmasina yardimci olacaktir.

Yoneticiler veya isverenler, calisanlarin verimliligini arttirmak icin islerini
kaybedebileceklerine dair bir korkuyla baski gorebilmektedir. Bu durum ¢alisanlarda
strese, Orglitte daha az bagliliga, motivasyon diisiikliigline sebep olabilmektedir

(Bessokirnaia ve Temnitskii, 2001).

Calisanlarin tstleriyle olan iligkileri ise devam veya isten ayrilma niyetlerinde
onemli bir etkiye sahiptir. Yoneticilerin, ¢alisanlara gosterecekleri olumlu davraniglar
calisanlarin ise olan bagliligini1 artirmakla birlikte motivasyon diizeylerini de dnemli

oOl¢iide arttiracaktir (Chen, 2001; David ve Balu, 2018, Sukriket, 2014)
¢) Calisanlar Arasi iliskiler

Insanlar sosyal bir varlik oldugu icin siirekli ¢evresiyle iletisim ve etkilesim
icindir. Kisiler arasinda kurulan giiclii iletisim, kurum i¢indeki farkliliklarin

anlasilmasina ve ¢atismalarin ¢oziimlenmesinde etkili olacaktir (Yildiz, 2010).

Isletmelerin hedefleri dogrultusunda olusturulacak olan ekiplerde, kisilerin

yetenek, bilgi ve deneyimlerini géz oniinde bulundurmasi 6nemlidir. Ekibin kendi
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icinde olusturdugu kurallar ve degerler hedefe ulasmada kurumun faydasina olmalidir.
Ciinkii basar1 herkesin basarisidir. Bu sebeple basariya giderken ekip igindekilerin

birlik icinde olmas1 énemlidir (Oztahtal1, 2020).

Calisanlarin kendi aralarinda iyi iliskiler icerisinde olmasi ¢alisma ortaminin
huzurunu da olumlu etkileyecektir. Bu durum c¢alisma ortaminda kisilerden
kaynaklanan stres unsurunun olusmasinin da oniine gegmis olacaktir (David ve Balu,

2018).

Isletmelerde c¢alisan kisiler, kendi yetenek, beceri ve yapilarma uygun
konumlarda olup uygun calisma takimlari olusturulmasi bunun yaninda sevgi ve
sayginin benimsenmesiyle hem ise bagliliklarda artig goriilmeye baslanacak hem de

calisma yasam kaliteleri artacaktir (Bircan, 2014)
d) Calisma Kosullar

Calisanlarin motivasyon diizeyleri iizerinde 6nemli bir etkisi olan faktorlerden
biri, fiziksel ¢alisma kosullaridir. Ciinkii insanlar biiyiik bir zaman dilimini is
ortamlarinda gecirdiginden dolay1 yasadiklari sorunlarin ¢ogu is kaynakli olmaktadir.
Bu sorunlar, isin yapildigi mekanlardan kaynaklanabilecegi gibi isle ilgili de olabilir.
Mekanlarin isin niteligi ve calisanlarin ihtiyaglarina uygun olarak diizenlenmesi,
calisanlara rahatlik ve konfor saglayacaktir. Bu rahatlik, calisanlarin ise karsi
tutumunu ve motivasyonunu olumlu yonde etkileyecektir (Aktan, 2003; Hancer, 2004;

Erdil, Keskin, Iimamoglu ve Erat, 2004, Ceven ve Ozer, 2013).

Calisma ortaminin, ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak i¢in énemli bir faktor
oldugu bilinmektedir. Bu nedenle, c¢alisanlarin kendilerini saglikli ve gilivende
hissetmelerini saglamak i¢in rahat ¢alisma ortamlar1 olusturulmasi gerekmektedir.
Fiziksel kosullarin, c¢alisanlarin islerini daha verimli ve etkin bir sekilde
gerceklestirebilmeleri i¢in uygun olmast 6nemlidir. Fiziksel kosullar, sicaklik, ses ve
girtltii diizeyi, aydinlatma, temizlik, is i¢in gerekli araglarin kullanilabilirligi ve
uygun konumlandirilmasi gibi unsurlardan olugsmaktadir. Bu unsurlarin dogru sekilde
saglanmast ve diizenli bakimlarmin yapilmasi gerekmektedir (Erdil, Keskin,

Imamoglu ve Erat, 2004).

Yapilan ¢aligmalar, yetersiz aydinlatma, giiriltii, 1s1 ve hava akimi gibi fiziksel

kosullarin, calisanlarin hem fiziksel hem de ruhsal sagligini olumsuz etkiledigini
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gostermektedir (Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat, 2004). Ergonomik ¢oziimlerin
kullanilmastyla, ¢caligma ortaminda insan-mekan ve insan-arag¢ uyumu saglanabilir. Bu
uyum, ¢alisanlarin motive olmalarini, yeteneklerini en iyi sekilde kullanmalarini ve is
doyumuna ulasarak performanslarin1 artirmalarin1 saglar. Ayrica, daha az yorgun
hissederler ve ¢alisma ortamindan kaynaklanan rahatsizliklara daha az sikayet ederler.
Boylelikle mesleki hastaliklarin &niine gecilmis olur (Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat,

2004; Goral, 2006).
e) Calisanin Ozel Hayat1

Calisanlarin is ve 6zel hayatlar1 arasinda denge saglanmasi, ¢aligma yagsaminin
kalitesi ve motivasyon acisindan 6nemli bir faktordiir. is ve 6zel hayat, birbirinden ayri
diisiiniilemez ve her ikisi de insanlarin hayatinin temel alanlarini olusturur. Herhangi
bir alandaki olumlu veya olumsuz durumlar, beklentilerle uyumlu olmama durumu
hem 6zel hayat1 hem de is hayatin1 olumsuz etkileyebilir. Kisilerin psikolojik sorunlar
yagamamalar1 icin ig-6zel hayat dengesinin saglanmasi Onemlidir. Bu denge
saglanmadiginda ortaya cikabilecek rahatsizliklar, kisinin motivasyonunu ve dogal
olarak is basarisini etkileyecektir (Barutgugil, 2002). Ciinkii bireyin herhangi bir
alandaki memnuniyeti veya tatmini, hayatinin diger alanlarin1 da etkileyecektir. Bu
nedenle sirketlerin calisma politikalarini olustururken is-6zel hayat dengesini goz

oniinde bulundurmasi, sirketin lehine olacaktir (Yilmaz, 2019).
f) Statii

Bir kisinin orgiitte is arkadaslarindan, astlarindan ve iistlerinden gordiigii itibar,

kisi i¢in 6nemli bir motivasyon aracidir (Peker ve Aytiirk, 2000, s.297).

Calisma Ortamlarinda ortaya c¢ikan statii farkliliklar1 calisanlar {izerinde
farkliliklar olugturmaktadir. “Kadrolu pozisyonda galisanlarin i giivencesi olmasi,
maaglariin yliksek olmasi, toplumsal itibarlarinin yiiksek olmasi gibi sebeplerle
motivasyonlarinin yiiksek olmasi beklenir. Buna karsin is giivencesinden yoksun,
maddi olanaklar1 yetersiz, toplumda daha az saygmlik gosterilen sdzlesmeli
calisanlarin motivasyonunu saglamak kadrolu ¢alisanlara gore daha zor olacaktir.”

(Karahan, 2008).
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1.5.2. Herzberg’in Cift Etmen Kuram I¢sel Motivasyon Faktorleri
a) Basari

“Basar1 giidiisii, bireylerin miikemmel sonuglara ulasmak icin ¢abalamalarina

neden olan saik olarak tanimlanmistir.” (Mc Clelland, 1985).

“Basart ihtiyaci1 bireyleri basariyla 0Ozdeslestirerek, onlarin gercek is

basarilarinin artmasina neden olan énemli bir faktordiir.” (Can, 1985).

Calisanlarin, isletmenin hedeflerine yonelik ¢abanin yani sira kigisel amaclari da
basar1 motivasyonu agisindan 6nemli bir faktordiir. Bireyler, basarili olmak ve bu
ihtiyact ~ karsilamak icin  isletme hedefleri dogrultusunda ydnlendirilip
desteklendiklerinde tatmin duygusuna daha kolay ulasabilirler. Bagar1 motivasyonu
yiiksek olan ¢alisanlarin, isletme ve isveren tarafindan desteklenmesi, potansiyellerini
daha fazla ortaya ¢ikarmalarina, 6rgiite olan bagliliklarini gili¢lendirmelerine olumlu

katki saglayacaktir (Kaya ve Selguk, 2007).
b) Isin Kendisi

Is ozellikleri konusunda Hackman ve Oldham’in yapmis oldugu c¢aligmalar,
calisanlarin motivasyon diizeyleri, verimlilik ve is tatmini acgisindan énemli bir rol

oynadigini agiklamistir (Hackman ve Oldham, 1974; 1975; 1976).

Isin 6zellikleri bircok etkenden olusmaktadir. Bunlar sabit veya degisken olmast,
kisilerin yetenek ve becerilerine uygun olmasi veya olmamasi, yaraticit veya bogucu
olmasi, zor veya kolay olmasi gibi birgok etken ornek verilebilir (Herzberg,1974;

Caglar, 2018).
¢) Sorumluluk Alma ve Ozerklik

Calisanlarin sorumluluk alma yetenegine ve 6zerklik kavramina verilen 6nem,
onlarin sirket icinde kararlara katilimini, gorevlerinde sorumluluk iistlenmelerini ve
karar verme siireglerinde inisiyatif kullanabilmelerini saglamaktadir (Kasli, 2011).
Herzberg'e gore, calisanlarin sorumluluk sahibi olmasi motivasyonlarini ve is
tatminlerini artirir. Calisanlarin orgiitsel kararlarda etkin rol oynamasi ve goriislerinin
dikkate alinmasi, motivasyonlarini artiran bir faktoérdiir (Miller Monge, 1986;
Gruneberg, 1979 aktaran Caglar, 2018). Bu durum, bireyden bireye farklilik

gosterebilir. Demokratik bir yOnetim anlayisina sahip kurumlarda, ¢alisanlarin
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kararlarmma saygi duyulmasi ve fikirlerinin degerlendirilmesi, kisilerin 6z saygi

ihtiyacini karsilar ve igsel tatmin saglar (Caglar, 2018).
1.6. Orgiitsel Baghhk

1.6.1. Orgiitsel Baghlik Kavram

Orgiitsel baglilik; isgdrenin orgiitiin basarili olabilmesi icin gosterdigi ilgi ve
orgiitiin basaris1 icin temel etkeni olarak kabul edilmektedir. Isgdrenlerin gorevle
ilintili tutumlarini igeren kurumsal baglilik kavraminin tanimi {izerine heniiz bir uzlasi
saglanamadigini ve farkli tanimlamalarinin bulundugunu séylemek miimkiindiir.
Artan rekabet kosullarinin etkisiyle multidisipliner bir hale gelen kavram tizerine farkli

tanimlar yapilmigtir.

Konuyla ilintili bazi arastirmacilar orgiitsel bagliligi “yalnizca patrona karsi
sadakat seklinde degil de kurumun faydasinin ve yiiksek performansinin siirmesine
yonelik kuruma katilanlarin fikirlerini belirtip, gayret ettikleri zaman” bi¢iminde
aciklarken, diger calismacilar ise kuruma sadakati “kurumun calisandan istedigi
formal ve normatif beklentilerin ilerisinde, kisinin bu hedef ile belirli kiymetli seylere

karsilik tutumlar1” seklinde izah etmektedir (Bayram, 2005, s.128).

Kurumsal sadakat kisiye, siireye ve konuma gore degisiklikler arz eden, gesitli
sekillerde yorumlanabilen 6znel bir yapida olup, kisinin kurumuna sadakat sunup
sunmadigimi gosteren asagidaki Oonem arz eden unsurlar yazinda bulunmaktadir

(Ibicioglu, 2000, s.13-22; Ince ve Giil, 2005).

Kurumun Gaye ve Hedeflerini Kabullenme: Birey sahsi gaye ile degerlerinin
kurumsal amaglarla biitiinlestigini diisiinen bireyin orgiitsel bagliligi daha iist seviyede

olacaktir.

Kuruma Kars1 Belirli Ozverilerde Bulunma: Kisinin kabul ettigi kurumsal
gayelere erisebilmesi adina normal i agiklamasiyla tarafindan umulandan ziyade daha
asir1 ¢aba gostermesiyle pozitif tutumlar takinmasi kurumsal sadakatin degerli bir

isaretidir.

Kurum Katilimmi Devam Ettirebilmek Adma Giiclii Bir istek: Bireye iist

sartlarda alternatif bir ig imkan1 sunuldugu halde kendi orgiitiinde hicbir zorlamaya
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maruz kalmadan bilingli olarak kalmayi tercih etmesi durumu bireyin Orgiite

bagliligini gosterir.

Orgiitle Ozdeslesme: Bireyin herhangi bir ¢ikar1 bulunmaksizin orgiitsel amag
ve hedefleri gerceklestirebilmek adma yiiksek performans ve fedakarlikta

bulunmasidir.

Icsellestirme: Kisinin bireysel amag ve degerleriyle ayni oldugunu diisiindiigii

kurumsal gaye ve onemleri benimsemesidir.

1.6.2. Orgiitsel Baghligin Onemi

Birey faktoriiniin, islevselligin gerceklesmesinde onemli olan bir faktdr oldugu
diisiiniilmektedir. Ozellikle kuruma olan sadakat, beklenen basarry1 gdsterme
perspektifinden oldukca degerlidir. Ciinkii bireyin kuruma diisiik bir sadakati
oldugunda, is ve ekip sadakati acgisindan minimum diizeyde caba gosterdigi
bilinmektedir. Orgiitsel baglilik seviyesinin diisiik olmas1, 6rgiit icinde dedikodu, itiraz
ve sikayet gibi tutumlarla karsilagilmasina ve Orgilit yonetiminin mesruiyetinin
sorgulanmasina neden olmaktadir. Bu nedenlerle, 6rgiite olan giivenin kaybolmas1 ve

gelir kayiplar1 gibi riskli durumlar ortaya ¢ikabilmektedir (Bayram, 2005, s.135).

Kurumsal sadakatin fazla goriildiigii kurumlarda; gorev basarisi, kurumsal
itimat, gorev tatmini seklindeki birtakim nitelikler olduk¢a fazladir, gérevi birakma
diisiincesi, goreve gelmeme, isgdren periyodu azdir. Kurumsal sadakati iist seviyedeki
bireyler islevsel ve tatminkar olduklari i¢in kurumda oldukg¢a az soruna ve kayba sebep

olduklar1 diistiniilmektedir (Demirel, 2009, s.115-132).

1.6.3. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Unsurlar

Yapilan arastirmalar, orgiitsel baglilig: etkileyen birgok faktor oldugunu ortaya
koymustur. Ahmed ve digerlerine (2004) gore, yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
diizeyi, kidem ve motivasyon gibi unsurlar orgiitsel bagliligi etkileyen faktorler
arasinda yer almaktadir. Calisanlarin kuruma olan baglhlik diizeyi, kurumun kar elde
etme acisindan biliyilk 6nem tasimaktadir. Basarili olmak isteyen kurumlar,
caliganlarinin baglilik diizeyini etkileyen faktorlerin farkinda olmalidir. Ayrica,
orgiitsel Ogrenme kiiltiirii, gelisimsel geri bildirim siireci ve isletme icindeki

yonlendirme faaliyetleri gibi wunsurlarin da Orgiitsel baglilign etkiledigi
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gdzlemlenmistir. Orgiitsel baglilig: etkileyen faktorler genellikle ii¢ ana baslik altinda
toplanabilir.

Bunlar:
e Bireyden kaynaklanan faktorler
o Orgiitten kaynaklanan faktérler

e Orgiit dis1 faktorler (aktaran Goven ve Sentiirk, 2019, s.9; Sentiirk ve
Tekin, 2015, s.196).

1.6.3.1. Bireyden kaynaklanan faktorler

Yilmaz’a (2002) gore orgiitsel bagliligi etkileyen bireysel faktorler, demografik
faktorlerin yani sira (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim seviyesi, gelir diizeyi)
kisilerin sahip olduklari degerler olarak da gosterilebilir. Is gérenlerle drgiit arasindaki
baglilik seviyesini ortaya c¢ikarmak i¢in zaman i¢inde bir¢ok calisma yapilmistir

(Karaoglu, 2021: 35).
Cinsiyet faktorii

Keles'e (2006) gore, cinsiyet faktorii orgiitsel baglilik diizeylerinde farkliliklara
yol acan oOnemli bir etkendir ve erkekler ile kadinlar arasinda farkliliklar
bulunmaktadir. Genel olarak erkeklerin is hayatina daha fazla 6nem verdigi
diisiiniiliirken, kadinlarin aile i¢indeki rollerinin dncelikli oldugu goriilmektedir. Gelir
ve kariyer erkekler i¢in oncelik teskil ederken, kadinlar i¢in ise ¢aligma programinin
yogunlugu ve cevre iliskileri daha 6nemlidir. Bu nedenle kadinlarin aile i¢i gérevlerini
orgiit gorevlerinden daha {stlin tutmalari, orgiitsel baglilik diizeylerinin erkeklere
kiyasla daha diisik olmasina neden olmaktadir. Cinsiyet ile Orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi inceleyen calismalarda farkli sonuglar elde edilmistir ve ortak bir
goriise ulagilamamistir. Bazi calismalarda kadinlarin orgiitsel baglilik diizeyinin
yiiksek oldugu, baz1 ¢aligmalarda ise erkeklerin orgiitsel baglilik diizeyinin yliksek
oldugu savunulmustur (Aka, 2017, s.122).

Yalgin ve Iplik (2005) tarafindan yapilan bir calismaya gore, erkeklerin daha
yiiksek pozisyonlarda ¢aligmalari, oOrgiitsel baglilik diizeylerinin daha yiiksek
olmasinin nedeni olarak gosterilmektedir. Ancak duygusal baglilik agisindan cinsiyet

ve Orglitsel baglilik arasindaki iliskinin incelenmesi, kadinlarin erkeklere kiyasla daha
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ileri diizeyde oldugunu ortaya koymaktadir. Kadinlarin is hayatina daha fazla
katilmalari, cinsiyetin orgiitsel baglilik alaninda belirleyici bir faktr haline gelmesine
yol agmustir. Her iki cinsiyetin orgiitsel baghilik diizeylerinin farklilik gdstermesi,
kendilerine yiiklenen gorevlerin cesitliliginden kaynaklanmaktadir. Tayfun ve
digerleri (2010) tarafindan yapilan bir arastirmaya gore, kadinlarin orgiitsel baglilik
diizeyini etkileyen 6nemli faktorlerden biri toplumdaki ayrimciliktir (Demircan, 2021,

s. 37; Erol, 2021, s.60-61).
Yas faktorii

Yas faktoriiniin Orgiitsel baglilik {izerindeki etkisini inceleyen calismalar
genellikle yasin orgiitsel bagliligi etkilemedigini, ancak ¢alisma siiresiyle pozitif bir
iligkisi oldugunu gostermektedir. Baska bir deyisle, ¢alisanlarin yaslar1 ve orgiitte
gecirdikleri siire arasida giiglii bir baglilik iliskisi bulunmaktadir. Ote yandan, baz1
calismalar Oncekilerin aksine, geng¢ calisanlar arasinda orgiit ile etkili bir iliski
oldugunu ortaya koymustur. Bu durum, geng¢ calisanlarin zamanla deneyimlerinin
artmastyla is se¢eneklerinin de artacagi diisiincesine dayanmaktadir (Cengiz, 2001, s.

48).

Giiniisen (2016), “Orgiitsel Giivenin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi ve Bir
Uygulama” isimli ¢alismasinda, yas faktorii ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
incelemis, yasi ileri diizeyde olan is¢ilerin orgiitsel baglilik durumlarinin yiliksek
oldugu sonucuna varmistir. Bunun sebebi olarak calisanin kazanmis oldugu tecriibe
sayesinde oOrglit ile daha ¢ok biitiinlesmesi, orgiite bagliliginin artmasi gosterilmistir.
Bu nitelikteki (sadik ve verimli) calisanlara sahip oOrgiitiin basarili projelere imza

atmasi son derece olagan bir durum olarak kabul edilmistir (Giiniisen, 2016, s.56- 57).
Egitim diizeyi faktorii

Egitim faktorii, demografik faktorler arasinda Orgiitsel baglhilig: etkileyen bir
diger faktordiir. Steers (1977) tarafindan yapilan arastirmalar, e8itim diizeyi ile
orgiitsel baglilik arasinda olumsuz bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Mathieu ve
Zajac'in (1990) meta-analiz ¢alismasinda da Steers'in (1977) bulgularinin dogrulandigi
goriilmiistiir. Bu calismada, egitim diizeyi ile orgilitsel baglilik arasinda olumlu bir
iligki oldugu, ancak tutumsal baglilik acisindan negatif bir goriintii sergiledigi
belirlenmistir. Yani, yiiksek egitim diizeyine sahip bireylerde, daha genis firsatlarin

olmasi orgiitsel baglilig1 6nemli 6lglide azaltabilmektedir (Igbal, 2010, s.18).
31



Babadag (2015) demografik degiskenler ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi
inceledigi caligmada, egitim diizeyi ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligkinin
oldugunu tespit etmistir. Fakat Singh ve Rangnekar (2019) yaptiklar1 ¢alismada
calisanlarin egitim seviyeleriyle orgiitsel bagliliklar1 arasinda ters oranti oldugunu

gozlemlediler (Babadag, 2015, s.317; Singh ve Rangnekar, 2019, s.129).

Cirpan (1999) egitim seviyesi diisiik ¢alisanlar i¢in alternatif is imkanlarinin da
diisiik oldugunu varsayarak bu kisilerin Orgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek
oldugunu sdylemistir. Brezilya’nin agir sanayisinde c¢alisan isciler {izerinde
gerceklestirilen bir aragtirmada, egitim diizeyinin devam bagliligini tetikleyen dnemli
etmenlerden biri oldugu sonucuna varilmistir (aktaran Babadag, 2015, s.317; Sa Abreu

vd., 2013, 5.38-39).
Medeni durum faktori

Medeni durum ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmalarin
siirli sayida olmasi dikkat ¢ekicidir. Salami (2008) ve Akintayo (2010) tarafindan
yapilan ¢alismalara gore, medeni durum orgiitsel bagliligin 6nemli bir belirleyicisidir.
Evli iscilerin, bekar is¢ilere kiyasla genellikle daha yiiksek diizeyde orgiitsel bagliliga
sahip olacagi ongoriilmiistiir. Bu durumun temel nedeni, evli ¢alisanlarin ailelerine
maddi destek saglama sorumluluguna sahip olmalaridir. Bu nedenle evli ¢alisanlar, is
giivenligine daha yiiksek diizeyde ihtiya¢ duymaktadirlar. Yapilan arastirmalar, cocuk
sahibi olan ¢alisanlar ile ¢cocuk sahibi olmayan evli ¢alisanlar arasinda anlamli bir fark
olmadigint ortaya koymustur. Medeni durum faktorii duygusal baghlikla
iliskilendirilebilir. Evli 6rgiit calisanlarinin sadece maddi destek gibi faktorlerle degil,
ayn1 zamanda Orgilitle giiclii bir psikolojik baga sahip olduklar1 ifade edilmistir.
Kadmlar agisindan bakildiginda, bekar olmadiklart durumda bile Orgiitsel
bagliliklarmin diisiik seviyede oldugu One siiriilmiistiir. Bunun sebebi olarak
kadinlarin aile sorumluluklarina daha fazla dncelik vermesi ve 6rgiit sorumluluklarinin

biraz daha geri planda kalmas1 gosterilmistir (aktaran Choong vd., 2012, s.74).

Bowen vd.’nin (1994) is tatmini ve baglilik arasinda yaptiklar1 ¢aligmanin
sonucuna dayanarak medeni durum ile orgiitsel baglilik arasinda iligki oldugu ve
bunun diger ¢alismalar tarafindan da desteklendigi sOylenebilir. Evli calisanlarin bekar
calisanlara kiyasla daha fazla finansal destege ihtiyaclarinin olmasi, onlar1 orgiite

baglayan bir numarali etken olarak saptanmistir (Salami, 2008, s.36)
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Jena (2015) tarafindan yapilan “Hindistan’da Vardiyali Calisanlar Arasinda
Orgiitsel Bagliig1 Etkileyen Demografik Faktorlerin Degerlendirilmesi” isimli
calisma, cogunlukla diger calismalarla benzerlikler igermektedir. Salami (2008) ve
Akintayo’nun (2010) calismasinda varilan sonug gibi bu ¢alismada da medeni durum,

orgiitsel bagliligin yol gostericisi olarak tanimlanmistir (Jena, 2015: 65).
Gelir diizeyi faktori

Barutgugil’e (2004) gore gelir diizeyi, kisinin orgiitsel baglilifina tesir eden en
onemli faktordiir. Ozellikle ekonomik zorluk ve hayat pahalilig1 gibi sorunlari olan
oOrgiit ¢alisanlart i¢in licret memnuniyeti son derece dnem tagimaktadir. Bu bireyler
icin caligma arkadaslari ve yonetimle olan iliskiler ise daha arka planda yer almaktadir.
Yapilan ¢aligsmalarda, gelir faktoriiniin ¢calisanlar agisindan isten ayrilmada en 6nemli

etkenlerden biri oldugu goriilmektedir (aktaran Colakoglu vd., 2009, s.80)

Smodov (2006) gelirin, orgiitsel baglilig1 pozitif veya negatif yonde etkileyen
faktorlerden biri oldugunun altin1 ¢izmistir. Bununla birlikte kar amaci giitmeyen
kurumlar haricinde diger isyerlerinde ¢alisanlar i¢in gelirin 6ncelikli durum oldugunu
belirtmistir. Calisanin gelir diizeyi, onun hem is yerinde hem de sosyal yasantisindaki
konumunu belirlemeye yetmektedir. Gelir diizeyi ile oOrgiitsel baghlik arasindaki
iliskiye bagka etkenlerin de 6nemli dlgiide tesir ettigi vurgulanmistir. Bunun en 6nemli
sebepleri arasinda ekonomik sikintilar ve is olanaklarinin sinirli olmast gosterilmistir

(Nargiili, 2016, s.17).

Bireyler, Katz ve Kahn'in (2005) belirttigi gibi, orgiit icinde elde ettikleri
gelirleri diger calisanlarin gelirleriyle karsilastirmaktadir. Bu, yaygin bir davranistir.
Orgiit i¢inde calisanlarin gelir dagilimimin adil bir sekilde gerceklesip gerceklesmedigi
konusunda siipheler her zaman var olmustur. Herzberg'in (1950) 6ne siirdiigii iddiaya
gore, gelir diizeyini belirleyen faktorler arasinda igsel etkenlerden ziyade dissal
etkenler daha etkilidir. Bu etkenler arasinda en 6nemlilerinden biri motivasyon
degiskenidir. Clinkii motivasyonun isten ayrilma niyetiyle ciddi bir sekilde iliskili

oldugu tespit edilmistir (Hos ve Oksay, 2015, s.7).

1.6.3.2. Orgiitten Kaynaklanan Faktorler

Orgiitsel baglilia etki eden kisisel faktdrlerin yani sira drgiitten kaynaklanan

faktorlerinde oldugunu sdyleyebiliriz. Onceki boliimde siralanmis olan &rgiitsel
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bagliliga etki eden demografik faktorler daha ¢ok diisiik konumda olan ¢alisanlar i¢in
gecerliyken orgiitsel faktorlerin (isin niteligi, yonetim sekli, orgiitsel ddiiller, orgiitsel
adalet, orgiit kiiltiirii) daha ¢ok yiiksek statiiye sahip ¢alisanlar i¢in gegerli oldugu
sonucuna varilmistir (Uslu, 2012, s. 37).

Isin niteligi

Isin niteligiyle orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadr.
Giliniimiizde, is yasam1 dengesi Orgiitsel baglilik acisindan 6nemli bir konu haline
gelmistir. Is yasaminda saglanan denge, sosyal yasanti iizerinde 6nemli sonuglar
dogurur. Is kavrami, Kilig ve Sakalli'nin (2013) belirttigi gibi, sadece kendi hayatimiz
degil, diger insanlarin yasamlarini da etkileyebilir. Dolayisiyla, is hayati bireylerin
yasamlarinda dnemli bir yer tutar. Is gérenler, gérevlerinin tamamlanmasi1 durumunda
orgiitten belirli beklentilere girerler ve bu beklentilerin karsilanmasi durumunda
calisanlarin is memnuniyeti artar ve Orgiitsel bagliliklar1 giiclenir. Isgdrenlerin
gosterdikleri performans, orgiitsel baglilik diizeylerini de belirler. Is hayat1, bireylerin
sosyal yasamlarindaki memnuniyet diizeyine dogrudan etki eder. Sonug olarak, orgiit
calisanlarinin is hayatlarinda refah diizeyleri, yasamlarinin her alanina etki eder. Bu
nedenle, is tatmini ile yasam tatmini arasinda giiglii bir iliski oldugu goriiliir (Karaca,

2001, s, 59; aktaran Bal, 2020, s,30; aktaran Esmer ve Yiiksel, 2017, 5.264).
Yonetim sekli

Orgiitsel bagllik, bir drgiitiin siirdiiriilebilmesi i¢in son derece 6nemlidir ve
tizerinde durulmasi gereken bir konudur. Yonetim sekli, calisanlarin orgiit amaclar
dogrultusunda istikrarli adimlar atmalarinda ve orgiitiin degerlerine olan bagliliklarin
saglamlagtirmalarinda etkili bir faktordiir. Yonetimin iist kademesinde bulunan
yoneticilerin orgiitsel kiiltiir ve degerlere verdikleri onem, orgiitsel baglilig1 yakindan
etkiler ve kurumun verimliligini artirir. YOnetim sekilleri ve onlarin orgiitsel bagliliga
etkileri, yapilan caligmalarda genis bir sekilde ele alinmistir. Erol'un (1998)
calismasina gore, "esnek" ve "katilime1" olarak nitelendirilen iki yonetim sekli orgiitsel
bagliliga pozitif etki yapar. Bu yonetim sekillerinin orgiit igindeki stresi azalttigi
diistiniiliir. Diger yandan, otokratik yonetim sekli orgiitsel bagliligi olumsuz yonde
etkiler. Bu baglamda, giiven faktorii de 6nemlidir. Calisanlarina glivenen bir yonetim,

birey ile orgiit arasindaki bagliligi her zaman giiglendirir. Ancak, ¢alisanlarini siirekli
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sik1 kontrol altinda tutan bir ydnetim, Is gorenlerinin orgiitsel baghilik diizeyinin

azalmasina neden olur (Erol, 1998, s. 74-75).

Rachid’e (1994) gbre yonetim tarzi, orgiitsel degerlere ve hedeflere baglilig
artirmaktadir. Ust ydnetim seklinin uygulandig1 orgiitlerde her zaman yenilikci
yaklasimlarin yeserdigi belirtilmistir. En son yapilan aragtirmalar, yonetim seklinin
orgiitsel bagliliga, orgiit icindeki arkadaslik algisindan daha fazla, tesir ettigini

gostermistir (aktaran Budak, 2009, s.63)
Orgiitsel ddiiller

Cokiik'e (2013) gore, etkili ve verimli bir sekilde performans sergileyen orgiit
calisanlar;, her zaman bir 6diilii hak ederler. Orgiitsel 6diiliin amaci, kurumun
calisanina deger verdigini gostermek ve Orgiitiin gelisimi icin sagladigr katkiy: takdir
etmektir. Bu sekilde, ¢alisanin kendisine verilen degerin farkinda olmasi ve daha
verimli ¢alismas1 beklenir. Odiil, calisanin drgiitsel baglhilik diizeyini artirma agisindan
biiyiik bir 6neme sahiptir. Orgiitsel ddiiller, para, terfi, izin gibi gesitli sekillerde
gerceklesebilir. Ozetlemek gerekirse, calisanin ddiillendirilmesi, onu is hayatinda daha

istekli calismaya tesvik edecektir (aktaran San, 2017, s.29).

Celebi’ye (2009) gore, oOrgiit yoneticilerinin Odiilleri adaletli bir bigimde
paylastirmasi son derece onemli olan konulardan biridir. Calisanlar kendilerine adil
bir sekilde davranilmadigini fark ettigi zaman, orgiit yoneticilerine karsi duyduklari
saygi ve giliven hisleri zedelenebilir. Yapilmis ¢aligmalarda, isgorenin gelir seviyesinin
orgiitsel baghilikla siki iliskisi oldugunu gostermistir. Orgiit calisanlarina 6diil olarak
verilen fazla {icretin, Orgiitsel bagliligi daha cok yiikselttigi sonucuna varilmistir

(Celik, 2017, 5.50).

Ince ve Giil’e (2005) gore, ¢alisanlarin motivasyon algilarinin yiikseltilmesinde
odiil faktoriintin rolii vardir. Calisanin Orgiit tarafindan belirlenen hedeflere ulagmasi
durumunda 6diillendirilecegine inanmasi, onun isine motive olmasini saglamaktadir

(aktaran Karavin, 2021, 5.30).
Orgiitsel adalet

Insanlar yerlesik yasama gectikten sonra "sosyal adalet" kavrami 6nem
kazanmistir. Bu kavramin orgiitlerde uygulanmasi, kazanglarin dagilimi ve bu dagilim

kararlarinin verilmesinde kullanilan yontemlerle calisanlar arasindaki iliskileri
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yoneten toplumsal kurallarla iliskilidir ve "orgiitsel adalet" fikrini ortaya ¢ikarmistir.
Orgiitsel adaletle ilgili calismalar, Adams'in "esitlik kurami"n1 6ne siirdiigii donemden
itibaren baslamistir. Adams'a gore, bireyler arasindaki alim satim iligkilerinde
dengesizlik, adaletsizlikle aym1 diizeydedir. Bu dengesizlik, orgiit ¢alisanlarinin is
yasamlarinda kibir, 6fke, nefret gibi olumsuz duygularin ortaya ¢ikmasina neden olur.
Bu durum, 6rgiitsel baghiligin giiglenmesi agisindan istenmeyen bir durumdur. Orgiit
yoneticilerinin adalet algis1 yeterli olmasa da ¢alisanlarin adaleti nasil algiladiklar1 da

onemli bir konudur (Bal, 2014, s.2).

Adaletli bir yonetim tarzinin uygulandigi orgiitlerde, yoneticiler tarafindan
calisanlar diiriist, ahlakli ve profesyonel olarak algilanir. Bu tip drgiitlerde, kurum ici
eylemlerin siradan bir faktére degil esitlik temeline dayanarak yiiriitiildigi
sdylenebilir. Isciler ¢alistiklar1 veya calisacaklari orgiitiin adalet seviyesini, yonetimin
gecmiste uyguladigi politikalarina bakarak 6lgmektedir. Sahin ve Tagkaya (2010)
calisanlarin bu konuyla ilgili genel bir sonuca vardiktan sonra kendi adalet
anlayislarini da bigimlendireceklerini belirtmistir (Iscan ve Sayin, 2010, 5.196; Sahin
ve Tagkaya, 2010, s.87)

Colquitt vd.’e (2001) gore orgiitsel adalet kavrami 30 yildan fazla siiredir
arastirilmaktadir. Muchinsky (2008) orgiitsel adaleti, 6rgiit dahilindeki bireylere ne
sekilde davranildigina iliskin kuramsal yaklasim olarak belirtmistir. Orgiitsel adalet iki
alt kavrama ayrilmigtir. Bunlardan biri “dagitimsal” digeri ise “prosediirel” adalet
kavramlaridir. Dagitimsal adalet, elde edilen sonuglarin orgiit c¢alisanlari ile
paylasilmasin1 ifade etmektedir. Prosediirel adalet ise sonugtan ¢ok siirece

odaklanmaktadir (aktaran Crow vd., 2011, s. 403).
Orgiit kiiltiirii

Altunay'a gore, 20. ylizyilin sonlarina dogru sosyal bilimlerde ¢esitli caligmalar
yapilmis ve son zamanlarda yonetim biliminde sik¢a kullanilan bir kavram olan 6rgiit
kiltlirii, inang ve degerlerle yakindan iliskilidir. Bu kavramin temelinde, belirli bir
isletme felsefesi, vizyonu ve stratejileri olan lider bulunmaktadir. Basariyla
sonuglanan belirlenen vizyon ve hedefler, orgiit liderinin izlenimlerini yansitan ve
geleneksel bir hal alan &rgiit kiiltiirii anlayisim1 dogurmaktadir. Orgiit kiiltiirii kavrami
ilk olarak 1982 yilinda Amerika Birlesik Devletleri'nde incelenmis ve farkli tanimlar

ortaya konmustur (Cavus ve Giirdogan, 2008, s.19-20).
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Ozdevecioglu'na gore, drgiit calisanlarinin is hayatlarim siirdiirmelerinin temel
nedeni kisisel amaglaridir. Ancak, tiim calisanlar memnuniyetle islerine devam
etmemektedir. Bazi bireyler, istemelerine ragmen oOrgiitte ¢alismaya devam
etmektedir. Bu durum, orgiitsel bagliligi olumsuz etkilemenin yani sira bireylerde
psikolojik sorunlara yol agabilir. Bu gibi zorluklarin giderilmesinde orgiit kiltiirii
biiyiikk bir dneme sahiptir. Bu yaklagima gore, orgiit kiiltiirii ile orgiit verimliligi

arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir.

1.6.3.3. Orgiit disi faktorler

Tas'in (2012) ifadesine gore, Orgilitsel baglhiligi etkileyen iki dig faktor
bulunmaktadir. Birincisi, bir kiginin birden fazla alanda uzmanliga sahip olmasi,
ikincisi ise alternatif is firsatlarinin varligidir. Uzmanlik sahibi olan orgiit iiyeleri,
mesleklerine biiylik 6nem vererek orgiitsel bagliliklarini olumlu yonde etkilemektedir.
Alternatif is imkanlar1 ise orgiitsel bagliligi olumsuz etkilemektedir. Ancak, bireyler
acisindan aym durum gegerli degildir. Is secenekleri kisitli olan veya mevcut islerini

kaybetmeyi goze alamayan Orgiit ¢alisanlarinin baglilik diizeyleri digerlerine kiyasla

daha yiiksektir (Goze, 2021, ss. 23-24).

Giler (2014) tarafindan belirtildigi lizere, bir Orgiitiin ¢alisanlarina sunulan
firsatlar ile orgiit dis1 faktorler arasinda bir iliski bulunmaktadir. Ozellikle 6rgiitiin
biiyiikliigi, orgiit dis1 faktorlerin etkisini belirlemekte 6énemli bir rol oynamaktadir.
Kiigiik 6l¢ekli kurumlar, smirli ¢aligan sayisina sahip olduklarindan dolay: orgiit dist
faktorlerin etkisini azaltmaktadir. Bu durum, kiigiik ol¢ekli kurumlarda orgiitsel
baglihigin artmasma katki saglamaktadir. Biiylik 6lgekli kurumlarda ise, orgiit
yapisinin "biirokratiklesme" egilimi gosterdigi bilinmektedir. Bu durum, orgiit
calisanlarinin islerine olan sorumluluklarini artirmaktadir. Bu nedenle, biiyiik yapiya
sahip kurumlarda calisanlarin Orgiitsel baglilik diizeylerinin diisiik oldugu ifade
edilmektedir (Erdogan, 2021, s.43). Dolu (2011) tarafindan ifade edildigi tizere, dis
faktorlerden biri olan uzmanlik unsuruna odaklandigimizda farkli bir durum ortaya
¢ikmaktadir. Bu durumu su sekilde agiklayabilirizz Uzman bir orgiit ¢alisaninin
orgiitsel baglilig1 ile mesleki bagliligi arasinda bir ¢eligki yasanabilir. Genellikle
uzman Orgilit ¢alisanlari, mesleklerine duyduklar1 bagliliktan dolayr orgiite olan

baglilig1 ikinci plana atabilirler. Ancak bu durum degisebilir. Eger uzman kisi,
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kendisini gelistirmesi i¢in Orgiit tarafindan yeterli destek verildigini hissederse, orgiite

olan baglilig1 6ne ¢ikabilir (Tiirkkan, 2021, s.37).

1.6.4. Orgiitsel Baghligin Boyutlar

Orgiitsel baglilik kavramima 90’l1 yillarin basinda N. J. Allen ve J. P. Meyer
tarafindan Onemli katkilar yapilmistir. Allen ve Meyer’e (1991) gore orgiitsel
bagliligin ana temasi; c¢alisganin Orgiite olan devamlilifini siirdiirmesi ve bu
devamliligin farkli boyutlarda sergilenmesidir. Allen ve Meyer, orgiitsel bagliligi 3
boyutta incelemektedir. Bu boyutlar hakkinda bilgiler asagida verilmistir (aktaran
Aksanaklu ve Inandi, 2018, s. 938).

1.6.4.1. Duygusal baglilik

Yavuz ve Tokmak (2009) tarafindan ifade edildigi iizere, bagliligin bu boyutu,
orglit calisanlarinin  kurumun deger ve amaglarini  benimsemelerinden
kaynaklanmaktadir. Duygusal bagliliga sahip olan bireylerin 6rgiitii kolay kolay terk
etmedikleri ve onun bir pargasi olarak kalmak istedikleri gézlemlenmistir. Calisanlar,
orgiitsel deger ve amaclara ne kadar bagl olduklarina bagl olarak 6rgiite karsi bir
baglilik hissi duymaktadir. Duygusal baglilik, ¢alisanin orgiitte kalma istegini
artirmaktadir. Duygusal baghlik, iscilerin vefa, sevgi ve aidiyet gibi duygularini
harekete gecirerek oOrgiitsel baghliklarimi giliglendirmektedir. Duygusal bagliligin
sonuglar1 g6z ard1 edilmediginde, bu bagliligin her orgiitiin tercih edecegi tiirden bir

baglilik oldugu sdylenebilir (Ayik vd., 2015, s.198; Demirtas ve Sama, 2016, s.287).

Cetin vd. (2011) tarafindan belirtildigi lizere, literatiire goz atildiginda duygusal
bagliligin "icten baglilik" olarak da adlandirildig1 goriilmektedir. Duygusal bagliliga
sahip olan orgiit ¢alisanlari, 6rgiitiin degerlerine biiytlik bir tutkuyla baglanmaktadir.
Bu tiir calisanlar, yoneticiler tarafindan takdir edilmekte ve begenilmektedir. Ciinkii
bu, orgiit calisan1 modelinin tam olarak karsiladig1 bir beklentidir. Bu durumun isgiler
tarafindan Orgiitiin gelisimi i¢in 6nemli oldugu bilinmektedir. Bu nedenle duygusal

baglilik, bagliligin en ¢ok takdir edilen boyutudur (Yildiz ve Atilla, 2019, s.43).

1.6.4.2. Devam bagllig

Devam bagliligi, orgiit calisganinin kuruma yaptig1 yatirimlar (finansal olarak

veya Orgiitiin belirledigi ama¢ dogrultusunda g¢aba sarf etme gibi) ile bekledigi
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getirileri  karsilagtirmas1 sonucunda is hayatina Orgiitle birlikte devam edip
etmeyecegini belirleyen bir davranis bi¢cimidir. Parasal gereksinimlerden dolay1 iist
diizey devam baglilig1 olan bireyler, herhangi bir ihtiya¢ yiiziinden kurumla olan

iliskilerini stirdiirmeye mecbur kalabilir (Erdogdu ve S6kmen, 2019, s.246).

Somers ve Birnbaum (2000) tarafindan belirtildigi iizere, devam bagliligina
sahip olan orgiit calisani, kurumu terk etme kararinit maddi ve manevi ihtiyaglarin
analizini yaparak vermelidir. Devam bagliligi, maddi ve manevi gereksinimlerden
kaynaklanan bir 6rgiitsel baglilik boyutudur. Bergman'a (2006) gore, orgiitsel bagliliga
sahip calisanlarin, zaman i¢inde kazandiklar1 konum, maddi gelir veya degerler,
isgorenler tarafindan orgiitten ayrilma durumunda kaybedilecegi inancini tagirlar ve
bu inang, bireyin bagliligmni artirir. Devam bagliligi genellikle digsal faktorlere
dayanan bir baghlik tiiriidiir. Bu nedenle, bu tiir baglili§a sahip bir ¢alisanin orgiitle
iligkisinin gii¢lii oldugunu sdylemek dogru olmaz. Calisanlarin orgiitle olan iligkileri
her iki taraf i¢in olumlu veya olumsuz olabilir. Sirketin ekonomik sikintilar yasamast,
kiigiilmesi veya diger isletmelerle rekabet giiciinii kaybetmesi, ¢alisanlar1 negatif
yonde etkiler. Bu nedenle devam baglilig1, ortak ¢ikarlar dogrultusunda hareket etmek

olarak tanimlanabilir (aktaran Uludag, 2018, s.178).

1.6.4.3. Normatif baghlik

Orgiitsel bagliligi bu boyutunda ¢alisanlar, goérev yaptiklari kurumda ¢alismak
zorunda hissetmektedirler. Demir (2011) tarafindan belirtildigi gibi, bu baghligin
temel mantigl, c¢alisanin sorumlulugu altinda olan isi yapmaya kendini mecbur
hissetmesinden kaynaklanmaktadir. Normatif baglilik, duygusal baglilik gibi diger
boyutlara gore zayif olmasina ragmen olumlu sonuglari olan bir baglilik boyutudur.
Allen ve Meyer (1990)'e gore, normatif baghlik, yiiksek baglilik diizeyine sahip
calisanlarin kisisel degerlerine ve orgiit yiikiimliiliiklerine dayanarak kuruma hizmet
etmeyi kendilerine gorev olarak goren oOrgiit iiyelerinden olusmaktadir. Normatif
baglilik, isgdrenin Orgiite karsi olan yiikiimliiliklerinin "ahlaki" ve "kiiltiirel"
nedenlere dayandigi bir kapsami igcermektedir. Bu durumda, isgérenin en dogru karari
orgiitteki is hayatini siirdiirmektir (aktaran Sentiirk ve Tekin, 2015, ss. 196-197;
Sékmen, 2019, s.982).

Farkli bir bakis ac¢is1 olarak Meyer ve Herscovitch’e (2001) gére normatif

baglilik; ¢alisanin kurumdan ayrilmasinin finansal olarak kendisi i¢in negatif sonuglar
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doguracagini bildiginden dolay1 orgiite bagh kaldigini diisiinme diizeyidir. Normatif
baglilig1 olan ¢alisanlar, 6rgiitiin verimli sonuclar elde etmesi acgisindan (kendilerini
bir isi yapmakta zorunlu hissettikleri i¢in) istekli tutum sergilemektedir (Tagliyan vd.,

2015, s.316; Meydan ve Basim, 2015, s.103)

1.6.5. Orgiitsel Baghligin Sonuclari

Orgiitsel baglilik alaninda yapilan arastirmalar, isgdrenlerin kuruma olan
baglhiliklariin "davranissal" oldugunu ortaya koymaktadir. Orgiitsel baglilik ile is
memnuniyeti, katilimci izlenim sergileme istegi, motivasyon ve devamlilik arasinda
pozitif iligkiler tespit edilmistir. Ancak, is hayatinda degisim ve devamlilik saglamama
ile orgiitsel baglilik arasinda negatif iligskiler oldugu sdylenebilir. O'Malley (2000)'e
gore, disaridan bakildiginda orgiite yiiksek diizeyde bagliligi olan calisanlar, tiim
orgiitler tarafindan aranan bireyler gibi goriinebilir. Ancak, baghlik diizeyi yiiksek olsa
bile, orgiite ne kadar katki sagladigi, orgiitii hangi diizeyde etkiledigi ve neden baglh
olan bireylerin Orgiit yasamina daha uzun siire devam ettigi gibi sorular orgiitsel
baghihigin sonuglarinin diisiiniilmesini gerektirir. Orgiitsel bagllik, kuruma fayda

saglama acgisindan ii¢ asamada dnemlidir Bunlar:
a) Kurum c¢alisaninin tiyeliginin siirdiiriilmesi
b) Kuruma ait olma diisiincesinin tesvik edilmesi
¢) Orgiitsel verimliligin yiikseltilmesi

Baglilik seviyesine bagli olarak orgiitsel baghiligin sonuglart farklilik
gosterebilir. Orgiitsel baghlik ii¢ asamada kuruma fayda saglar. ilk asamada, ¢alisanin
kurumda kalmasiyla ilgili kidem faktorii etkilidir. Isgdrenin kurumu terk etme
tekliflerine onay vermesi veya erken emeklilik istegi gibi davraniglar bu cergevede
degerlendirilebilir. Ikinci asamada, isgérenin kurumda devamliligmi siirdiirmesi ve
daha fazla caligmasi 6nemlidir. Bu asamada ise ge¢ kalma, yemek ve molalarin
uzatilmasi veya is birakma gibi tavirlarin azaldigini sdyleyebiliriz. Son agamada ise
orgiitsel verimliligin artirilmasi kuruma fayda saglar. Bu asamada ekstra performans,
kalite ve ¢alisma cabas1 6n plana ¢ikar. Sonug olarak, orgiitsel baglilik hem negatif
hem de pozitif sonuglar dogurabilir. Baghlik seviyesiyle sonuglar arasinda bir iligki

bulunur ve yiiksek baglilik seviyesi pozitif sonuglari, diisiik baglilik seviyesi ise
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negatif sonuglar1 beraberinde getirebilir. Orgiitsel baglilik diizeyinin asir1 yiiksek veya

diisiik olmas1 olumsuz olarak degerlendirilir.

Orgiit calisanlarmin baglilik seviyeleri farkli oldugundan her seviyenin farkli
sonuglar1 bulunmaktadir. Baglilik diizeyleri genellikle diistik, orta ve yiiksek olarak
gruplandirilir. Diigiik seviyedeki baghlik, calisanin yaraticilik ve inovasyon
potansiyelini ortaya ¢ikarir. Bu diislik baglilik seviyesi, orgiitiin insan kaynaklarinin
etkili bir sekilde kullanildiginin bir gdstergesi olarak degerlendirilir. Orta seviyedeki
baglilikta, ¢alisanin Orgiite duydugu giliven artar. Orta diizeyde baglilik gosteren
calisanlar, orgiite uzun siire hizmet etmek istemekte ve kendilerini 6rgiitiin bir pargasi
olarak gormektedir. Yiiksek dilizeyde baghlik ise olumlu bir sekilde
degerlendirildiginde her zaman aranan bir seviyedir. Bu seviyedeki bagliliga sahip
calisanlar genellikle beyin takimi olarak adlandirilir. Ciinkii bu seviyedeki calisanlar,
orgiite yon verme ve belirlenen hedeflere daha hizli ulasma konularinda biiyiik katki

saglarlar.

1.6.6. Covid-19 Siirecinde Saghk Sektériinde Asir1 Is Yiikii ve Orgiitsel
Baghlik iliskisi

Saglik sektoriiniin hizmet sektdrii icerisinde en ¢ok onem arz eden sahalardan
biri oldugunu sdyleyebiliriz. Zira bu sektoriin verdigi hizmet bireylerin yasamsal
faaliyetleri i¢in temel gereksinimi olan sagiligiyla birebir iligki icerisinde oldugundan

diger kurum ve kuruluslardan 6nemli bir bigimde ayrilmaktadir.

Saglik calisanlari, zorlu bir ig yaptiklart i¢in 6nemli sorumluluklar
tistlenmektedirler. Ozellikle Covid-19 siireciyle birlikte is yiikii artmis ve saghk
calisanlar fiziksel ve ruhsal agidan daha zorlu bir doneme girmistir. Salgin siireci,
saglik ¢alisanlari i¢in uzun yillardir var olan sorunlarin daha da derinlestigini ortaya
koymaktadir. Saglik Bakanlig1 tarafindan yapilan bir aragtirmada, "Saglikta Birey
Etkinligi Nicel Olarak Yeterlidir" seklindeki bir soruya saglik personelinin %12,5'1
olumlu, %57,9'u ise olumsuz yanit vermistir. Covid-19 siirecinde nicel olarak azalma
olmasia ragmen, saglik personeli asir1 derecede gorev almaktadir ve asir1 is yiiki
nedeniyle yogun stres altinda ¢alismaktadir. Siire¢ boyunca saglik ¢alisanlari, normal
caligma saatlerinin iizerinde caligmaktadirlar. Bu durum, personelde bitmeyen

sikayetlere neden olmakta ve personel is yiiklerinin azaltilmasini talep etmektedir.
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Saglik personelinin agir ¢alisma kosullari, sadece is hayatlarii degil, sosyal
hayatlarin1 da olumsuz etkilemektedir. Bu durum, saglik ¢alisanlarinin kurumda kalma
isteklerini azaltmakta ve kurumsal baglilig1 olumsuz yonde etkilemektedir. Mental
olarak zorlanan saglik personeli, sorunlarla miicadele giiciinii kaybetmekte ve
tiikenmislik hissi yasamaktadir. Bu olumsuz durumlar, bireylerin kuruma kars1 negatif
tutumlar ve davranislar sergilemelerine neden olabilir, bu yiizden is yiikiiniin
azaltilmas1 ve calisma kosullarinin diizenlenmesi gerekmektedir. Esnek calisma
kosullar1 sunulan saglik personeli, isteki dikkat ve potansiyellerini daha {ist seviyelere

cikarabilecek ve kurumda devam etme isteklerinde artig gézlenebilecektir.
1.6.7. Saghk Cahsanlarinda Orgiitsel Baghhgin Kisisel Belirleyicileri

1.6.7.1. Egitim Diizeyi

Is gorenlerin ogrenim seviyelerindeki degisikliklerin, kurumsal sadakat
seviyelerine yansidigi diisiinlilen baska bir faktor oldugu varsayilir. Bu baglamda,
isgorenlerin 6grenim seviyeleri ile kurumsal sadakatleri arasinda ters bir iligki oldugu
diistiniilmektedir. Uygur (2007), 6grenim seviyesi ile kurumsal sadakat arasindaki
olumsuz iliskiyi su sekilde agiklamaktadir: Isiyle ilgili yeterli egitim ve donanima
sahip olan isgorenler, yaptiklar1 gorevle ilgilenme egilimindedirler ve bu nedenle
kurum disindaki diger gorevlere olumlu bakmaktadirlar. Bu isgdrenler, yaptiklar
gorevi, bilgi, beceri ve deneyimi artirmak ve kendilerini gerceklestirmek i¢in daha iyi

sartlar sunan baska bir kuruma ge¢me firsati olarak degerlendirmektedirler.

Kamuda, kisilerin arzularina bagli olarak, ogrenim seviyelerinin altinda
niteliklere sahip kadrolara atamalar yapilmaktadir. Ornegin, yardimci hizmetler
boliimiinde yer alan hizmetli kadrosuna lisans 6grenim seviyesindeki kisiler de
yerlestirilebilmektedir. Ulkedeki issizlik seviyesinin artmasiyla birlikte, lisans
Ogrenim seviyesine sahip kisilerin sayisinda artis goriilmekte ve benzer drneklerin
say1s1 giderek artmaktadir. Ozellikle baz1 kamu kurumlarinda, sofor kadrolarina atanan
kisilerin yarisindan fazlasinin lisans 6grenim seviyesine sahip oldugu tespit edilmistir.
Bu kisiler, mezun olduklar alanlarda is bulamayacaklarini diislindiikleri i¢in tercih
ettikleri tlim kadrolara bagvurmaktadirlar. Ancak, ise basladiktan sonra yaptiklari isten
tatmin olmamalar1 sonucunda orgiitsel baglliklar diisiik seviyededir. Bu atamalarin

sinirl bir siireyle sinirli oldugu ve kisilerin kendi alanlariyla ilgili bir ¢calisma firsati
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oldugunda mevcut kadrolardan ayrildiklar1 varsayilmaktadir. Kisa siireli bir gorev
oldugunu diistinen bir kisinin duygusal ve normatif baglilig1 diisiik olabilir. Bununla
birlikte, parasal ihtiyaglar sebebiyle bu kisinin siirekli ¢alisma baglilig: yiiksek olabilir.
(Gugli, 2006, s. 67)

Ulker'in (2007) yaptig1 arastirmada, doktor ve hemsirelerin 6grenim diizeyleri
ile duygusal baglilik ve normatif sadakat arasinda anlamli bir fark bulunmamistir.
Ancak, yiiksek lisans diizeyinde Ogrenim gorenlerin siirekli bagliliklarinin,
ortadgretim, meslek yiiksekokulu ve yliksekokul diizeyinde 6grenim gorenlere kiyasla
daha dislik oldugu belirlenmistir. Bagka bir c¢alismada, hemsirelerin 6grenim
seviyeleri ile siirekli baglilik ve normatif sadakat arasinda anlamli bir fark
bulunmamus, ancak 6grenim seviyesi ile duygusal baglilik arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmustur. Bu bulgu, ortadgretim mezunu hemsirelerin duygusal
baglilik puanlarimin, yiiksekokul mezunu bireylerin puanlarindan daha yiiksek olmasi
nedeniyle ortaya ¢cikmistir (Coban, 2011). Benligiray ve Sonmez (2011) ise 6grenim
seviyeleri ile sadakat unsurlarini bagimsiz olarak degerlendirdikleri arastirmalarinda,
Ogrenim ile duygusal baglilik arasinda olumlu bir iliski oldugunu, ancak 6grenim ile
stirekli baglilik arasinda olumsuz bir iligki oldugunu agiklamaktadirlar. Baska bir
deyisle, egitim diizeyi yiikseldikce duygusal baglilik artarken, stirekli baglilik

azalmaktadir.

Cogunlukla kurumsal sadakat ile isgdrenlerin 6grenim sevileri ¢ergcevesinde zit
bir ilinti bulundugu diistincesi hakimdir. Fakat gerceklestirilen ¢esitli ¢alismalarda aksi
yonde verilerde bulunmaktadir. Karcioglu ile Tiirker (2010) saglik personeli {istiinde
gerceklestirdikleri anket aragtirmasinin  neticesinde, isgdrenlerin  Ggrenim
durumlarinin yiikseldikge kurumsal bagliliklarinin da yiikseldigini belirtmektedirler.
Keza saglik personeli iistiinde gerceklestirilen diger bir calismada da ayni bigimde,
ogrenin diizeyi ylikseldikce iggorenlerin duygusal sadakatlarinin yiikseldigi neticesine
vartlmistir. Caligmact saptanan olumlu iligkiye, isgorenlerin 6grenim diizeyleri
yiikseldik¢e kurumdaki prestijlerinin artacagt ve bu dogrultuda duygusal
sadakatlarimin da prestij artistyla yiikselecegini agiklamistir. (Taskaya, 2010)

Saglik Bakanligi biinyesindeki kuruluglarda farkli 6grenim seviyelerine sahip
calisanlarin ayn1 kdyde ¢alistigr bilinmektedir. Ozellikle hemsireler iizerinde yapilan

baz1 c¢aligmalarda, ortadgretim seviyesinde egitim almis hemsirelerin duygusal
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bagliliklarinin, yiiksekokul mezunu hemsirelere kiyasla daha yiiksek oldugu
belirtilmektedir. Seving ve Sahin (2012) tarafindan yapilan arastirmada, ortadgretim
mezunu hemsirelerin organizasyondan ayrilma konusunda daha az segenege sahip
oldugu, yiiksekokul mezunlarinin ise g¢esitli seceneklere sahip oldugu ifade
edilmektedir. Bu durumun temel nedeninin ise lisans mezunlarinin egitim agisindan
kendilerini donanimli hissetmeleri ve her yerde is bulabileceklerine olan

giivenlerinden kaynaklandigi vurgulanmustir.

Saglik personeli iistiinde Ogretim seviyesinin kurumsal bagliliga olan
yansimasini tartmaya gayret eden ¢alismalarda, birbirinden ¢esitli neticelere ulasildigi
belirtilmektedir. Artan egitim seviyesiyle isgdrenler kendilerinin yeterli olduklarini
diisiinerek, ¢esitli segeneklerinin bulundugunu bilmektedirler. Fakat egitim seviyesi
arttikca duygusal baghligi ve toplam kurumsal sadakatin diistiiglinii belirten
caligmalarda bulunmaktadir. S6z konusu perspektifteki neticeler yazindaki

tanimlamalar1 dogrular niteliktedir.

1.6.7.2. Calisma Siiresi (Kidem)

Kidem, kurumsal sadakate yansiyan bireysel faktorler igerisindedir. Konum
unsurlar1 disarida tutulmak sartiyla kurum biinyesinde emek sarf edilen siirenin
kurumsal sadakat iistiinde etkisi mevcuttur. Statii ve ¢calisma hali de kurumsal sadakat
ve kidem ile uyumlu korelasyon igerisinde bulunmaktadir. Fazla siireler hoglanmadigi
bir konumda devamlilik baglilig1 i¢in iggoren bir kisi, uzun bir zaman sonunda istedigi
yiiksek konuma ulastirildiginda duygusal ve normatif bagliliginda yiikselis
olabilmektedir. Fakat kurumda gecirilen biitiin zamanla birlikte isgdrenin hangi

statiide oldugu da énemli olmaktadir (Ince ve Giil, 2005, s. 66)

Ulker (2007) doktor ile hemsireler iistiinde yaptig1 arastirmasinda, doktorla
hemsirelerin is yerindeki calisma yillartyla devam sadakatleri ¢ercevesinde bir ilinti
tespit edilemezken, duygusal sadakatle normatif baglilik fikirleri ¢ergevesinde gozle
gortliir bir degisiklik saptanmistir. Yapilan anket neticelerine dair, duygusal sadakat
perspektifinden, calisma yillar1 on yili askin bulunanlarin duygusal baglilik
diizeylerinin fazla oldugu goriilmiistiir. Keza is yerindeki ¢aligma siiresi bir yildan az
bulunanlarin, bir ve bes yil arasi ¢alisma siiresi bulunanlara nazaran normatif

bagliliklarinin daha fazla oldugu tespit edilmistir. Bu durum goéreve yeni baglayan
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calisanlarin hevesi ile ilintili olarak kuruma olan bagliliklarinin fazla bulunmasindan

kaynaklanabilmektedir

1.6.7.3. Cinsiyet

Cinsiyet, calisanlarin oOrgiitsel bagliligini etkileyen kisisel faktorlerden biri
olmaktadir. Fakat cinsiyet unsurunun orgiitsel bagliliga tesir etme sekli hususunda
gerceklestirilen ¢aligmalarda ayni yargiya varmak pek de miimkiin degildir. Farkli
arastirmalar cinsiyet ile kurumsal sadakat cercevesinde kuvvetli ilinti bulundugunu
belirtirken, bagka arastirmalarda diigiik bir ilinti oldugu goriilmiistiir. Neticelerdeki
belirtilen degiskenlik cinsiyet ve kurumsal sadakat ¢ergevesindeki ilintinin izahinda,
calismacilarin baska teoriler kabul etmelerine yol agmaktadir. Calismacilar, baska
sebeplere gore erkeklerin ya da kadinlarin kurumsal sadakat seviyelerinin digerlerine
kiyasla fazla bulundugunu savunmaktadirlar. Belirtilen kuramlar, cinsiyet modeli ve
is modeli kuramlaridir. Cinsiyet modeli kuraminda, kadin iggoérenlerin cesitli
yiikiimliiliikleri sebebiyle kurumsal sadakatlerinin az bulunacag diisiincesi hakimdir,
fakat belirtilen modelin yalnizca cinsiyet unsuruyla degil de cinsiyet ile sorumluluklar
goriisii perspektifiyle diisliniilmesinin mantikli bulunacagi belirtilmektedir. Nitekim
aile i¢indeki gorevlerin adaletli bicimde paylasildigi, kadin ve erkegin is paylasiminin
tutarli bulundugu bir ailede, isgoren kadinin isgdren erkege nazaran kurumsal
baglhiliginin az bulunacagi ongoriilmektedir. Belirtilen kuramda, bayanlarin aile i¢i
gorev ve sorumluluklarina erkeklerden ¢ok daha fazla deger vermeleri nedeniyle,
istthdama katilim oranlarinin daha diisiik oldugu goriisii hakimdir. Diger taraftan,
calismacilarin bayan iggdrenlerin orgiitlerine erkeklerden ¢ok daha sadakatli oldugunu
savunmalariin sebebi; bayan isgorenlerin kurumlarinda diizenli bulunmasiyla ve
kars1 karsiya kaldiklar1 zorluklarin heveslerini arttirmasi seklinde bilinmesidir.
Bayanlarin erkeklere nazaran hassas nitelikleri tagimalari, baglilik seviyelerini
degistirebilir. Keza kadinlarin is hayatinda karsilastiklar1 giigliikler, alternatif is
imkanlarint1 da daraltildigindan dolayr ayni isyerindeki devam baghliklarinin
stirmesine neden olabilir. Erkeklere oranla bayanlarin var olan sorumluluklarinin
niceligi ve ¢esitliligi, kadinlarin giigliiklerle daha ¢ok savasmasi, bayanlarin ¢alisma
hayatindaki engeller ile zorluklardan diisiik seviyede etkilenmelerine sebep verebilir.
Gorev modeli teorisinde; gorevin 6zellikleriyle is gdrme kosullarinin biitiin isgdrenler

tarafindan adaletli bulundugunda, kadin ve erkeklerin esit is sartlarinda is gordiikleri
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orgiite benzer sadakati sunacag diisiincesi one siiriilmektedir (Ince ve Giil, 2005, s.

62- 63; Giiglii, 2006; Uygur, 2009, s. 55).

Doktor ile hemsirelerin kurumsal sadakatlerine tesir eden unsurlarin saptanmaya
gayret edildigi calismada, cinsiyet unsuru ele alinarak bayan isgorenlerin devamlilik
sadakatlerinin erkeklere gore fazla bulundugu belirtilmistir. Arastirmacilarin
perspektifinden s6z konusu durumun sebebi, bayanlarin devamlilik alt boyutunda
sadakat seviyelerinin erkeklerden fazla bulunmasi, sosyal statiileri sebebiyle
kurumdaki iiyeligini siirdiirmeyle terfi etme adina c¢okga gayret harcama

zorunlulugunda bulunmalaridir (Benligiray ve Sonmez, 2011).

Ulker (2007) ise doktor ile hemsireler iistiinde gerceklestirdigi arastirma
neticesinde; cinsiyete dair devam sadakati perspektifinden sayisal olarak pozitif bir
degisiklik saptandigini, fakat doktor ile hemsirelerin duygusal sadakat ve normatif
sadakatle ilintili goriglerinde bir degiskenlik saptayamadigini  aciklamistir.
Arastirmact belirtilen degisikligi, bayan isgorenlerin devam sadakatlerinin erkek

isgorenlere nazaran fazla olmasi ile izah etmistir.

Konuyla ilintili olarak bir agiklama yapacak olursak, cinsiyet unsuruna goére
kurumsal sadakatin farkliligi ile ilgili diger arastirmalarda bir ¢esitlilik saptanmazken,
bazi arastirmalarda bayanlarin bazi aragtirmalarda ise erkeklerin sadakat seviyelerinin
fazla oldugu gosterilmektedir. Keza cinsiyete dair devamlilik sadakati tek bir sekilde
yorumlandiginda, ¢ogu ¢aligmada bayanlarin devam sadakatlerinin fazla bulundugu
hususunda kolektif bir diisiince bulunmaktadir. Ongériilebilir ki kadimlar bulunduklart
pozisyonlar1 kazanirken erkeklere gore daha fazla ¢aba gostermektedirler. Keza
karsilagtiklar1 engeller sebebiyle ¢ok daha fazla gayret gostererek haiz olduklar
pozisyona ulasan kadinlarin, kazandiklar1 konumlarin kiymetini erkeklere nazaran ¢ok
daha fazla bilecekleri diistiniilmektedir. Agir sikintilar gegirerek kazandiklar statiiye
ulasan bayanlar sikintilar1 asmanin degerinin bilincinde olmalar1 sebebiyle

kurumlarina kars1 oldukca cok olan sadakatlerini sergileyebileceklerdir.

1.6.7.4. Medeni Durum

Medeni durumun baglilik i¢in 6nem arz eden bir degisken oldugu bilinmektedir.
Uygur (2009, s.25) evli ya da bosanmis kisilerin bilhassa bayanlarin kurumlarina

coke¢a bagli oldugunu diistinerek kurumlarindan ¢ikmayi fazla pahali bulduklarini,
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bunun disinda evli olmayan isgdrenlerin kurumlarina minimum seviyede baglilik
duyduklarii ve gesitli gorev alternatiflerini pozitif bir sekilde degerlendirdiklerini
belirtmistir. Konuyla ilintili olarak bekar olmayan isgorenlerin evli olmayanlara
nazaran baghiliklarinin  yiikksek olmasinin ailedeki yikiimlilik bilincinden

kaynaklandig1 varsayilmaktadir.

Karcioglu ile Tirker (2010) perspektifinden saglik personeli {istiinde
gergeklestirilen calismada; evlenmis bireylerin kurumsal sadakat seviyelerinin
aritmetik ortalamasiyla evlenmemis bireylerin kurumsal sadakat seviyelerinin
aritmetik ortalamasi birbirleri ile mukayese edilmistir. Arastirmacilar belirtilen
calisma neticesinde, saglik calisanlarinin medeni durumlarindaki degisikliklerin
orgiitsel baglilik seviyeleri tistiinde bir giice haiz oldugunu ve evli saglik ¢calisanlarinin,
evlenmemis isgdrenlere nazaran kurumsal sadakatlerinin fazla bulundugu sonucuna

ulagsmistir (Karcioglu ve Tiirker, 2010).
1.7. Isten Ayrilma Niyeti

1.7.1. lIsten Ayrilma Niyetinin Tanim ve Kapsam

Isten ayrilma niyeti, bir 6rgiit icinde uygulanan politikalarin, is giicii piyasasmin
ozelliklerinin ve calisan algilar1 gibi farkli etkenlerin sonucunda ortaya g¢ikan
davranigsal bir niyet olarak tanimlanmaktadir (Gaertner ve Nollen, 1992). Bir baska
ayrilma niyeti tanimi ise c¢alisanlarin mevcut is kosullarindan memnun
olmamalarindan kaynakli gostermis olduklar1 zarar verici ve etkin eylemler olarak da
ifade edilmektedir (Rusbelt, Farrel, Rogers ve Manious, 1988). Isten ayrilma niyetinin
bir diger tanim1 da kavramu siire¢ olarak ele alirken, calisanin halihazirdaki isinden
veya Orgiitiinden ayrilmasina kadar gecen siirede ayrilma plan ve diislincesine sahip

olmast olarak ifade edilmektedir (Yenihan, Oner ve Ciftyildiz, 2014).

Isten ayrilma niyetini ilk inceleyen g¢aligmalarda isten ayrilma niyeti isten
ayrilma davranisindan hemen Once gelen biligsel olay olarak ifade edilmektedir
(Mobley, 1977). Bu kapsamda isten ayrilma niyeti kavrami, “Orgiitten ayrilmak
konusundaki bilingli ve temkinli bir karar veya niyet” seklinde isten ayrilmanin onciilii
olarak ifade edilmistir. Ayrilma egilimi, orgiitii birakmaya kars1 siirekli ve bununla

birlikte genel bilissel uyarlamay1 yansitmaktadir. Bu niyet arka planda calisanin
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alternatif is olanaklarini degerlendirmeyi, aktif olarak is aramayi1 ve gergekten

ayrilmay1 ne kadar diisiindiigiinii ortaya ¢ikarmaktadir (Jaros, 1997).

Calisan orgiit baglantilarinin kapsami ve kalitesi mikro diizeyde bireysel, makro
diizeyde orgiitsel ve toplumsal sonuglar dogurmaktadir. Calisan ve orgiit arasindaki bu
uyum ve baglanti ¢alisanlarin pozitif tutum ve davranislar sergilemesinde 6nemli bir
unsur olarak degerlendirilmektedir (Chatman, 1991). Calisan-6rgiit baglantisinin
giiclenmesi, orgilitiin calisana sagladigi toplumsal, sosyal, demografik, ekonomik,
teknolojik ve caligma ortami gibi faktorlerden etkilenerek c¢alisanlarin fikirlerini
olumlu ya da olumsuz sekilde degistirmektedir. Calisan fikrinin olumsuz sekilde
degismesi ile ¢alisganin hem fiziksel hem de psikolojik olarak orgiitten ayrilmasini
kolaylastiracak kadar baglantilarinin zayiflamasi ¢alisana 6zgiir hareket etme olanagi

sunmaktadir (Mowday, Porter ve Steers, 1982).

Bahsi gecen baglantilarin kapsami ve kalitesi birlikte géz Oniine alindiginda
calisanin  mevcut isini  degerlendirdigi  bilisgsel asama memnuniyet ve
memnuniyetsizlik durumunu tarttigi  siireci de beraberinde getirmektedir.
Memnuniyetsizlik durumu ise ¢alisani isten ayrilma diisincesine itmektedir (Siddiqui,

Syed ve Hassan, 2012).

Her grup ve orgiit ortaminda bulunan bu baglant1 ve iliski algilar ile birlikte
orgiite yeni katilan her ¢alisanin da beraberinde getirdigi var olan deger ve algilari
orgiitsel sosyalizasyon siirecinde uyumlu hale gelmezse calisanlarin orgiitte kalma

istegi zamanla azalmaktadir (Sezgin, 20006).

Orgiitler agisindan bakildiginda orgiitsel etkinligi ve verimliligi siirdiirebilmek
icin bu bilissel siireglerin farkinda olmak onem arz etmektedir. Orgiitsel davranis
teorisyenleri ve uygulayicilart acisindan bakildiginda ortaya ¢ikan bu biligsel
davranigin gelisimi, igerigi, nedenleri ve sonuglarini inceleme gereksinimini ortaya

cikmaktadir.

1.7.2. listen Ayrilma Niyeti Kavraminin Gelisimi

Isten ayrilma ile ilgili olarak daha &ncesinde yayinlanan makaleler bulunmakla
birlikte ilk deneysel ¢alisma 1925 yilinda Bills tarafindan gergeklestirilmistir (Hom,
Lee, Shaw ve Hausknecht, 2017). Journal of Applied Psychology (JAP) dergisinde
yayinlanan bu makalede 1925 yilinda orta biiytikliikte bir hayat sigortasi sirketinde 59
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kisi iizerinde yapilan arastirmada; babalar1 profesyonel veya kii¢iik isletme sahibi olan
biiro ¢alisanlarinin, babalar1 vasifsiz veya yar1 vasifli islerde ¢alisanlara gore daha sik
isten ayrildig1 gozlemlenmistir. Bir biliro ¢alisani igine girip ¢alisarak sosyal olarak
kendini iyilestiriyorsa kalma, calistigi biliro sosyal statiisiinde bir diisliis anlamina

geliyorsa gitme egilimi gostermektedir (Bills, 1925).

1958 yilinda March ve Simon’1n isten ayrilma modeli yaymlanmigtir. March ve
Simon (1958)’1n ortaya koydugu klasik modele gore isten ayrilma niyeti, algilanan
hareket istegi ile algilanan hareket kolayliginin bir sonug¢ fonksiyonu olarak kargimiza
¢cikmaktadir. Bu modele gore ortaya ¢ikan davranisin, kisinin orgiite sagladigi katkiya
iligskin algisi ile orgiitiin kisinin yasamina yaptig1 katki algisina karsi degerlendirme
yaparak aldigi bir karar oldugu varsayimina dayanmaktadir. Calisan devrinin bir
onciilii olan isin algilanan cekiciligi ¢alisanin isinde devam etme istegi, mevcut isinden
duydugu memnuniyetten ve Orgiit icinde kolay bir sekilde yer degistirebilme
imkanmin varligindan etkilenmektedir (Kim, 2013). Calisanlarin islerinden tatmin
olmalari isin kisilige uygunluguna, is iliskilerinin 6ngoériilebilirligine ve isin gerekleri
ve calisanin diger yiikiimliliklerinin birbiriyle uyumlu olmasina baghdir.
Calisanlarin, orgiit icinde yer degistirebilme imkanlarina iliskin algilarinin belirleyicisi
ise Orgiitlin blytikliigli olmaktadir. Cilinkii bliylik Orgiitlerde Orgiit i¢i personel
hareketliligi imkanlar1 genellikle daha fazla olmaktadir (March ve Simon, 1958; Kim,
2013).

Orgiitsel Denge Kuramu, orgiit i¢inde ¢alisanlarin karar verme siireclerine iliskin
en eski kuramlardan biri olarak kabul edilmektedir (Hom ve Griffeth, 1995). Isten
ayrilma niyetinin ilk resmi kurami olarak tamimlanan ODK, temel olarak orgiit ve
calisanlar arasindaki karsilikli algilara dayanmaktadir (Ngo-Henha, 2017). March ve
Simon (1958), ODK i¢in motivasyon ve bilissel faktorler arasindaki karsiliklr iliskinin
belirleyici oldugunu 6ne siirmiislerdir. Kuram, orgiitlerin ¢alisanlar1 tutabilmek ve
motivasyonlarin1 artirmak amaciyla sunduklar1 finansal Odiiller ve tegvikler ile
caliganlarin orgiite katkilarimin karsilikli bir denge ig¢inde oldugunu varsaymaktadir.
Calisanlar, aldiklari tesvik ve ddiillerden memnun olduklarinda iglerinde kalmaya daha
egilimlidirler (Kim, 2013). Memnuniyetsizlik durumunda, calisanlar genellikle orgiit
icindeki baska bir pozisyona gegme olasiligini degerlendirmektedir. Is firsatlarinin bol
olduguna inanan ¢aliganlar, hareket etme kolayligina dair inanglari da daha yliksek

olmaktadir (March ve Simon, 1958). Kisisel ozellikler, 6rnegin yas, cinsiyet ve sosyal
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durum gibi faktorler, dis alternatiflerin algilanma derecesini etkileyebilmektedir.
Calisanin becerileri ve oOrglitte gecirdigi siire, algilanan dis alternatifleri azaltma
potansiyeline sahiptir. Eger ¢alisan drgiitten ayrilmak istemiyorsa ve dis alternatiflere
olan inanc1 diistikse, algilanan hareket kolayligi 6énemli olmayacaktir. Ancak, eger
calisgan memnun degil ve ayrilmak istiyorsa, fakat dis alternatiflere olan inanci

diisiikse, muhtemelen isten ayrilamayacaktir (Ngo-Henha, 2017).

March ve Simon (1958)’1n isten ayrilma modeli ile birlikte 1960’11 yillarda isten
ayrilmanin onciilleri arastirilmis ve ¢alisilmistir. Porter ve Sreers (1973) isten ayrilma
yazinint gézden gec¢irmisler ve karsilikli beklentiler kurami ile kavrama agiklik
getirmiglerdir. Karsilikli beklentiler kurami (KBK), bir kisinin bir iste olumlu ve
olumsuz deneyimler yoluyla karsilastiklar: ile karsilasmayr bekledikleri arasindaki
tutarsizlik olarak tanimlanmaktadir. Her calisan orgiite katilirken ya da orgiitiin iiyesi
olarak iiretim ve hizmetlere katki sundugu siiregte orgiitten bir karsilik beklemektedir.
Calisan ve orgiitiin karsilikli beklentileri herhangi bir sekilde uyum gosterdiginde ve
dengelendiginde calisan oOrgiitte kalarak katki sunmaya devam etme egilimde

olabilecektir (Culpan, 1978).

Porter ve Steers (1973), calisanlarin biiylik bolimii i¢in iicret, terfi, denetim
iliskileri ve akran grubu etkilesimleri gibi belirli alanlarda beklentilerinin
gerceklestirilmesine oldukga yiiksek bir deger vermesinin beklenebilecegini ve
calisanlarin bu beklentilerinin kargilanip karsilanmadigini irdelemeleri sonucunda
devamsizlik ve isten ayrilma siireglerinin gelebilecegini vurgulamislardir. Buna ek
olarak isten ayrilma niyeti kavraminin geri ¢ekilme siirecinde yasanan tatminsizlikten

sonraki mantiksal adim olarak temsil edilecegini 6ne slirmiislerdir.

1.7.3. Isten Ayrilma Niyetinin Nedenleri

Kisileri isten ayrilma diisiincesine iten bir¢ok sebepten bahsetmek miimkiindiir.
Bu durumun gergeklesmesi i¢in belirli bir siire¢ gerekir ve etkileyen ¢ok fazla degisken
bulunmaktadir. Bunlar; bireysel, orgiitsel ve ¢evresel olarak {i¢ gruba ayrilmaktadir.
Calisanlar is yerindeki yasamis olduklari tiim olaylar1 isten ayrilma niyetinde etkili bir
neden olarak kullanip kullanamayacaklarin1 6lgerler. Sonucunda olumlu yodnler
cogunlukta ise kisi calismaya devam eder. Ancak olumsuzluklar cogunluktaysa kisi
isinden ayrilmay1 diisiiniip bu fikrini hayata gegirebilir (Oriicii ve Ozafsarlioglu,
2013).
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Orgiitsel faktorler

Kisinin isten ayrilma niyetinde orgiitsel faktorler onemli bir rol oynamaktadir.
Is doyumu, ¢alisma ortamindaki stres, adil davranslar, iicret, adaletsizlik, terfi
imkanlari, ddiillendirme sistemi ve yonetim yaklagimi gibi 6geler orgiitsel faktorleri
olusturmaktadir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2007). Ozellikle 6rgiit igindeki adalet
eksikligi, kisinin isten ayrilma niyetinin temel sebeplerinden biri olabilmektedir. Bu
durumu diizeltmek i¢in, ¢alisanin 6rgiite olan baghliginin artmasi gerekmektedir. Bu,
calisanlarim adil bir sekilde ydneten bir drgiitiin varligiyla es anlamlidir (Oriicii ve
Ozafsarlioglu, 2013). Olumsuz durumlarin 6rgiit icinde ortaya ¢ikmasi sik¢a kisinin
istegiyle isten ayrilmasina yol agmaktadir. Bu nedenle, rahatsiz edici durumlari
Onleyerek kisinin isten ayrilmasi engellenebilir. Bu durumda yonetimin etkisi biiyiik

onem tagimaktadir (Meral, 2015).

Orgiitsel faktorlerin kisinin isten ayrilma niyetini olusturma nedenleri;

(Giivercin, 2015).
Calisacak yerin konumu (Sehir merkezine uzak olusu),
Ulasimin saglanmasi i¢in gerekli imkanlar,
Verilen isin kisiyi zorlayip zorlamamasi,

Orgiit igerisinde caligsma sartlarmim olumlu olmamas: (Kurallarmn fazlasiyla kati

olmasi ve bu nedenle ¢alisanlarin zorluk yagamasti),

Ucretlendirmenin diizgiin olmayist (Adil bir {icretlendirme sisteminin olmayist,

calisanlara haksizlik yapilmasi),

Calisma sartlarinin  k6tii olmast (Calisanlarin  giivende olmamasi, islerin

ilerleyebilmesi i¢in gerekli donanimlarin bulunmamasz),

Personel yonetiminde yasanan sorunlar (Haksizlik, kisinin terfi etmesinin

imkansiz olusu),

Sonug olarak ¢alisanlarin yansimasi olarak yoneticiler bilinir. Yonetici olan
kisilerin bunun farkindaligina varmasi, olduk¢a 6nemli bir kaynak olan insan1 6rgiit

icerisinde tutmanin yollarini bulmasi gerekmektedir (Giil, Oktay ve Gokge, 2008).
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Bireysel faktorler

Isgdrenlerin drgiitlerinden beklentileri, yas, cinsiyet, egitim durumu, fizyolojik
ve psikolojik faktorler gibi demografik 6zelliklerine bagl olarak biiyiik farkliliklar
gosterebilir (Akca, 2014). Kisinin is hayatiyla ilgili kararlari, yas ilerledikge
degisebilir, aile yapisi da bu durumu etkileyebilir. (Ak¢a, 2014). Calisanlarin yaglari,
isten ayrilma niyeti iizerinde biiylik etkiye sahiptir. Geng yaslarda calisanlar, her tiirlii
is1 yapabileceklerini diisiinerek farkli is arayislarinda olabilirken, ilerleyen yaslarda
daha az is degistirmek isteyebilirler ve mevcut islerini siirdiirmek isteyebilirler (Erbil,
2013). Ayrica, yaslari ilerleyen kisilerin yonetim pozisyonlarinda bulunma olasilig1
daha yiiksektir ve bu durum is tatminlerini artirarak kurumlarindaki memnuniyetlerini
saglar (Erbil, 2013). Weisberg ve Kirschenbaum (1991), ilerleyen yaslardaki
calisanlarda isten ayrilma niyetinin azaldigmmi bulmuslardir. Bu durumun
nedenlerinden biri, toplumda belirli bir yasin ardindan her isin yapilamayacagi
algisinin yerlesmis olmasidir (Weisberg ve Kirschenbaum, 1991). Arastirmalar ayrica
mesleki yeterlilik ve egitim diizeyindeki artigin, bekar kisilerin evlilere gore daha
yiiksek isten ayrilma niyetlerine sahip oldugunu gostermektedir (Aslan ve Etyemez,
2015). Isten ayrilma niyeti ve cinsiyet arasindaki iliskiye bakildiginda, kadimnlarin
genellikle erkek calisanlara gore orgiitlerinde kalma egilimlerinin daha yiiksek oldugu
goriilmektedir (Aylan, 2012). Isten ayrilma niyetini tetikleyen bireysel faktorler,
calisanlarin ise duygusal bagliligindan kaynaklanabilir. Mutlu c¢alisanlar, islerinden
verimli sonuglar almanin temelinde moral ve motivasyonlarinin yattifindan dolay1
tatmin olurlar. Tatmin duygusu, c¢alisanlarin islerini basariyla yapma hissini ortaya

c¢ikarir ve isten ayrilma niyetini azaltir (Sunar, 2016).
Cevresel faktorler

Orgiitlerin ve isgorenlerin etki edemeyecegi tamamen orgiitin disinda
gerceklesen faktorlerdir. Ucret ve sosyal imkanlarin siralamasi kisiden kisiye
degisirken calisanlarin daha yiiksek gelir, daha 1yi sosyal imkanlarin oldugu ve
calisacagl zaman memnuniyet duyacagina emin oldugu orgiitleri fark ettiklerinde
tercihlerini degistirme fikri olusabilmektedir (Homayouni, 2014). Ulkenin ekonomik
durumu, otomasyon, baska mesleklerin 6n plana ge¢cmesi gibi faktorler isten ayrilma
niyetine etki eden cevresel faktorleri olusturmaktadir. Cevresel faktorlerin boyutlar

orgiitlerin miidahale edemeyecegi biiyiikliikte olmaktadir. (Varol, 2010, s.59).
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1.7.4. Saghk Hizmetlerinde Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Saglik hizmetlerinin yiiriitilmesinde en énemli deger insan kaynagidir. “Insan
Kiymeti” diye bilinen insan isgiicii hizmetin siirekliliginin saglanmasinda kritik 6neme

sahiptir (Ozer, 2018),

Yapilan arastirmalarda tatminsiz saglik calisanlarimin yiiksek diizeyde stres
yasadiklari, bu durumun hasta iyilesme siire¢lerinde artis, yanlis tedavi, hasta-hasta
yakini ve mesai arkadaslariyla ¢catisma, davranis bozukluklari, isten ayrilma niyetleri
gibi bircok sorunu beraberinde getirdigini sdylemek miimkiindiir. Cerrahi
boliimlerinde ve ozellikle de ameliyathanelerde, yogun bakim {initeleri gibi yeterli
miktarda gilines 15181 bulunmayan is ortamlarinda calismak zorunda kalan saglik
personelinin i§ tatminlerinin, ¢alistiklari is ortami ile alakali oldugu diisiiniilmektedir

(Tung, 2017).

Yapilan pek c¢ok arastirmada meslek tercihinde hemsirelik alaninda yasanan
azalmalarin  6nemli sebeplerinden olan ve hemsireleri mesleklerine karsi
yabancilagtiran ve hatta mesleklerinden uzaklastiran saglikli olmayan ¢alisma
ortamlarinin oldugu ve meslekten uzaklasmalarin kimi zaman is ortamlarindan kimi

zaman da meslegin kendisinden kaynaklandigi iizerine vurgu yapilmistir (Tung, 2017).

Gegmiste kar amaci ile ¢alismayan hastaneler, giiniimiizde kar amaci giiden,
hasta memnuniyetini 6n planda tutan, rekabetin fazla oldugu, 6zel hastanelerin sayica
arttif1 bir sektdr haline gelmistir. Is tatmini ve kurumsal baglilik, insan kaynaginin
verimliligi ve etkinligini artirmada, kurum Kkiiltiiriiniin olusmasinda ve aidiyet
duygusunun benimsenmesinde 6nemli bir kavramdir. Hangi sektor olursa olsun en ileri
teknolojiler dahi kullanilsa, is tatmininden yoksun isletmelerde insan kaynaklarinin

kaybi ile sonuglanir (Tung, 2017).

Hastalar iletisimi diizgiin olan saglik ¢alisanlarinin daha etkili hizmet sundugunu
diistinmektedir. Bu durumun farkinda olan yoneticiler ¢alisanlar1 olumlu tutum
sergilemeleri yoniinde baski yapmaktadirlar. Yogun is temposu ile ¢alisan saglik
personelinde bu baskilar karsisinda is tatminsizligi yasamakta ve isten ayrilma

niyetinin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir (Tung, 2017).
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1.8.  Orgiitsel Baghhk isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Cekisme, is yasaminda siirekli olarak artan bir durumdur. Bu nedenle,
calisanlarin gosterdikleri ¢caba ve birlige yansittiklar1 davraniglarin dogru bir sekilde
yonlendirilmesi, birliklerin hedeflerine ulasmasi agisindan hayati bir 6neme sahiptir.
Orgiitsel baghlik, orgiit ve calisan hedefleri arasinda uyum saglama agisindan isten
ayrilma niyeti lizerinde etkili olan unsurlardan biridir (Camp, 1992, s.280). Bu
nedenle, orgiitsel bagliligin isten ayrilma egilimi tizerindeki etkisini yoneticilerin

olumlu bir sekilde kullanmas1 gerekmektedir.

Orgiitsel baglilik insanlarin gérev yaptiklari érgiitle giiclii baglar kurmasi ve
orgiitiin hedefleriyle personelin taleplerinin bir yerde bulusmasi durumu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bahsi gegen sebeple orgiitiine karsi kuvvetli baglar ile bagh
olan personel biiyiik hadiseler olmadigi siirece kolay kolay calistiklart oOrgiitii

birakmamaktadirlar.

Mowday ve arkadaslar1 bu konu {izerine (1982;38), orgiitsel bagliligin en giicli
ve en ¢ok istenilen neticenin, isten ayrilma niyetinin ve dogal olarak isgiicli devrinin
alt dlizeylere ineceginin altin1 ¢cizmektedir. Bahsi ge¢en durum dogrultusunda, orgiitsel
baglhilig1 diisik seviyede gerceklesen bireylerin Orgiitten ayrilma niyetlerinin ve

tesebbiislerinin daha yiiksek diizeyde gergeklesebilecegi soylenebilmektedir.
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IKINCI BOLUM
GEREC VE YONTEM

2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calisma kapsaminda Akdeniz Universitesi Hastanesinde 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu’nun 4’ {incii maddesinin (B) bendi kapsaminda sézlesmeli
personel statlisinde memur olarak c¢alisan saglik personelinin isten ayrilma
niyetleri/nedenleri, personel devir oranlari ve oOrgiitsel baghilik diizeylerinin
saptanmas1 amaglanmaktadir. Bu ana amag¢ kapsaminda asagidaki sorulara yanit

aranacaktir.

e Orgiitsel baghlik diizeyleri ¢alisma statiilerine gore degisiklik gostermekte
midir?

e Orgiitsel baghlik diizeyleri cinsiyete gore degisiklik gostermekte midir?

e Orgiitsel baglilik diizeyleri medeni duruma gore degisiklik gostermekte midir?

e Orgiitsel baglilik diizeyleri yasia gore degisiklik gdstermekte midir?

e Orgiitsel baglilik diizeyleri unvan durumuna gore degisiklik gdstermekte
midir?

e Isten ayrilma nedenleri/niyetleri c¢alisma statiilerine gore degisiklik
gostermekte midir?

e Isten ayrilma nedenleri/niyetleri cinsiyete gore degisiklik gostermekte midir?

e Isten ayrilma nedenleri/niyetleri medeni duruma gére degisiklik gdstermekte
midir?

e Isten ayrilma nedenleri/niyetleri yasina gore degisiklik gdstermekte midir?

e Isten ayrilma nedenleri/niyetleri unvan durumuna gore degisiklik gdstermekte
midir?

e Personel devir oranlar cinsiyete gore degisiklik gostermekte midir?

e Personel devir oranlar1t medeni duruma gore degisiklik gostermekte midir?

e Personel devir oranlar1 yasina gore degisiklik gostermekte midir?

e Personel devir oranlar1 ¢aligma statiilerine gore degisiklik gostermekte midir?

e Personel devir oranlar1 unvan durumlarma gore degisiklik gostermekte midir?

e Ayrilan personel goreve bagsladiktan ne kadar siire sonra kurumdan

ayrilmaktadir?
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e Ayrilan personelin ayrilis sonrasi caligma statiisii degisiklik gostermekte
midir?

e Ayrilan personel ayrilis sonrasi hangi tiir saglik kurulusunda ¢alismaktadir?

e Ayrilan personelin ayrilis sonrasi yeni basladig saglik kurulusundaki unvani

degisiklik gostermekte midir?

Erigii¢ (1999) tarafindan “Ankara Metropolitan Alanda
Saglik Bakanlig1 Hastanelerinde “Personel Devir Oranlar1 ve Personelin
Isinden Ayrilma Nedenleri” adli bir ¢alisma yiiriitiilmiistiir. S6z konusu ¢alisma
sozlesmeli istthdam tiirtiniin kamu hastanelerinde sinirli ve tiniversite hastanelerinde
olmadig1 bir déonemde yapilmis ve sadece Ankara’daki Saglik Bakanligi’na bagl
hastaneleri icermektedir. Caligmada personelin ayrilma nedenlerinin saptanmasinda
ayrilis asamasinda ayrilis dilekgelerindeki gerekgeler kapsaminda tanimlanmustir.
Ayrica ¢alisma da emeklilik, tayin, gérevde yiikselme, evlenme gibi gerekceler isten

ayrilis nedenleri 6n plandadir. Caligsma ikincil veriler tizerinden yapilmistir.

Isten ayrilma nedenlerine yonelik ¢alismalar var olan personelin isten ayrilma
niyetini belirlemeye yonelik ve ayrilanlarin nedenlerini belirlemeye yonelik olmak
lizere iki tiirlii tasarlanmustir. Isten ayrilan personele yonelik caligmalar ise resmi
sunulan gerekgeler ve sonrasinda yapilan nedenleri belirmeye yonelik olmak iizere iki
farkli tasarim ile gerceklestirilmistir. Yapilan sinirli taramada ¢alismalarin biiyiik bir

kismi tek bir meslek grubuna odaklanmustir.

Yiiksekdgretim Kurulu Baskanligi (YOK) Tez tarama merkezinde “isgiicii
devir”, “iggiicii devri”, “personel devri”, “personel devir” anahtar kelimeleri
kullanilarak yapilan taramalarda saglik insan giiciine yonelik 7 tez calismasina
rastlanilmistir. Bu calismalardan Siirer (2009) tarafindan yapilan caligma isten
ayrilanlarin gerekgelerini belirlemeye yonelik geriye doniik ve anket kullanilarak
yapilan nicel bir arastirmadir. Diger tez ¢aligmalar1 var olan personelin ayrilis niyetleri
ve resmi ayrilis gerekceleri ilizerinden yapilan ve ikincil verilerin kullanildigi

arastirmalardir.

Tirkiye’de saglik alaninda yapilan saglik personelinin motivasyonlarini
belirlemeye yonelik calismalarda spesifik bir kuramin sinanmasi ve yordanmasi
lizerinden yapilmayan calismalar bulunmaktadir (Ozer vd., 2003; Agirbas vd., 2005;

Kidak ve Aksarayli, 2009; Sen Bezirci, 2012, Giircan, 2019) Yapilan ¢alismalar daha
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cok personelin motivasyonlarini1 belirlemeye yoneliktir. Gokge vd., (2010) Konya
Meram Tip Fakiiltesinde yapilan ¢alismada hizmet alim yontemi ile ¢alistirilan hastane
personelinin  motivasyon  faktorleri incelenmis olup ayrilma niyetleri

sorgulanmamustir.

Bu ¢alismanin; Akdeniz Universitesi Hastanesinde hem calismakta olan hem de
isten ayrilan sozlesmeli saglik personeline yapiliyor olmasi, meslek grubu ayirt
etmemesi, tiniversite hastanesi ile sinirli olmasi, metodolojik olarak da nitel ve nicel
calisma desenini birlikte kullanmasi, teorik olarak Herzberg’in Cift Faktor Kuramina
odaklanmasi baglaminda farklilik gostermektedir ve literatiire katki saglayacak

nitelikte oldugu diisiiniilmektedir.

2.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Bu calismanin evrenini Akdeniz Universitesi Hastanesinde 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu’nun 4’ iincii maddesinin (B) bendi kapsaminda sozlesmeli
personel statlisinde memur olarak calisan 494 saglik personeli ve 2016- 2022 yili
temmuz ay1 arasinda calisip ayrilan 162 saglik personeli olusturmaktadir. Nicel
arastirmada evrenin hepsine ulasilmaya calisilarak herhangi bir 6rneklem secimi
yapilmamistir. Nitel arastirma kapsaminda 13 kisiye ulagilmistir. Doyum noktasina

ulasildigi i¢in 13 kisi ile goriisiilmiistiir.

Nicel ¢alisma kapsaminda Akdeniz Universitesi Hastanesinde ¢alismakta olan
494 saglik personelinden 324 saglik personeline ulasilmig olup, evrenin %66’sina
ulasilmistir.  Akdeniz Universitesi Hastanesinden isten ayrilan 162 saglik

personelinden ise 92 saglik personeline ulagmis olup, evrenin %57’ sine ulagilmstir.

2.3. Arastirmada Verilerin Toplanmasi

Calisma da nitel ve nicel ¢alisma deseni kullanilmistir. Nitel arastirma da
aragtirmaci tarafindan gelistirilen yar1 yapilandirilmis goriigme formu ile gortismeler
gerceklestirilmistir (Ek 3). Bu baglamda amagli 6rneklem yontemi ile ilk asamada
10 kisi ile kisilerin su anda calistiklar1 is yerinde, 3 kisi ile de mesai saati disinda, is

yeri disindaki bagka bir mekanda goriisme gerceklestirilmistir.

2016- 2022 yili temmuz ay1 arasinda 656 kisi 657 sayili DMK nin 4 iincii
maddesinin (B) bendi kapsaminda sdzlesmeli saglik personeli olarak ¢alismakta olup,

s0zlesmeli memur statiisiindeki 656 saglik personelinden 162 kisi, isten ayrilmistir.
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657 sayili DMK’nin 4’ {incii maddesinin (B) bendi kapsaminda s6zlesmeli saglik
personeli olarak ¢alisan 656 kisiden, ¢alismay1 kabul eden kisilerin hepsine ulagilmaya
calisilmustir. S6zlesmeli saglik personeline anketler e- posta ile gonderilmis ve online
anketlerin doldurulmasi istenmistir. Bu baglamda kisilere 3 defa hatirlatic1 e-posta

gonderilmistir. Telefonla aranarak anketlerin doldurulmasi talep edilmistir.

Calismanin nicel kisminda iki farkli 6lgme araci kullamilmistir. Orgiitsel baglilik
diizeylerini belirlemek i¢in Dagli vd., (2018) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan “Orgiitsel
Baglilik Olgegi” kullanilmistir (Ek-1). Isten ayrilma niyetlerini belirlemek igin ise,
McCarty (2002) tarafindan yapilan “National Study of Turnover in Nursing and
Midwifery” adli ¢alisma ve Siirer (2009) tarafindan yapilan “Hastanede Caligsan
Hemsirelerde Isgiicii Devir Hiz1 ve Ayrilma Nedenlerinin incelenmesi” adli yiiksek
lisans tezinde kullanilan 6l¢me araci dikkate alinarak arastirmaci tarafindan gelistirilen

6lgme araci kullanilmistir (Ek 2).

Calisma 657 sayillt DMK’ nin 4’ iincli maddesinin (B) bendine tabi sdzlesmeli
saglik personelinin istihdam sekillerinin ayrilma nedenlerinde énemli bir degisken
oldugu oOngoérii ile var olan anketlerin bu durumlari saptamada yeterli sorulari

icermemesi nedeniyle arastirmaci tarafindan yeni bir anket gelistirilmistir.

2.4. Arastirmanin Simirhiliklar

Bu ¢alisma Akdeniz Universitesi Hastanesinde 2016 ve 2022 yili temmuz ay1
arasindaki 657 sayilt DMK nin 4’ {incli maddesinin (B) bendi kapsaminda s6zlesmeli
personel statiisinde memur olan saglik personeli olarak calisanlar1 kapsamaktadir.

Calisma kadrolu ve sozlesmeli isci statiistindeki saglik personelini kapsamamaktadir.

2.5. ArastirmanminVarsayimlari

Katilimeilarin anket sorularini igtenlikle cevaplayacaklari varsayilmaktadir.
Ayrilma nedenleriyle ayrilma siireclerini unutmadiklar ve rasyonalize edebildikleri

varsayilmaktadir.
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2.6. Verilerin Analizi

Bu arastirmada bilimsel arastirmalarda kullanilan yontemlerden karma arastirma

yontemi kullanilmastir.

Aragtirma grubunu hem ¢alismakta olan s6zlesmeli saglik personeli hem de isten
ayrilan sozlesmeli saglik personeli olusturmaktadir. Arastirmanin nitel kisminda
aragtirmaci tarafindan gelistirilen yar1 yapilandirilmis goriigme formu ile goriismeler
gergeklestirilmistir.  Bu baglamda amagli 6rnekleme yontemi ile ilk asamada 13 kisi
ile goriismeler yiiz ylize yapilmistir. Elde edilen nitel veriler NVivo programina islenip

nicel analizler bu program aracili1 ile gerceklestirilmistir.

Arastirmanin nicel kisminda ise hem galismakta olan s6zlesmeli saglik personeli
hem de isten ayrilan sozlesmeli saglik personeline, Orgiitsel baglilik diizeylerini
belirlemek hem de isten ayrilma niyetlerini/nedenlerini belirlemek i¢in iki farkli 6lgme

araci uygulanmistir.

Orgiitsel baglilik diizeylerini belirlemek i¢in Dagli vd. (2018) tarafindan
Tiirkgeye uyarlanan “Orgiitsel Baghlik Olgegi” kullamlmgtir.  Isten ayrilma
niyetlerini/nedenlerini belirlemek i¢in “National Study of Turnover in Nursing and
Midwifery” adli ¢alisma ve Siirer (2009) tarafindan yapilan “Hastanede Calisan
Hemsirelerde Isgiicii Devir Hiz1 ve Ayrilma Nedenlerinin Incelenmesi” adl1 yiiksek
lisans tezindeki anket dikkate alinarak arastirmaci tarafindan gelistirilen 6l¢me aract
kullanilmistir. Nicel arastirmada evrenin hepsine ulasilmaya ¢alisilmis herhangi bir
orneklem se¢imi yapilmamistir. Elde edilen nicel veriler Jamovi programi ile islenip

nicel analizler bu program aracilig1 ile gerceklestirilmistir.

[statistiksel analizler kapsaminda gruplarmn karsilastirilmasi sirasinda gruplarin
normal dagilima uygunluguna gore yapilan testlere karar verilmistir. Gruplarin
tamaminin normal dagilima uygunlugu durumunda parametrik testler, aksi durumda
parametrik olmayan testler kullanilmistir. Gruplarin normal dagilima uygunlugu
Shapiro-Wilk testi ile belirlenmistir. Grup sayisinin ikiden fazla oldugu durumlarda
Mann Whitney U testi yapilmustir. Ikiden fazla grubun karsilastirildigi testlerde
gruplar arast post-hoc karsilastirmalarda Dwass-Steel-Critchlow-Fligner ikili

karsilastirmalar1 yapilmistir.
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2.7. Arastirmanin Etik Boyutu ve Yasal izinler

Arastirma kapsaminda hem verilerin kullanimi hem de kisilerle goriisme
kapsaminda Akdeniz Universitesi Hastanesinden veri kullanim izni (Ek-5) ve anket
uygulama izni (Ek-7) alinmistir. Calisma kapsaminda Istanbul Gelisim Universitesi
Rektorliigi’nden 04.11.2022 tarih ve 2022-16 nolu etik kurulu karari (EK-6) ile

calismaya baslanmistir.
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UCUNCU BOLUM
BULGULAR

Arastirmanin bulgular1 nitel bulgular ve nicel bulgular olmak iizere iki ana

kisimda incelenmistir.
3.1. Arastirmanin Nitel Bulgular:

3.1.1. Nitel Katihmeilarin Sosyodemografik Ozellikleri

Yapilan caligma kapsaminda gerceklestirilen derinlemesine goriismelerden elde
edilen demografik bilgiler asagida verilmistir. Ayrica tabloda arastirmaya katilan
kisilerin isimleri kodlanmis olup, kimliklerini a¢iga c¢ikaracak bilgilere yer
verilmemistir. Nitel aragtirma kapsaminda 8 kadin ve 5 erkek ile derinlemesine
goriisme gerceklestirilmistir. Goriigmeciler; 7 hemsire, 4 tibbi sekreter, 1 eczaci ve 1

radyoloji teknikeridir (Tablo 1).
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Tablo 1. Nitel Arastirma katilimcilarinin sosyodemografik 6zellikleri

Medeni Cahisma

Belge Adi  Cinsiyet  Yas Durumu Siiresi Gorevi
Gl Kadin 29 Evli 18 ay Hemsgire
G2 Erkek 35 Evli 6 ay Hemgire
G3 Kadin 31 Evli 45 ay Hemgire
G4 Kadin 30 Bekar 14 ay T1bbi Sekreter
G5 Erkek 24 Bekar 12 ay Tibbi Sekreter
G6 Kadm 34 Evli 40 ay Hemgire
G7 Erkek 33 Evli 14 ay Hemsire
G8 Kadin 33 Evli 14 ay Hemsire
G9 Kadm 24 Bekar 13 ay Tibbi Sekreter
G10 Erkek 38 Evli 3ay Hemgire
G1l1 Kadin 28 Evli 9ay Radyoloji Teknikeri
G12 Kadin 28 Evli 28 ay Eczaci
G13 Erkek 29 Bekar 15 ay T1bbi Sekreter

3.1.2. Akdeniz Universitesi Hastanesini Tercih Etme Sebepleri

Aragtirmaya katilan katilmcilara Akdeniz Universitesi Hastanesini tercih etme
sebebiniz nedir sorusu yoneltilmistir. Bu sorudan hareket ile katilimcilarin hastaneyi
tercih etmeye onlar1 hangi sebebin motive ettigi anlasilmaya calisilmistir. Tercih etme
sebepleri basligi, katilimeilarin ifadeleri dogrultusunda (a) ailevi sebepler, (b) es
durumu, (c) kariyer olanagi, (d) konum ve kentin 6zellikleri, (e) hastane hakkinda
olumlu haberler, (f) kisinin yasadig1 yer olmasi, (g) zorunluluk (h) ¢aligma sartlar1 ve

(1) egitim firsat1 olmak iizere 9 ana tema ile ifade edilmistir.

Hastaneyi tercih etme sebepleri kategorisinde katilimcilar tarafindan yogun
olarak dile getirilen sebep yasanilan yerin Antalya sinirlari i¢cinde olmasidir. G1, G9
ve G12 kodlu katilimcilarin konu ile ilgili dile getirdikleri ifadeler su sekildedir:
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“Akdeniz Universitesi Hastanesini tercih etmemin en biiyiik sebebi benim yasadigim
ver olmasiydi ve ben iiniversite biinyesinde c¢alismayr seviyorum daha béyle
profesyonel calisma ortami oluyor. Oncesinde ozelde ¢alisiyordum zaten o donemde.
Akdeniz Universitesi Hastanesine basladigim zamanda bunlardr tercih etmemin
sebebi.” (G1, Kadn)

“Zaten Antalya da yasiyordum. 2020 yilinda mezun olmustum. 2020 yilinda da
Akdeniz Universitesi Hastanesi alim yapti 15 personel olarak. Bende burada
yasadigim icin iiniversiteyi de begendigim icin Akdeniz Universitesi Hastanesini tercih
ettim. Sekizinci yedektim, sekizinci siradan siram geldi ve Akdeniz Universitesi

Hastanesine basladim.” (G9, Kadin)

“Oncelikle memleketim oldugu icin Antalya ya geldim. Akdeniz Universitesi
Hastanesinde ¢alismak istiyordum. Alim ilani vardi o swrada basvuru yaptim.

Swralamaya girdim ve yerlesmis oldum Akdeniz Universitesine o sekilde. Yani Antalya

da oldugu icin oldu biraz.” (G12, Kadin)

Antalya Universitesi Hastanesini tercih etme sebepleri kategorisinde yogun
sekilde dile getirilen diger kodlar ise zorunluluk, konum ve es durumudur. G10, G5 ve

G3 kodlu katilimeilarin konu ile ilgili dile getirdikleri ifadeler su sekildedir:

“Saglik Bakanhginda pandemi siirecinde ¢ok¢a kadro agildi. Ben de o yiizden
sansimi denemek icin 6 aylik memurluktan istifa siirecini kullanmak istedim. O siireg
icinde issiz olmamak i¢in bos kalmamak i¢in yine de is arayisina girdim. O arada
Akdeniz Universitesi Hastanesinde is ilamini gordiim. O sekilde bagvurdum.” (G10,
Erkek).

Gortismeciler tarafindan kentin Antalya ve cografi 6zelliklerinin 1yi olmasi bir
degisken olarak tanimlanmistir. G5 kodlu erkek katilimcinin konu ile ifadesi asagidaki

sekildedir:

“Tabii ki sebep vard digerlerinin yeri giizel degildi buranin cografi konumu ¢ok giizel.
Bir de burada benim halam var Serik’te. En azindan hani halama yakindwr diye
diigiinerek en kotii orada kalirim, onun yanindan gider gelirim diye diigiinerek detayli
bir arastirma yapmamistim o yiizden bu sekilde sectim ve ¢ok memnunum iyi ki
se¢migim.” (G5, Erkek)
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“Ben ashinda 9 Eyliil Universitesinde c¢alisiyordum. Oradan yani Izmir’'den es
durumuyla Antalya’ya gelmeye ¢alistim ama gelemedim. O yiizden 4A kadrosundan
istifa ettim Akdeniz Universitesi Hastanesini tercih ederek 4B sozlesmeli personel
olarak basladim. Esim Antalya’dayd:. Antalya’ya atanmisti. Es durumu sebebiyle
Antalya’ya geldim.” (G3, Kadin)

Arastirmaya katilan saglik personelinin her biri i¢in hastane tercih sebepleri
cesitlilik gostermektedir. Her biri farkli ve birden fazla sebep sunabilmektedir.
Katilimcilarin ¢ogu yasanilan yer dogrultusunda tercihini yapsa da zorunluluklar, es

durumu ve yasamak i¢in uygun bir konum sebepleri 6n plana ¢ikmaktadir.

3.1.3. Akdeniz Universitesi Hastanesinden Ayrilma Sebepleri

Aragtirmaya katilan katilimcilara “Akdeniz Universitesi Hastanesinden ayrilma
nedeniniz nedir, neden ayrilmaya karar verdiniz?” sorusu yoneltilmistir. Bu soru
dogrultusunda hastaneden ayrilma kararinda hangi kosullarin etkili olup olmadig
anlamaya calisilmistir. Bu kategoride katilimcilarin ifadeleri dogrultusunda ailevi
sebepler, maas, mobbing, ¢alisma kosullari, 6zliik haklar1 ve is yilikii olmak tizere 6

kod bulunmaktadir.

Hastaneden ayrilma sebepleri arasinda yogun olarak dile getirilen kod, ozliik
haklar1 kodudur. Katilimcilar, is sonlandirma karar1 verirken 6zliikk haklarmin etkili
oldugunu dile getirmislerdir. Konu ile ilgili G3, G7 ve G9 kodlu katilimcilarin ifadeleri
su sekildedir:

“Ayrilma nedenim yine 44 ’va ge¢mek. 44 ’ya Saglik Bakanligina gegip en azindan eg
durumu hakkimi kullanabilmek i¢in. Ciinkii iiniversite hastaneleri ¢akili kadro oldugu
icin tayin hakkimiz olmuyor. Esim polis ve zorunlu dogu gorevi var. Benim de onunla

birlikte tayin olmam gerekiyor.” (G3, Kadin)

“Universitede ¢aligtiginiz zaman émiir boyu sézlesmeli olarak kaliyorsunuz. Ailenizin
yanina gitmeye karar verseniz veya baska bir sebepten dolayr gidemiyorsunuz istifa
etmeden. Ama Devlet Hastanesinde bu firsatim olacakti. En azindan tayin istedigimde

veya degismek istedigimde degisebilecektim.” (G7, Erkek)

“Ayrilmamin sebebi aslinda Saghk Bakanligina bagh olmak istemem, ozliik haklarinin

daha fazla olmasi. Saglik Bakanhginda c¢iinkii 3+1 sistemi direk var. Akdeniz

64



Universitesi Hastanesinde ne zaman kadroya gegecegimiz ne zaman ge¢cmeyecegimiz
hi¢ belli degildi. Sozlesmeli olarak siiresiz s6zlesmeliydik yani 6zliik haklarimiz daha
azdi. Yani soyle; sehir degistirmek istesem evlilik durumundan otiirii hastane

degistiremiyordum. Bundan otiirii aslinda bir yandan en biiyiik sebeplerinden biri.’

(GY, Kadin)

Katilimcilardan 5°1 ise hastane biinyesinden ayrilma sebepleri arasinda maas
etkenini dile getirmislerdir. Ozliik haklarindan sonra takip eden en yogun kod, maas

kodudur. Bu konu ile ilgili G7, G8 ve G13 katilimcilarin ifadeleri su sekildedir:

“Universitede tageron iscilerin bizden daha fazla iicret almasi beni olumsuz etkiledi.
Bayramdaki ¢caliyma da o senden daha fazla para aliyor. Benim en azindan bir KPSS
puanim var, emegim, cabam var. Belki onlarin da kendilerine gore ¢abalar: vardi ama

onlarin benden daha fazla para almasi beni etkiliyordu agik¢asi.” (G7, Erkek)

“Hem yogun bir hastane olmasi hem de maddi agidan devlet hastanesinin geliri yiiksek

oldugu icin ayrilmaya karar verdim.” (G8, Kadin)

“Benimle aynmi kadroda ¢alisan arkadaslarim bize odenmeyen performans édemeleri
alryorlardi. Nobet iicretlerini alwyorlardi. Bizim hastanemizde birkag¢ boyle
gortismemiz oldu. Gerekli seflerimizle goriistiik mesela. Bunlar neden bize olmadi
diye? Bize verilen cevap yani siz zaten affedersin “bes milyar aliyorsunuz nobet
parasini ne yapacaksiniz” diye béyle bir itam geldi siirekli. Bunun iizerine birkag defa
dilekge yazdik. Gerek idari islere. Siz o ara yoktunuz galiba Seref Bey ile goriisme
firsati kolladik siirekli. Siirekli bahsettigimiz 5,6 arkadas siirekli boyle yani evet neden

verilmiyor, bunun bir a¢iklamasint istedik sadece.” (G13, Erkek)

Sorulan soru dogrultusunda katilimcilarin ifadelerine bakildiginda maas sebebini takip
eden bir diger kod ise 15 yiikiidiir. Maas yetersizligi, is yiikii fazlaligiyla desteklenerek
ifade edilmistir. Bu konu ile ilgili G2 ve G10 kodlu katilimcilarin ifadeleri su
sekildedir:

“Is yogunlugu cok fazlaydi. Bir de hemsireyi hocalar Akdeniz Universitesi
Hastanesinde insan gibi gérmiiyorlar. Hocalarla ¢ok problem yasardik. Ben tek
basima yirmi bes kisilik yogun bakimda gece nobet tutuyordum, biitiin hastalardan kan

alintyordu sabaha karsi, doktorlar biitiin hastalarin orderlarini yazvyordu, orderlarin
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biz onayliyorduk ondan sonra da nébetten saat 16:00 da gidiyorduk. Nébete saat
16:00°da baslyyoruz, hastalarin 18:00°de takip ve tedavisi var, 22:00°de takip ve
tedavisi var 24:00°de tedavisi var. Sabah hem takip var hem tedavi var hem de kan

alinacak. Yetismesi miimkiin degil, zaten yetistiremiyorduk.” (G2, Erkek)

“En biiyiik sebep; is yogunlugu ve ¢ok asirt malzeme eksikligi olmasi. Benim en ¢ok
dikkat ettigim ayrilmama neden olan sebepler, is yiikii coktu, asirt is yiikiimiiz vardi.
Hasta yogunlugumuz c¢oktu. Yani séyle baktigimizda maas konusunda da Saglik
Bakanlhigindakilere gére esit odemelerin odenmemesi su an problem oldugu icin.
Saglhik Bakanliginda ¢alisanlarla kiyasladigimizda ayni isi yaptigi halde kisilerin daha
fazla iicret aldigindan dolay1.” (G10, Erkek)

3.1.4. Akdeniz Universitesi Hastanesinde Kalmak i¢in Diizeltilmesi

Istenen Sartlar

Katilimcilara, hastanede ¢alismaya devam edilmesi i¢in nelerin diizeltilmesi
gerektigi sorusu yoneltilmistir. Verilen ifadeler dogrultusunda (a) is yiikii, (b) maas,
(c) ozlik haklari, (d) caligma ortami veya g¢alisilan boliim, (e) personele ve personel
yakinina gosterilen ilgi ve (f) kendini gelistirme olanagi olmak iizere 6 kod

bulunmaktadir.

Hastaneden ayrilma sebeplerine paralel olarak diizeltilmesi istenen konularda
0zliik haklari, maas ve is yiikii kodlar1 yogunluktadir. Katilimcilardan 4’1, is yikiiniin
azaltilmasi gerektigi yonde cevaplar vermistir. Bu konu ile ilgili G3, G6 ve G9 kodlu

katilimcilarin ifadeleri su sekildedir:

“Akdeniz Universitesi Hastanesinde ¢alisan sayisi az, bakmamiz gerekenden fazla
hasta bakiyoruz. O yiizden bizim i¢cin ¢ok yorucu. Nobetler de devlet hastanesinde
dinlenmek icin gece zaman aywriyorlar ama Akdeniz Universitesi Hastanesinde
dinlenmek yok. Bir saat bile dinlenmek iyi gelecek ama yapamiyoruz o yiizden nobetler

¢ok yorucu oluyordu.” (G3, Kadin)

“Hemgire sayist ¢ok azdi. Hasta yiikii agir, bakimlar fazlaydi. Mesela nébet ¢ikist
ayaklarimin agrisindan araba kullanirken debriyaja basamiyordum. O derece ¢ok
agriyordu. Cok yogun bir hastane. Daha az personel var. Personel sayisi yetersiz

personel sayusi arttirilsa daha iyi olurdu.” (G6, Kadin)
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“Bir de soyle bir durum var iiniversite hastanesinde, personel olayinda biraz daha is
viikiimiiz fazla oluyor. Personel bulmakta biraz zorluk cekiyoruz. Ciinkii gelmek

istemiyorlar boyle olunca da is yiikiimiiz biraz daha fazla oluyor.” (G9, Kadin)

Katilimeilar arasinda 4 kisi 6zliikk haklarmin iyilestirilmesi veya diger kamu
kuruluslariyla esit hale getirilmesi konusunda diizenlemeler yapilmasi gerektigini

ifade etmistir. Bu konu ile ilgili G9 ve G13 kodlu katilimcilarin goriisleri su sekildedir:

“Tabii ki oncelikle ozliik haklarimizin diizeltilmesini isterdim. Ciinkii zaten ¢ogu
personel arkadasim bunu goz oniine alarak gitmek istiyorlar ki birka¢t gitti. Tayin
hakki i¢in yani genel olarak ozliik haklarimiz igin diizeltilmeli. Ayni gibi géziikmekle
birlikte Saghk Bakanlhigiyla farkl alanlarda Saghk Bakanligimin daha genis ozliik
haklari var.” (G9, Kadin)

“Saglik Bakanligindaki gibi 3+1 sisteminin olmasi, personelin orada kendini sézlesme
bakimindan daha giivende oldugunu hissettigi bir béliim olsaydi, Akdeniz
Universitesinde olurdum biiyiik ihtimalle.” (G13, Erkek)

Iyilestirilmesi istenilen sartlar kategorisi altinda bir diger yogunlukta olan kod
ise maastir. 4 katilimeinin gériisii bu kod altinda siniflandirilmustir. Odenilen iicretler
ve verilmesi istenen ek 6demeler maas kodu altinda birlesmistir. Bu konu ile ilgili G6

ve G8 kodlu katilimcilarin ifadeleri su sekildedir:

“Ek odeme mali a¢idan diizeltilmesi daha iyi olur diye diistintiyorum. En azindan
oradaki devam eden c¢alisan arkadaslarim i¢in. Buradan once Konya Meram’da Tip
Fakiiltesi Hastanesinde ¢alistyordum ciddi manada ¢ok fazla doner sermaye
alryordum. 2018 yilinda ayrildigimda 1200 TL doner sermaye aliyordum. Fazla mesai
aliyordum. Oradaki daha iyiydi. Keske biitiin iiniversite hastaneleri verse.” (GG,

Kadin)

“Universitedeki yiiksek lisans kariyerimin degerlendirilmesi ve ayni zamanda ¢alisma
yogunluguna gore maddi getirisi olsaydi Akdeniz Universite Hastanesinde kalmak

isterdim.” (G8, Kadin)

3.1.5. Metafor ve Cagrisimlar

Katilimcilara goériisme sonunda “Akdeniz Universite Hastanesinde c¢alisma

hayatin1 bir nesne ya da bir kelimeye benzetmek isteseniz neye benzetirsiniz?”’ sorusu
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yoneltilmistir. Bu soru altinda 12 katilimcidan farkli cevaplar alinarak 12 kod
tiretilmistir. Ari, agag, basari, girdap, deniz, karinca, mesleki farkindalik, stres, yorgun
ve tilkkenmis, zor, ¢cay ve ilk g6z agr1 bu kategoriyi olusturan kodlardir. Yoneltilen soru
dogrultusunda katilimcilarin aklinda kalan hastane ve calisma ortami izleniminin

Ogrenilmesi amaglanmaistir.

Bu konu ile ilgili G1, G9 ve G10 kodlu katilimcilarin ifadeleri su sekildedir:
“Karinca. Karinca gibi gergekten hi¢ durmuyorduk.” (G1, Kadin)

“Agacin kokleri gibi hem ¢ok koklii bir hastane hem de ¢ok meyve veren bir yer. Yani

her seyiyle farkli Akdeniz Universitesi Hastanesi.” (G9, Kadin)

“Girmesi kolay ¢ikmasi zor. Bir girdaba benzetebiliriz.” (G10, Erkek)

3.2. Arastirmanin Nicel Bulgularn

Calismada ulasilan toplam katilimct sayist 416°dir. Tiim katilimeilar arasinda
calisan mevcut personel sayist 324’tiir. Ayrilan personel sayisi ise 92’dir.
Katilimcilarin egitim durumu, medeni durum, cinsiyet, meslek grubuna gore sikliklar

asagidaki tablolarda verilmistir.

3.2.1. Arastirma Grubunun Sosyodemografik Ozellikleri ve Personel

Devir Hizi

Arastirma grubunun %67,6’s1 kadinlardan, %32,4’1 erkeklerden olusmaktadir.
Arastirma grubunun %71,4’ hemsire ve %28,6 hemsire disindaki saglik personelidir.
Akdeniz Universitesi Hastanesi calisma siireleri incelendiginde ¢alisma siirelerinin
ortalama 7,28 yil oldugu belirlenmistir. Arastirma grubunda tiimiiniin yas ortalamasi
30,8+6,1, mevcut calisan personel yas ortalamasi 31,2+6,6 ayrilan personelin yas

ortalamasi ise 29,6 +3,7 olarak saptanmustir.

Akdeniz Universitesi Hastanesinde c¢alisan lisans mezunlari, tiim arastirma
grubunun %72,9’u olusturmakta olup, lisansiistii mezunlar ise en diisiik orana (%6)
sahiptir (Tablo 2).
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Tablo 2. Nicel arastirma grubunun egitim durumuna gore dagilimi

Egitim Cahisma Savt Toplam Kiimiilatif
durumu Durumu y (%) (%)
Ayrilmis personel 69 16.7 16.7
Lisans
Mevcut personel 233 56.3 72.9
Ayrilmis personel 17 4.1 77.1
On lisans
Mevcut personel 70 16.9 94.0
Ayrilmis personel 6 1.4 95.4
Lisanstistii
Mevcut personel 19 4.6 100.0

Meslek gruplar igerisinde mevcut hemsire sayisi, tim aragtirma grubunun

%>53,4’1lik kismin1 kapsarken, en diisiik oran %4,1 olarak kurumdan ayrilmis olan

diger saglik personeli olarak goriilmektedir (Tablo 3.).

Tablo 3. Nicel arastirma grubunun meslek gruplarina gére dagilimi

Meslek grubu Calisma Durumu Say1 Toplam (%)  Kiimiilatif (%)
Diger Saglik Ayrilmig personel 17 4.1 4.1
Personeli Mevcut personel 102 24.5 28.6
Ayrilmis personel 75 18.0 46.6
Hemsire
Mevcut personel 222 53.4 100.0

Aragtirma grubunda kadin mevcut calisan personel, tiim personelin %52,9’unu,

erkek mevcut calisan personel ise %24,9’unu olusturmakta olup, en diisiik oran

ayrilmis personel icerisindeki erkek personel sayisindadir (Tablo 4).
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Tablo 4. Ayrilmis ve mevcut personelin cinsiyete gore dagilimi

Cinsiyet Calisma Durumu Say1 Toplam (%) Kiimiilatif (%)
Ayrilmis personel 31 7.5 7.5
Erkek
Mevcut personel 103 24.9 324
Ayrilmis personel 61 14.7 47.1
Kadin
Mevcut personel 219 52.9 100.0

Akdeniz Universitesi Hastanesinde calisan evli personel, tiim personelin

%40,7°1ni olusturmakta olup en az yiizde evli ve kurumdan ayrilmis personel grubunda
goriilmektedir (Tablo 5).

Tablo 5. Nicel arasgtirma grubunun medeni duruma gére dagilimi

Medeni durumu  Calisma Durumu  Say1  Toplam (%) Kiimiilatif (%0)

Ayrilmig personel 47 114 114
Bekar
Mevcut personel 153 37.0 48.4
Ayrilmig personel 45 10.9 59.3
Evli
Mevcut personel 168 40.70 100.0

Katilimeilarin meslek grubu incelendiginde %71,4 oranla hemsire unvaninda
calisan kigiler en fazla orana sahiptir. Diger saglik personeli %10,8 ve saglik

teknikerleri ise %17,8’dir (Tablo 6).
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Tablo 6. Nicel arastirma grubunun meslek grubuna gore dagilimi

Meslek grubu Calisma Durumu  Say1  Toplam (%) Kiimiilatif (%)
Ayrilmis personel 17 4.1% 4.1%
Diger Saglik Personeli
Mevcut personel 28 6.7 % 10.8 %
Ayrilmig personel 75 18.0 % 28.8 %
Hemgire
Mevcut personel 222 534% 82.2%
Ayrilmis personel 0 0.0 % 82.2%
Saglik Teknikeri
Mevcut personel 74 17.8% 100.0 %

Katilimcilara bir onceki calisilan hastanenin statiisii sorulmustur. Verilen
cevaplarda kisilerin %64,8’inin  6zel hastanede, %?20,6’sinin ise {niversite
hastanesinde gorev yaptigi goriilmiistiir. Daha 6nce hi¢bir yerde gorev yapmamis
saglik personeli ylizdesi %1,5 olarak belirlenmistir. Katilimcilarin ¢gogunun mesleki

deneyiminin bulundugu saptanmaistir.

Arastirma grubuna, daha Once calisilan hastanede haftalik c¢alisma saati
soruldugunda ortalama 46,62 saat, haftalik fazla mesai saati soruldugunda ise ortalama
17,20 saate ulasilmistir. Buna karsilik su anki ¢alisilan hastanede haftalik fazla mesai

saati ortalama 11,22 saat olarak saptanmistir (Tablo 7).
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Tablo 7. Siirekli degiskenler tanimlayici istatistikleri

N  Kayip Ortalama Medyan SS Min. Mak.

Akdeniz
Universitesi
Hastanesinde
calisma stiresi

307 17 7.28 5.00 6.30 0.00 30.0

Onceki
hastanede 05 149 46.62 48.00 1663  5.00 230.0
haftalik calisma
saati

Onceki
calistiginiz
hastanede 124 200 17.20 12.00 18.86 0.00 140.0
haftalik fazla
mesai saati

Su anki
calistiginiz
hastanede 204 120 11.22 8.00 9.20 0.00 48.0
haftalik fazla
mesai saati

Arastirma grubunda Akdeniz Universitesi Hastanesinde ¢alismaya devam eden
494 ve kurumdan isten ayrilan 162 personel bulunmaktadir. isten ayrilan personel
ortalama 554,54 giinde istifa etmistir. Istifa etme giin sayilar1 degiskenlik
gostermektedir. Minimum 44 giin, maksimum 2046 giinde istifalar gerceklesmistir.
Isten ayrilan 162 personelin %25°lik kismi1 280,75 giinde, %50’lik kismi ise 438 giinde
istifa etmistir (Tablo 8).
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Tablo 8. Sézlesmeli personelin Akdeniz Universitesi Hastanesinden ayrilma
stirelerine iligkin tanimlayici istatistikler

Parametreler

Ayrilma Giin

Ortalama

Ortanca

Mod

SD

Min

Max.

%25 Dilim

%50 Dilim

%75 Dilim

554,54
438,00
455
386,674
44
2046
280,75
438,00

799,75

Tablo 9. Akdeniz Universitesi Hastanesinde ¢alisan personelin

Personel devir hizinin yillara gére dagilimi

ise Giris ise Giren Toplam ilk Bir Y1l icinde Personel Devir Hizi (1

Yih (n) Ayrilan Ayrilan Yil) (%)

2016 51 20 12 23,5

2017 64 28 7 10,9

2018 238 54 6 2,5

2019 21 2 2 9,5

2020 127 26 6 4.7

2021 127 31 25 19,7
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3.2.2. Arastirma Grubunun Orgiitsel Baghlik Durumlari

Orgiitsel baglilik diizeyleri karsilastirilmadan 6nce normallik testleri yapilmistir.
Gruplarin normal dagilima uygunlugu Shapiro-Wilk testi ile kontrol edilmistir.

Calisan personelin OBS’ye gére normallik testleri asagidaki tablolarda goriilebilir.

Tablo 10. Calisan personelde medeni duruma gére normallik testleri

Medeni durumu OBS
Bekar 153

N
Evli 168
Bekar 0

Kayip
Evli 0
Shapiro-Wilk Bokly 0.967
W Evli 0.992
Bekar <.001
Shapiro-Wilk p

Evli 0.489

Tablo 11. Calisan personelde cinsiyete gore normallik testleri

. Orgiitsel Duygusal o Normatif
Cinsiyet baghhk skoru Baghhk Devam Baghhg: Baghhk
Erkek 103 103 102 102
N
Kadin 219 219 219 218
Erkek 0 0 1 1
Kayip
Kadin 0 0 0 1
. Erkek 0.971 0.887 0.948 0.953
Shapiro-
Willke w Kadin 0.990 0.934 0.984 0.978
. Erkek 0.022 <.001 <.001 0.001
Shapiro-
Wilkp K adin 0.152 <.001 0.012 0.002
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Tablo 12. Calisan personelde egitim durumu normallik testleri

Egitim Orgiitsel Duygusal Devam Normatif
durumu baghlik skoru Baghhk Baghhg Baghhk
Lisans 233 233 233 232
N On lisans 70 70 69 69
Lisansiistii 19 19 19 19
Lisans 0 0 0 1
Kayip On lisans 0 0 1 1
Lisansiistii 0 0 0 0
Lisans 0.992 0.931 0.975 0.977
Shapiro-Wilk N
W On lisans 0.952 0.871 0.931 0.944
Lisanstistii 0.971 0.899 0.950 0.916
Lisans 0.260 <.001 <.001 <.001
Shapiro-Wilk p On lisans 0.010 <.001 <.001 0.004
Lisansistii 0.804 0.046 0.392 0.094

75



Akdeniz Universitesi Hastanesinde calisan ve ayrilan sbzlesmeli personele
baglilik dl¢egi kapsaminda 18 soru yoneltilmis ve bu sorulara en diisiik (1) puan, en
yiiksek (5) puan olmak lizere puanlama yapilmasi istenmistir. Arastirma grubunda
isten ayrilanlarda ve mevcut personelde en yiiksek puan ortalamasi sirasiyla (X=4.02;
X=3.73) “Su anda bu kurumda ¢alistyor olmam hem kendi istegimden hem de sartlarin
bunu gerektirmesindendir” seklinde ifade edilen 7 numarali maddedir.  Arastirma
grubunda isten ayrilanlarda ve mevcut personelde en diisiik orgiitsel baglilik puan
ortalamas (X= 2,43; X=2.10) “kurumumdan su anda ayrilacak olsam kendimi suglu

hissederim” seklinde ifade edilen 15 numarali maddedir (Tablo 13).

Ayrilmis ve calisan personel arasindaki en yiiksek fark (X= 1,16) “meslek
hayatimin geri kalan kismin1 bu kurumda gecirmek beni ¢cok mutlu eder” seklinde ifade

edilen 1 numarali maddedir (Tablo 13).
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Tablo 13. Personelin OBS’lerine iliskin tanimlayici istatistikler

Shapiro-Wilk
Calisma
Ortalama  SD w p
durumu
Ayrilmis
. 92 3.68 0.851 0.690 <.001
1.Meslek hayatimin geri kalan personel
kismini bu kurumda gecirmek
beni ¢ok mutlu ed
et gok mufiu eder Meveut 320 252 1332 0851  <.001
personel
2. Bu kurumun problemlerini Ayrilmig 92 293 1.003 0903 <001
gergekten kendi problemlerim personel
gibi goriiyorum.
Vet 322 2.94 1235 0900  <.001
personel
ol bi Ayrilmis 92 3.29 0978 0889  <.001
3. K.uljumun.la kars} giiclii bir personel g : : .
aidiyet hissetmiyorum.
Meygl 319 3.03 1297 0898  <.001
personel
Ayrilmis 92 3.28 0987 0867  <.001
4. Bu kuruma kars1 duygusal personel : : . .
baglilik hissetmiyorum.
Meveut 320 3.02 1.335 0.883  <.001
personel
Ayrilmis
5. Bu kurumda kendimi “ailenin personel 92 3.37 0.969 0.857 <.001
bir pargas1” gibi gdrmiiyorum.
Meveut 320 3.07 1326 0887  <.001
personel
Ayrilmis
6. Bu kurumun benim i¢in gok personel 92 3.29 0.944 0.869 <.001
ozel bir yeri vardir.
Meveut 321 2.83 1304 0878  <.001
personel
7. Su anda bu kurumda ¢aligtyor Ayrilmig
olmam hem kendi istegimden personel 92 4.02 0.663 0.581 <001
hem de sartlarin bunu
gerektirmesindendir. Meveut
320 3.73 1.058 0.810 <.001
personel
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Shapiro-Wilk

Calisma
N Ortalama SD W p
durumu
Ayrilmi
8. Kurumumdan ayrilmay1 y $ 92 3.70 0.848 0.715 < 001
isteseydim dahi su anda bu bana personel
cok zor gelirdi.
Mevcut
320 3.12 1.298 0.891 <.001
personel
Ayrilmi
9.Su anda kurumumdan yrimig 92 317 1.085 0.905 < 001
ayrilacak olsam, hayatimda personel
birgok sey alt iist olur.
Mevcut
319 2.88 1.207 0.893 <.001
personel
Ayrilmi
10. Bu kurumdan ayrilmamu yrimis 9 363 0.946 0.773 < 001
diistindiirecek sec¢enekler personel
oldukga azdir.
Mevcut
320 2.55 1.293 0.873 <.001
personel
11. Eger bu kuruma kendimden Ayrilmis
92 3.03 0.791 0.867 <.001
¢ok sey katmamis olsaydim, personel
baska yerde caligmay1
diisiinebilirdim. Meveut
319 2.71 1.129 0.901 <.001
personel
Ayrilmi
12. Bu kurumdan ayrilacak yriimig 92 334 0.952 0.817 < 001
olsam, uygun alternatiflerim az personel
olur.
Mevcut
317 2.74 1.194 0.879 <.001
personel
13. Bu kurumda galigmaya
- Ayrilmi
devam etmek igin v 92 2.64 0.944 0831 <001
personel

yoneticilerime kars1 bir minnet
borcu/sorumluluk

hissetmiyorum.
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Shapiro-Wilk

Calisma
Ortalama SD W p
durumu
Mevcut
317 2.60 1.271 0.886 <.001
personel
14. Eger bu kurumdan ayrilmak Ayrilmis
£ " o 92 3.47 0.919 0.751 <.001
benim yararima olsa dahi su personel
anda buradan ayrilmanin dogru
olmadigimi diisiiniiyorum. Mevcut
319 2.89 1.259 0.879 <.001
personel
Ayrilmis
15. Kurumumdan su anda y 9 243 0.893 0.860 < 001
ayrilacak olsam kendimi suglu personel
hissederim.
Mevcut
320 2.10 1.056 0.851 <.001
personel
Ayrilmis
16. Bu kurum benim sadakatimi 92 3.18 0.913 0.870  <.001
personel
(bagliligimi) hak ediyor.
Mevcut
318 2.61 1.314 0.872 <.001
personel
17. Bu kurumdaki insanlara Ayrilmisg
92 2.84 0.905 0.882 <.001
kars1 bir minnet personel
borcu/sorumluluk hissettigim
i¢in su anda bu kurumdan
Mevcut
ayrilmam. 318 2.36 1.203 0.866 <.001
personel
Ayrilmis
92 291 0.821 0.872 <.001
personel
18. Bu kuruma ¢ok sey
1 .
borgluyum Meveut
320 251 1.259 0.875 <.001
personel
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3.2.2.1. Calisan personelde orgiitsel baglilik skorlart karsilagstirmalar

Mevcut personelin cinsiyet degiskenine gore OBS ve alt boyutlar1 parametrik

olmayan testlerden Mann-Whitney U testi ile karsilastirilmistir. Kadin ve erkek

calisanlarin OBS ve alt boyut skorlar1 agisindan istatistiksel agidan anlamli bir fark

bulunmamustir (p = 0,566; p =0,799; p = 0,899; p = 0,499). (Tablo 14, 15)

Tablo 14. Cinsiyete gore orgiitsel baglilik 6lgegi puanlarinin dagilimi

Grup Tamimlayicilar

Grup N Ortalama Ortanca SD SE
Skoru Kadn 219  49.69 50.00  10.234  0.6915
Erkek 103 2.90 3.00 0.667  0.0657

Duygusal Baglilik
Kadin 219 291 3.00 0.568  0.0384
Erkek 102 2.95 2.92 0.874  0.0865
Devam Baglilig

Kadin 219 2.96 3.00 0.738  0.0498
Normatif Bagliik ~ Erkek 102 2.62 2.50 1.093  0.1083
Kadin 218 251 2.50 0.834  0.0565

Tablo 15. Cinsiyete gore orgiitsel baglilik dl¢egi puanlarinin Mann Whitney U

testleri

Istatistik p

Orgiitsel Bagllik Skoru
Duygusal Baglilik
Devam Baglilig
Normatif Baglilik

Mann-Whitney U
Mann-Whitney U
Mann-Whitney U
Mann-Whitney U

10832
11082
11071
10598

0.566
0.799
0.899
0.499
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Medeni duruma gore OBS ve alt boyutlar1 parametrik olmayan testlerden

Mann-Whitney U testi ile karsilastirilmistir. Buna gore evli ve bekar calisanlar

arasinda duygusal baglilik agisindan istatistiksel ac¢idan fark bulunmamisken (p =

0,597), OBS, devam baglilig1 ve normatif baghligi acisindan fark bulunmustur (p <

0,05). Buna gore bekar ¢alisanlarin OBS’si, devam ve normatif baglilik degerleri evli

calisanlardan daha yiiksektir (Tablo 16, 17).

Tablo 16. Medeni duruma gore orgiitsel baglilik dlgegi puanlarinin Mann Whitney U

testleri

Istatistik p

Orgiitsel Bagllik Skoru Mann-Whitney U 11060 0.031

Duygusal Baglilik Mann-Whitney U 12417 0.597

Devam Bagliligi Mann-Whitney U 10894 0.023

Normatif Baglilik Mann-Whitney U 10491 0.007

Tablo 17. Medeni duruma gore orgiitsel baglilik 6lgegi puanlarinin dagilimi

Grup N Ortalama Ortanca SD SE
Orgiitsel Baglilik skoru ~ Bekar 153  51.04 53.00 12.069 0.9757
Evli 168  48.72 49.00 11.054 0.8528

Duygusal Baglilik
Bekar 153 2.90 3.00 0.561  0.0454
Evli 168 291 3.00 0.637  0.0491
Devam Baglhilig:

Bekar 152 3.05 3.17 0.780  0.0633
Evli 168 2.87 2.83 0.779  0.0601
Normatif Baglhlik Bekar 152 2.69 2.67 0.962  0.0780
Evli 167 2.42 2.33 0.874  0.0676
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3.2.2.2. Meslek Gruplarina Gére Orgiitsel Baglilik Durumu

Meslek gruplarina gére OBS ve alt boyutlar1 Kruskal-Wallis testi ile
karsilastirilmistir. Buna gore farkli meslek gruplarmin OBS (p=0,013), devam
baglilig1 (p=0,016) ve normatif baglilik degerleri arasinda anlamli bir fark bulunurken,

duygusal baglilik agisindan anlamli bir farklilik bulunmamuistir (p=0,002) (Tablo 18).

Tablo 18. Meslek grubuna goére Kruskal-Wallis testleri

o df p
Orgiitsel baghlik skoru 871 2 0.013
Duygusal Baglilik 3.82 2 0.148
Devam Bagliligi 8.29 2 0.016
Normatif Baglilik 12.03 2 0.002

Tablo 19. Pairwise comparisons- OBS

W p
Hemsire Diger Saglk 5 79 51
Personeli
Hemysire Saglik Teknikeri ~ 2.43 0.197
Diger Saghk Saglik Teknikeri -1.80 0.412
Personeli

Yapilan post-hoc testlerde ise hemsireler ile diger saglik personelinin OBS
skorlarinin farkli oldugu (p = 0,021) gériilmektedir (Tablo 19).
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Tablo 20. Pairwise comparisons - Devam bagliligi

W p
Diger Saglik Personeli  Hemsire -3.71  0.024
Diger Saglik Personeli ~ Saglik Tekniker1 -1.78  0.418
Hemsire Saglik Teknikeri 2.33  0.227

Yapilan post-hoc testlerde devam bagliliginda ise hemsireler ile diger saglik

personelinin farkli oldugu (p = 0,024) goriilmektedir.

Tablo 21. Pairwise comparisons- Normatif Baglilik

W P

Diger Saglik Personeli  Hemsgire -4.34  0.006
Diger Saglik Personeli ~ Saglik Teknikeri -1.94  0.354

Hemgire Saglik Teknikeri  3.01  0.084

Normatif baglilik agisindan ise hemsireler ile diger saglik personelinin farkli

oldugu (p = 0,006) goriilmektedir.
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3.2.2.3. Ogrenim Diizeyine Gére Orgiitsel Baglilik Durumlari

Mevcut personelin 6grenim durumlarina gére OBS ve alt boyutlar1 gruplar
normal dagilima uygunluk gostermedigi icin Kruskal-Wallis testi ile karsilastirilmistir
(Tablo 22). Buna gore gruplarin OBS, duygusal baglilik ve devam baglilig1 skorlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p = 0,219; p =
0,716; p =0,400). Gruplar arasinda Normatif baglilik agisindan ise bir fark
gozlenmistir (p < 0,05). Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek icin
yapilan post-hoc testlerde lisans ve On lisans mezunu gruplar arasinda bir fark
gbzlenmistir (p < 0,05 ). Buna gore 6n lisans mezunu ¢alisanlarin normatif bagliliginin

daha yiiksek oldugu gozlenmektedir (X = 2,48; X = 2,83) (Tablo 24).

Tablo 22. Kruskal-Wallis

4 df p

Normatif Baglilik 7.85 2 0.020

Tablo 23. Dwass-Steel-Critchlow-Fligner Pairwise ikili karsilastirmalar- Normatif

baglilik
w p
Lisans On lisans 3.891 0.016
Lisans Lisansustu -0.380 0.961
On lisans Lisansisti -2.214 0.261
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Tablo 24. Egitim durumuna gére Normatif baglilik skoru i¢in tanimlayici istatistikler

Egitim durumu Normatif Baghhk
Lisans 232
N On lisans 69
Lisansiistii 19
Lisans 2.48
Ortalama On lisans 2.83
Lisansiistii 2.42
Lisans 2.33
Ortanca On lisans 3.00
Lisanstistii 2.33
Lisans 0.888
SD On lisans 1.01
Lisanstistii 0.870
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Tablo 25. Isten ayrilan personel ile ilgili tammlayic1 verileri ve hipotez testleri

Siirekli degiskenlere gore OBS ve alt boyutlarina iliskin tanilayici istatistikler

Shapiro-Wilk
N Kayip Ortalama SD Min. Max. w

Yas 91 1 29.63 3.720 22 38 0.964 0.013
Orgiitsel 10.75
Baglilik 92 0 58.23 1 ' 18 84 0.931 <.001
Skoru
Duygusal g5 o 331 o758 Y9 500 0953 0002
Baglilik 0
Deveg 92 o0 348 o062 90 500 0014 <.001
Baglilig 0
Normatif 1.00
Baghlik 92 0 2.91 0.651 0 4.83 0.968 0.022
AU
Hastanesin - gq 101 1900 22 1O pen <01
de ¢alisma 0 0

yilt
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Tablo 26. Cinsiyete gére OBS ve alt boyutlarina iliskin tanilayici istatistikler

Cinsiyet Duygusal Devam Normatif  Orgiitsel Baglilik

Bagliik Bagliligi Baghilik Skoru
Erkek 31 31 31 31
N
Kadm 61 61 61 61
Erkek 0 0 0 0
Kayip
Kadin 0 0 0 0
Erkek 3.34 3.57 2.91 58.9
Ortalama
Kadin 3.29 3.44 2.92 57.9
Erkek 3.50 3.67 3.00 59
Ortanca
Kadin 3.33 3.67 3.00 59
Erkek 0.805 0.635 0.594 10.7
SD
Kadin 0.739 0.625 0.683 10.9
Erkek 1.17 1.83 1.17 27
Min.
Kadin 1.00 1.00 1.00 18
Erkek 5.00 5.00 4.33 84
Max.
Kadin 4.67 4.67 4.83 84
Shapiro-  Erkek 0.926 0.943 0.953 0.941
Wilk W
Kadin 0.957 0.887 0.971 0.925
Shapiro- Erkek 0.035 0.099 0.187 0.087
Wilk p
Kadm 0.030 <.001 0.148 0.001
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Ayrilan personelde medeni duruma goére Orglitsel baglilik skorlar
incelendiginde duygusal baglilik devam baglhiliginda bekarlarin evlililerden gorece
yiiksek oldugu ama istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmamistir. Bekarlarin
ve evlilerin orgiitsel baglilik skorlart aymi ¢ikmustir. Ayrilan personelin orgiitsel
baglilik diizeyleri arasinda bir farklilik yoktur (Tablo 27).
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Tablo 27. Ayrilan personelde medeni duruma gére OBS ve alt boyutlaria iliskin
tanimlayici istatistikler

Medeni  Duygusal Devam Normatif Orgiitsel
durum Baghilik Baglilig: Baglilik Baglilik Skoru

Bekar 47 47 47 47
N

Evli 45 45 45 45

Bekar 0 0 0 0
Kayip

Evli 0 0 0 0

Bekar 335  3.49 2.86 58.2
Ortalama

Evli 327 347 2.97 58.2

Bekar 367  3.67 2.83 60
Ortanca

Evli 333 350 3.00 58

Bekir 0865  0.712 0.710 12.8
SD

Evli 0633 0535 0.585 8.21

Bekar 100  1.00 1.00 18
Min.

Evli 133 1.83 2.00 39

Bekar 500  5.00 433 84
Max.

Evli 467 450 4.83 84
shapiro.  Bekir  0.934  0.881 0.948 0.903
WilkW e 0964  0.945 0.957 0.974
shapiro.  Bekir 0011 <001 0.035 <001
Wilkp i 0.167 0033 0.094 0.399

Ayrilan personelde egitim durumlarina gore oOrgiitsel baglilik skorlar
incelendiginde yiiksek lisans mezunalarinin orgiitsel baglilik diizeyleri tim alt
boyutlarda gorece daha yiisek saptanmis olup, aralarindaki fark istatsistiksel olarak

anlamli degildir (Tablo 28).
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Tablo 28. Egitim durumuna gére OBS ve alt boyutlarina iligkin tamimlayic istatistikler

Egitim durumu %?SH?EI B[;eg\ﬁgl Normatif Baglilik Orgiitsel Baghlik Skoru
Lisans 69 69 69 69
N Yiikseklisans 6 6 6 6
Onlisans 17 17 17 17
Lisans 0 0 0 0
Kayip
Yiikseklisans 0 0 0 0
Onlisans 0 0 0 0
Lisans 3.28 3.45 2.85 575
Ortalama Yiikseklisans 3.36 3.53 3.22 60.7
Onlisans 341 3.60 3.07 60.5
Lisans 3.33 3.50 3.00 59
Ortanca Yiikseklisans 3.75 3.75 3.17 60.5
Onlisans 3.17 3.67 3.00 60
Lisans 0.707 0.527 0.602 9.67
SD Yiikseklisans 1.05 0.945 0.630 12.6
Onlisans 0.882 0.874 0.817 14.2
Lisans 117 2.00 1.00 27
Min. Yiikseklisans 1.33 1.83 2.33 39
Onlisans 1.00 1.00 1.00 18
Lisans 4.67 4.67 4.83 84
Max. Yiikseklisans 4.17 4.50 4.00 74
Onlisans 5.00 5.00 4.33 84
Lisans 0.962 0.913 0.946 0.931
Shapiro-Wilk W Yiikseklisans 0.776 0.904 0.964 0.908
Onlisans 0.870 0.872 0.936 0.860
Lisans 0.036 <.001 0.005 <.001
Shapiro-Wilk p Yiikseklisans 0.035 0.400 0.847 0.424
Onlisans 0.022 0.024 0.271 0.015
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Tablo 29. Meslek durumuna gére OBS ve alt boyutlarina iliskin tanimlayici

istatistikler

Duygusal Devam Normatif N <
Meslek grubu Baglilik Baghlig Baglilik Orgiitsel Baglilik Skoru
Diger Saglik Personeli 17 17 17 17
N
Hemsire 75 75 75 75
Diger Saglik Personeli 0 0 0 0
Kayip
Hemgire 0 0 0 0
Diger Saglik Personeli 3.50 3.71 3.15 62.1
Ortalama
Hemsire 3.27 3.43 2.86 57.3
Diger Saglik Personeli 3.17 3.83 3.00 62
Ortanca
Hemgire 3.33 3.50 3.00 59
Diger Saglik Personeli 0.937 0.904 0.903 15.2
SD
Hemsire 0.711 0.543 0.574 9.36
Diger Saglik Personeli 1.00 1.00 1.00 18
Min.
Hemgire 117 1.83 1.00 27
Diger Saglik Personeli 5.00 5.00 4.83 84
Max.
Hemsire 4.67 4.67 4.17 81
Diger Saglik Personeli 0.886 0.870 0.966 0.879
Shapiro-Wilk W
Hemsire 0.940 0.902 0.964 0.937
Diger Saglik Personeli 0.039 0.022 0.747 0.030
Shapiro-Wilk p
Hemgire 0.001 <.001 0.030 0.001

Kategorik degiskenlere gore hipotez testleri

Cinsiyet durumuna gore Normatif baglilik skoru her iki grup da normal dagilim
gostermektedir. Gruplar arasinda Kkarsilastirma Bagimsiz 6rneklem t-test ile
yapilmistir. Isten ayrilan calisanlar arasinda kadinlar ve erkeklerin normatif baglilik

skorlar arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmamistir (p=0,963) (Tablo

30, 31).
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Tablo 30. Independent Samples T-Test

Istatistik df  p

Normatif

Baglilik Student'st -0.0464 90.0 0.963

Tablo 31. Cinsiyete gore hipotez testleri

Grup N Ortalama Ortanca SD SE

Normatif Erkek 31 2091 3.00 0.594 0.107

Baghk odn 61 292 300 0683 0.0874

Cinsiyet durumuna gore Orgiitsel Baglilik Skoru, Duygusal Baglilik Skoru ve
Devam Baglhilig: her iki grup da normal dagilim gdstermemektedir. Isten ayrilan
calisanlar arasinda kadimlar ve erkeklerin Orgiitsel Baglilik Skorlar1, duygusal baglilik
skorlar1 ve devam bagliligi skorlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark

bulunmamustir (p=0,469; p=0,759; p=0,839) (Tablo 32).

Tablo 32. Independent Samples T-Test

Istatistik p

Mann-Whitney

Devam Baglilig U 858 0.469
Duygusal Baglilik Mann-\l/JVhltney 908 0.759
Orgiitsel Baglilik ~ Mann-Whitney 921  0.839

Skoru U
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Tablo 33. Cinsiyet degiskenine gére OBS ve alt boyutlarina iliskin tanimlayici

istatistikler
Grup N Ortalama Ortanca  SD SE
Erkek 31 3.57 3.67 0.635 0.114
Devam Bagliligi
Kadin 61 3.44 3.67 0.625 0.0801
Erkek 31 3.34 3.50 0.805 0.145
Duygusal Baglilik
Kadin 61 3.29 3.33 0.739  0.0946
. Erkek 31  58.94 59.00 10.671 1.917
Orgiitsel Baglilik Skoru
Kadin 61  57.87 59.00 10.862 1.3907
Tablo 34. Medeni duruma gore hipotez testleri
[statistik P
Duygusal Baglilik Mann-Whitney U 926 0.302
Devam Bagliligi Mann-Whitney U 958 0.436
Normatif Baglilik Mann-Whitney U 995 0.627
Orgiitsel Baglilik Skoru Mann-Whitney U 938 0.352

Medeni duruma gére OBS ve alt 6lgek skorlarmin dagilimlari normal dagilima

uygunluk gdstermemektedir. Farkli medeni durumlardaki ¢alisanlarin OBS skorlari

Mann-Whitney U testi ile karsilastirilmustir. Buna gére evli ve bekar Orgiitsel Baglilik

Skorlari, normatif baglilik skorlari, duygusal baghlik skorlar1 ve devam baglilig

skorlar1 arasinda istatistiksel a¢idan anlamli bir fark bulunmamaktadir (p=0,302;

p=0,436; p=0,627; p=0,352) (Tablo 34).
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Tablo 35. Medeni duruma gore OBS ve alt boyutlarina iliskin tanimlayici

istatistikler
Grup N  Ortalama Ortanca SD SE
Bekar 47 3.35 3.67 0.865 0.126
Duygusal Baglilik
Evli 45 3.27 3.33 0.633  0.0944
Bekar 47 3.49 3.67 0.712  0.104
Devam Baglilig
Evli 45 3.47 3.50 0.535 0.0797
Bekar 47 2.86 2.83 0.710  0.104
Normatif Baglilik
Evli 45 2.97 3.00 0.585 0.0872
. Bekar 47 58.21 60.00  12.815 1.869
Orgiitsel Baglilik Skoru
Evli 45 58.24 58.00 8.208 1.2236
Tablo 36. Meslek grubuna gore hipotez testleri
[statistik
Duygusal Baglilik Mann-Whitney U 555 0.405
Devam Baglilig Mann-Whitney U 419 0.027
Normatif Baglilik Mann-Whitney U 511 0.201
Orglitsel Baghlik Mann-Whitney U 472 0.096
Skoru

Isten ayrilan personel hemsire ve diger saglik personeli seklinde gruplanmustir.

Bu iki grup Mann-Whitney U testi ile karsilagtirilmis, gruplar arasinda devam bagliligi

bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmus olup (p<0,05), diger skorlar

acisindan bir fark bulunmamaktadir (p = 0,405; p = 0.201; p = 0,096) (Tablo 36).
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Tablo 37. Meslek grubuna gore OBS ve alt boyutlarina iliskin tanimlayici

istatistikler
Grup N Ortalama Ortanca  SD SE
Diger Saglik
Duygusal Personeli 17 3.50 3.17 0.937 0.227
Baglilik
Hemysire 75 3.27 3.33 0.711 0.0821
DigerSaghk 17 371 383 0904 0219
Devam Baglilig1 Personeli
Hemysire 75 3.43 3.50 0.543  0.0626
Diger Saglik
Normatif Personeli 17 3.15 3.00 0.903 0.219
Baglilik
Hemysire 75 2.86 3.00 0.574 0.0663
. Diger Saglik
Orgiitsel Personeli 17 62.12 62.00 15.243 3.697
Baglilik Skoru
Hemysire 75  57.35 59.00 9361 1.0810
Tablo 38. Egitim durumuna gére OBS skorlar1 — Kruskal Wallis
x P
Orgiitsel Baglilik Skoru 3.036 2 0.219
Devam Baglilig 1.831 2 0.400
Normatif Baghilik 7.853 2 0.020
Duygusal Baglilik 0.668 2 0.716
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Tablo 39. Egitim durumuna gore hipotez testleri Kruskal-Wallis

a df p
Duygusal Baglilik 0.976 2 0.614
Devam Baglilig 2.012 2 0.366
Normatif Baglilik 2.605 2 0.272
Orgiitsel Baglilik Skoru 1.983 2 0.371

Egitim durumuna gére OBS ve alt boyutlar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli

bir fark bulunmamaktadir (p=0,614; p=0,366; p=0,272; p=0,371) (Tablo 39).
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3.2.3. Mevcut ¢calisan ve isten ayrilan personelin orgiitsel baghhk

durumlarmnin karsilastirilmasi

Tablo 40. Personelin ¢alisma durumuna gore orgiitsel baglilik puanlarina iliskin

tanimlayici istatistikler

Shapiro-Wilk
Shapiro-Wilk
Cahsma . vip Ortalama Ortanca SD W
Durumu yip P
oo Aynlmis o, 2.91 3.00 0.651 0.968 0.022
Normatif  ooronel ' ' ' ' '
Baglhlik
Mevell 300 4 255 250 0924 0975 <.001
personel
Ayrilmis
2 0 348 367 0628 0914 <.001
Devam personel
Baglilig
Mevell “3p1 3 206 300 0782 0978 <.001
personel
Aynlmis o, g 331 333 0758 0.953 0.002
Duygusal  nersonel ' ' . | |
Baglhlik
Mevell 392 2 200 300 0601 0922 <.001
personel
Ao Aynlmis ) 58.23  59.00 10.751 0.931 <.001
Orgiitsel - personel ' ' | | .
Baglilik skoru
Meveut 4,0 4951  50.00 12.180 0.975 <.001
personel

Mevcut galisan personel ve isten ayrilan personelin OBS ve alt boyut degerleri

parametrik olmayan testlerden Mann-Whitney U testi ile karsilastirilmistir. Mevcut

personel ve ayrilan personel arasinda OBS agisindan istatistiksel olarak anlamli bir

fark bulunmustur (p <0,001). Bu gruplar arasinda alt boyutlar bakimindan da

istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmustur (p <0,001). (Tablo 41).
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Tablo 41. Ayrilan personel ile mevcut personel arasinda OBS karsilastirmalari

Istatistik P

Orgiitsel Baglilik skoru Mann-Whitney U 8509 <.001
Duygusal Baglilik Mann-Whitney U 8819 <.001
Devam Bagliligi Mann-Whitney U 8844 <.001
Normatif Baglilik Mann-Whitney U 11004 <.001

Tablo 42. Gruplar hakkinda tanimlayici veriler

Grup N Ortalama Ortanca SD SE
Ayrilmig
| 92 58.23 59.00 10.751 1.1209
Orgiitsel Baghililk ~ Pes0n®
skoru
Meveut = 554 4951 5000 12.180 0.6767
personel
Ayrilmis
92 3.31 3.33 0.758 0.0790
personel
Duygusal Baghlik
Meveut 305 200 300 0601 0.0335
personel
Ayrilmis
92 3.48 3.67 0.628 0.0655
personel
Devam Baglilig
Meveut = 351 206 300 0782 0.0437
personel
Ayrilmis
92 2.91 3.00 0.651 0.0679
personel
Normatif Baghlik
Meveut = 555 255 250 0924 0.0517
personel

Calismadaki her iki personel grubu da iiniversite hastanesindeki is doyumlari
bakimindan normal dagilima uygunluk gostermedigi i¢in gruplar parametrik olmayan

testler ile karsilastirilmistir (Tablo 43).
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Tablo 43. Is doyumu ile ilgili normallik testleri

Shapiro-Wilk
Calisma
Durumu N~ Kayp W P
Akdeniz .Unlve?rsueSI Ayrilmig 92 0 0.804 < .00]
Hastanesindeki personel
Is Doyumu
Meveut 310 14 0875 <.001
personel

Calismadaki her iki personel grubu da tiniversite hastanesindeki is doyumlari
bakimindan normal dagilima uygunluk gostermedigi icin gruplar parametrik olmayan

testler ile karsilastirilmistir (Tablo 44).

Tablo 44. Mevcut ve ayrilan personelin AU Hastanesindeki is doyumu agisindan
karsilastirilmast

Istatistik p

Akdeniz Universitesi Hastanesindeki

) Mann-Whitney U 8194 <.001
Is Doyumu

Ayrilmis personel ile mevcut calisan personelin Akdeniz Universitesi
Hastanesindeki is doyumlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark gozlenmistir
(p <0,001). (Tablo 44). Buna gore kurumdan ayrilan personelin iiniversite
hastanesindeki is doyumu mevcut personele gore daha yiiksektir (X = 3,76; X =2,77)
(Tablo 45).
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Tablo 45. Mevcut ve ayrilan personelin Akdeniz Universitesi Hastanesindeki is
doyumu agisindan karsilastirilmasina iliskin grup istatistikleri

Grup N  Ortalama Ortanca SD SE
. Ayrilmis
Akdeniz | 92 3.76 400 124 0.130
Universitesi persone
Hastanesindeki
. Mevcut
Is Doyumu oersonel 310 2.77 3.00 127 0.0724

Ayrilan personelin is doyumlart arasindaki korelasyon incelenirken hangi
katsaymin kullanilacagi gruplarin dagilimlarinin normal dagilima uygunluguna gore
karar verilmistir. Her iki grup da normal dagilima uygunluk gostermedigi i¢in (Tablo

46) Spearman korelasyon katsayisi kullanilmistir (Tablo 46).

Tablo 46. Ayrilan personelin is doyumlar i¢in normallik testleri

Shapiro-Wilk
N Kayip W p
Akdeniz Universitesi Hastanesindeki
, 92 0 0.804 <.001
Is Doyumu
Simdi ¢alisilan hastanedeki is doyumu 92 0 0.652 <.001

Ayrilan personelin Akdeniz Universitesi Hastanesi ve simdiki ¢alistiklari

kurumlardaki is doyumlar: arasinda anlamli bir korelasyon gozlenmemistir (p =
0,360). (Tablo 47).
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Tablo 47. Ayrilan personelin Akdeniz Universite Hastanesi ve simdiki calistiklar:
hastane arasindaki is doyumu korelasyonlar

Akdeniz Universitesi Simdiki ¢alistlan
. hastanedeki is
Hastanesindeki Is Doyumu doyumu
_Akdeniz Spearman's rho —
Universitesi
Hastanesindeki

is Doyumu p-value —
Simdiki Spearman's rho 0.097 —
calisilan

hastendeki is
doyumu p-value 0.360 o

Ayrilan personelin is doyumlar1 ve OBS skorlar1 arasindaki korelasyon
incelenirken hangi katsayinin kullanilacagi gruplarin dagilimlarinin normal dagilima
uygunluguna gore karar verilmistir. Degiskenler normal dagilima uygunluk

gostermedigi i¢in (Tablo 48) Spearman korelasyon katsayist kullanilmugtir.
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Tablo 48. Ayrilan personelin is doyumlar1 ve OBS’leri i¢in normallik testleri

Shapiro-Wilk
N W P
OBS 0.931 <.001
Akdeniz Universitesi
Hastanesindeki 92 0.804 <.001
Is Doyumu
Simdiki calisilan hastanedeki is 92 0652 < 001

doyumu

Ayrilan personelin OBS skorlar1 ve is doyumlar: arasinda istatistiksel olarak

anlamli pozitif yonlii orta siddetli bir korelasyon vardir (Spearman’ rho= 0,606,

p <0,001) (Tablo 49).

Tablo 49. Ayrilan personelin is doyumlar1 ve OBS’leri arasindaki iliski

Simdiki ¢alisilan
OBS kurumdaki is

doyumu

OBS

Simdiki ¢alisilan hastanedeki is doyumu

Spearman's rho —

p-value —

Spearman's rho 0.606*** —

p-value <.001 —

Note. * p <.05, ** p < .01, *** p <.001

Mevcut personelin is doyumlart ve OBS skorlar1 arasindaki korelasyon

incelenirken hangi katsayinin kullanilacagi gruplarin dagilimlarinin normal dagilima

uygunluguna gore karar verilmistir. Her iki degisken de normal dagilima uygunluk

gostermedigi icin (Tablo 50) Spearman korelasyon katsayisi kullanilmigtir.
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Tablo 50. Mevcut personelin is doyumu ve OBS’lerinin normal dagilima uygunlugu

doyljmu 0BS

N 310 324
Missing 14 0

Shapiro-Wilk W 0.875 0.975

Shapiro-Wilk p <.001 <.001

Akdeniz Universitesi Hastanesinde mevcut calisan personelin OBS skorlar1
ve i doyumlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii orta siddetli bir

korelasyon vardir (Spearman’ rho= 0,690, p <0,001) (Tablo 51).

Tablo 51. Mevcut calisan personelin is doyumu ve OBS'leri arasindaki iligki

OBS Is doyumu
Spearman's rho —
OBS
p-value —
. Spearman's rho 0.690*** —
Is doyumu
p-value <.001 —

Note. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001

Akdeniz Universitesi Hastanesinde mevcut ¢alisan personelin Unvanlarma gére
birincil isten ayrilma niyetleri incelendiginde “iicret diisiikligii”, “calisma kosullarinin
kotiiligi” hem hemsireler hem de diger saglik personeli i¢in 6nem sirasina gore ilk 2
siralamada aynidir. Hemsireler i¢in birincil dncelikli ayrilma niyetleri icerisinde 3.
sirada “is yiikiiniin fazlalig1” yer alirken hemsire disindaki diger saglik personeli i¢in

“is giivencesinin diistikliigi” ticlincii siradadir (Tablo 52).
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Tablo 52. Akdeniz Universitesi Hastanesinde mevcut galisan saglik personelinin
birincil isten ayrilma niyetlerinin gorev Unvanlarina gére dagilimi

T _ | Diger Saghk| Diger Saghk
Birincil Neden* H‘E‘;/‘:)lre Personeli Personeli
" ") (%)
1 Ucretin diisiikliigii 94 42.34 37 36.27
p| Celhismakosullanmn )70 g3 79 23 22,55
kotiligi
3 Is yiikiiniin fazlalig1 70 31.53 20 19.61
g | G3bsmasaatlerinin 63 28.38 14 13.73
uzunlugu
5 Isle ilgili strf:slerln 60 9703 18 17 65
fazlalig
g|  Meslekigclisim 58 26.13 21 20.59
firsatlarinin azlig1
|« &elisma saatlerinin 55 24.77 13 12.75
fazlalig
g| sgivencesinin 55 | 24.77 23 22,55
diisiikligi
9 Tayin ve atama hakkinin 53 93.87 21 90.59
olmamasi
10 Yonetimden 53 23.87 16 15.69
memnuniyetsizlik
11 Ayn%,lsl }{apanlarla aynt 43 19.37 16 15.69
ticreti alamama
12| Egitim firsatlarinin azlig1 40 18.02 13 12.75
13| Gorevde yikselme 36 16.22 9 8.82
durumunun sinirli olmasi
14| Servisteki gorevier 36 | 16.22 3 2.94
yliziinden
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Sosyal yardimlarinin

15 olmamast (kres 24 10.81 5.88

16| Statiisliniin dusiikliigii 24 10.81 6.86

17 Denetimden 23 | 1036 6.86

memnuniyetsizlik

18 Es durumu 22 9.91 3.92

gg| [ararverme gictinin |, 9.01 3.92
yetersizligi

20| Kentin pahali olmast 20 9.01 6.86

21 Evime uzaklig1 18 8.11 3.92

99 Nobetsiz bir yeri tercih 17 7 66 1.96

etme

93 Calisma arkadaslar ile 9 4.05 0
anlagsamama

24| Hekimlerle anlasamama 9 4.05 2.94

o5 Hasta yakinlariyla 5 97 0.98
anlagsamama

26| Hastalarla anlasamama 3 1.35 0.98

*Birden fazla segenek isaretlenebilir.

ikincil isten ayrilma niyetleri incelendiginde “tayin atama hakkinin olmamasi
diistikliigli” hem hemsireler hem de diger saglik personeli i¢in 6nem sirasina gore ilk
2 sirada yer almaktadir. Hemsireler i¢in ikincil dncelikli ayrilma niyetleri igerisinde

3.sirada “is yiikiiniin fazlali§1” yer alirken, hemsire disindaki diger saglik personeli

Akdeniz Universitesi Hastanesinde mevcut ¢alisan personelin Unvanlarma gore

2

icin “ayn1 i1 yapanlarla ayni iicreti alamama” li¢iincii sirada yer almaktadir.
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Tablo 53. Akdeniz Universitesi Hastanesinde mevcut galisan saglik personelinin
ikincil isten ayrilma niyetlerinin gérev Unvanlarina gore dagilimi

Hemsire| Hemsire |- ook 528K )| - Diger Saghk
ikincil Neden* CMILre) = eMSIre | Personeli Personeli
(n) (Yiizde) ..
(n) (Yiizde)
1 Tayin ve atama hakkinin 147 66.22 68 66.67
olmamasi
2 Ucretin diisiikliigii 140 63.06 58 56.86
3 Is yiikiiniin fazlalig1 130 58.56 26 25.49
Aynt isi yapanlarla ayni
4 . 125 56.31 46 45.1
ticreti alamama
5 Isle ilgili strveslerln 117 597 21 20.59
fazlaligi
g| Clsmakosullanmn )y 5 5o o 21 20,59
kotiligi
7 Calisma saa‘flerlnln 78 35 14 9 8.82
fazlaligi
8 | Kentin pahali olmasi 72 32.43 28 27.45
9 Yonetimden 72 32.43 19 18.63
memnuniyetsizlik
10|  Gorevde yiikselme 70 31.53 22 21.57
durumunun sinirli olmasi
11 Calisma saa‘flerlnm 60 9703 7 6.86
uzunlugu
12 Sosyal yardimlarinin 58 96.13 13 12.75
olmamasi (kres
13| ~ Mesleki gelisim 53 23.87 6 5.88
firsatlarinin azligi
14 Servisteki gorevler 50 93.42 1 0.98

yiizliinden
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Nobetsiz bir yeri tercih

15 47 21.17 2 1.96
etme

16| Statiisiiniin distkligi 41 18.47 11 10.78

17 Es durumu 39 17.57 16 15.69

18 Denetimden 34 | 1532 4 3.92

memnuniyetsizlik

gg| [ararverme giclindn | 5, 15.32 3 2.94
yetersizligi

g0| s givencesinin 33 | 14.86 11 10.78
disiikligi

21| Egitim firsatlarinin azlig 31 13.96 0 0

22 | Hekimlerle anlasamama 23 10.36 5 4.9

23 Evime uzakligi 19 8.56 3 2.94

24 Calisma arkadaslar ile 11 495 3 294
anlasamama

o5 Hasta yakinlariyla 7 3.15 3 294
anlagsamama

26| Hastalarla anlasamama 5 2.25 2 1.96

*Birden fazla segenek isaretlenebilir.

Akdeniz Universitesi Hastanesinden ayrilan personelin unvanlarina gére birincil

99 eers

isten ayrilma nedenleri incelendiginde “tayin ve atama hakkinin olmamas1”, “i

diigiikliigii”, hem hemgireler hem de diger saglik personeli i¢in 6nem sirasina gore ilk
2 siralamada aynidir. Hemsireler icin birincil oncelikli ayrilma nedenleri icerisinde

3.sirada “is ylikiiniin fazlalig1” yer alirken hemsire disindaki diger saglik personeli i¢in

“Gorevde yiikselme durumunun sinirlt olmasi” tiglincii siradadir (Tablo 54).
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Tablo 54. Akdeniz Universitesi Hastanesinden ayrilan personelin isten birincil

ayrilma nedenlerinin gérev unvanlarina gore dagilimi

Diger

. . o Diger Saghk
Birincil Neden * He(mnilre Iggf(;g’ PS?S%I:\EH Personeli
(Yiizde)
(n)
1 Tayin ve atama hakkinin 55 73.33 14 82 35
olmamasi
2 Ucretin diisiikliigii 39 52 6 35.29
3 Is yiikiiniin fazlahig 20 26.67 4 23.53
Ayni isi yapanlarla ayni iicreti
4 14 18.67 2 11.76
alamama
5| Isle ilgili streslerin fazlalig 14 18.67 4 23.53
6 | Calisma kosullarmin kotiliigi 11 14.67 4 23.53
7 | Calisma saatlerinin fazlalig 10 13.33 3 17.65
8 | Yonetimden memnuniyetsizlik 9 12 1 5.88
9 Es durumu 7 9.33 0 0
10 Gorevde yiikselme durumunun 7 9.33 5 29.41
sinirli olmast
11| Calisma saatlerinin uzunlugu 6 8 1 5.88
12 Kentin pahali olmasi 6 8 2 11.76
13| Servisteki gorevler yiiziinden 4 5.33 0 0
14 Egitim firsatlarinin azlhig1 3 4 2 11.76
15 Mesleki gehslnz firsatlarinin 3 4 3 17 65
azhig
16 Calisma arkadaslar ile 2 267 0 0
anlasamama
17 Hekimlerle anlasamama 2 2.67 0 0
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18| 1Is giivencesinin diisiikliigii 2 2.67 1 5.88
19 Karar Verm'e gl}?unun 2 267 0 0
yetersizligi
20| Nobetsiz bir yeri tercih etme 2 2.67 2 11.76
21 Statiisiiniin diistikligi 2 2.67 1 5.88
22| Denetimden memnuniyetsizlik 1 1.33 2 11.76
23 Evlenme 1 1.33 0 0
24 Sosyal yardlml.armm olmamasi 1 133 1 588
(kres/lojman vb.)

*Birden fazla secenek isaretlenebilir.

Akdeniz Universitesi Hastanesinden ayrilan personelin unvanlarina gore ikincil

isten ayrilma nedenleri incelendiginde “Ayni isi yapanlarla ayn iicreti alamama”,

“licretin diisiikligli”, hemsireler icin ilk 3 sirada yer alirken, diger saglik personeli i¢in

Onem sirasina gore ilk sirada “kentin pahali olmas1” yer almistir (Tablo55).

Tablo 55. Akdeniz Universitesi Hastanesinden ayrilanlarm ikincil ayrilma
nedenlerinin goérevlerine gore dagilimi

o o Diger
Ikincil . | Hemsire | Saghk Saghk Dlger Saghk
Hemsire " .. | Teknikeri | Saghk .
Neden* (Yiizde) | Teknikeri . . | Personeli
(Yiizde) | Personeli ..
(Yiizde)
1 Ayni isi
yapaniarla |, 45.33 3 60 1 33.33
ayni ucreti
alamama
2 Kentin
pahali 29 38.67 0 0 2 66.67
olmasi
< Ueretin ) 57 36 3 60 1 33.33
disiikligi
4 Gorevde 25 33.33 1 20 1 33.33
yiikselme
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durumunun
sinirli olmasi

Tayin ve
atama
hakkinin
olmamasi

20

26.67

40

Calisma
kosullarinin
kotiligi

10

13.33

40

Is yiikiiniin
fazlaligi

10

13.33

40

Isle ilgili
streslerin
fazlalhig

12

40

Calisma
saatlerinin
uzunlugu

10.67

40

10

Calisma
saatlerinin
fazlalig

9.33

20

11

Is
giivencesini
n distkligi

9.33

40

12

Statiisiiniin
disiikligii

20

33.33

13

Yonetimden
memnuniyet
sizlik

40

33.33

14

Servisteki
gorevler
yiiziinden

5.33

15

Sosyal
yardimlarini
N olmamasi
(kres/lojman
vb.)

5.33
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16

Egitim
firsatlarinin
azlhig

17

Evime
uzakligi

18

Mesleki
gelisim
firsatlarinin
azlhig

20

33.33

19

Nobetsiz bir
yeri tercih
etme

20

Calisma
arkadaslari
ile
anlasamama

2.67

21

Denetimden
memnuniyet
sizlik

2.67

20

22

Hekimlerle
anlasamama

2.67

20

23

Karar verme
glicliniin
yetersizligi

2.67

24

Hasta
yakinlariyla
anlasamama

1.33

*Birden fazla segenek isaretlenebilir.
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TARTISMA SONUC VE ONERILER

Akdeniz Universitesi Hastanesinde 2016 yilindan itibaren toplam 656 kisi ise
girmis olup, igse girenlerin %24,7 si (n=162) 6 yil 6 ay (31.07.2022) igerisinde isten
ayrilmisg ve ise girenlerin %9’u kurumdan ilk bir yil i¢inde isten ayrilmislardir.
Akdeniz Universitesi Hastanesinde sézlesmeli saglik personelinin yillik personel devir
hiz1 yillara gore degisiklik gostermekte olup homojen dagilim gdstermemektedir.
Sozlesmeli saglik personelinin personel devir hiz1 %23,5 (2016 yil1) ile %2,5 (2018
yil1) arasinda degismekte olup Tiirkiye’de 2008 yilinda {iniversite hastanelerinde
yapilan bir ¢alismada da sozlesmeli hemsirelerin personel devir hizi %2,2-%17,5

arasinda degismektedir (Kocaman, Seren, Kurt, Danis, Erer, 2008 akratan; Siirer,
2009).

Yaptigimiz ¢aligmada Akdeniz Universitesi Hastanesinde 2021 yilinda COVID-
19 stirecinde personel devir hizi, en yiiksek ikinci (%19,7) diizeyine ulasmuistir.
Pandemi siirecini iceren 2020 yilinda personel devir hizinin %4,7 gibi diistiik bir
rakamda olmasi ve buna karsin 2021 yilinda %19,7 olarak ¢ikmasi, Saglik
Bakanliginin 2020 yilinda ¢ikarmis oldugu 27.10.2020 tarih ve 60438742-924 sayili
genelge kapsaminda istifa, emeklilik, tayin vb. gibi personel hareketliliklerini
yasaklayan genelgesi ile agiklanabilir. Akdeniz Universitesi Hastanesinde 2021
yilinda, COVID-19 siirecinde personel devir hizi, en yiiksek ikinci (%19,7) diizeyine
ulasmistir.  Falatah (2021) tarafindan hemsirelerin COVID-19 siirecindeki personel
devir hiz1 ve isten ayrilma niyetlerini i¢eren 43 makalenin incelendigi bibliyometrik
caligmada da bu siirecte personel devir hizlarmin ve isten ayrilma niyetlerinin arttig
saptanmistir. Pandemi siirecinde saglik isgoérenlerinin is yiikii ve tlikenmislik
durumlar1 artmakta ve bu durumda isten ayrilmalarda ve is kayiplarida artmaktadir
(Alrawashdeh, Al-Tammemi, Alzawahreh, Al-Tamimi, Elkholy, Al Sarireh ve Ghou
(2021). Bu baglamda Akdeniz Universitesi Hastanesindeki sdzlesmeli saglik
personelindeki yiiksek personel devir hizi pandemi siirecindeki yasamsal riskler, is
yiikleri, tiikenmislik ile agiklanabilir. Portekiz de 2019 Aralik ve 2020 Ocak aylarinda
COVID-19 baslangi¢c donemlerinde 297 hemsire ile yapilan isten ayrilma niyetlerinin
Olgiildiigii ¢alismada hemsgirelerin %84,5’inin  “yakin zamanda isten ayrilma
niyetlerinin olmadig1” belirtilmistir. Yine ayni ¢aligmada “gercekten bu kurumda kalip
kalmayacagim konusunda ciddi siiphelerim var” ifadesine sadece %16.6’s1
katilmaktadir (Callado, Teixeira ve Lucas, 2023, s,5).
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Yaptigimiz ¢alismada Akdeniz Universitesi Hastanesinden ayrilan personelin
Akdeniz Universitesindeki is doyumlar: ile simdiki calistiklari kurumlardaki is
doyumlar1 arasinda anlamli bir iliski saptanmamistir. Ancak ayrilan personelin
ayrilmis olduklar1 Akdeniz Universitesi Hastanesindeki is doyumlarmi tanimlarken
gecmise yonelik hatirladiklart baglaminda is doyumlarini tanimladiklarini ve bu
smnirliliklar  baglaminda bulgunun degerlendirilmesi gerekmektedir. ~ Akdeniz
Universitesi Hastanesinden ayrilmis personel ile mevcut ¢alisan personelin Akdeniz
Universitesi Hastanesindeki is doyumlar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml bir fark
gbzlenmistir. Ayrilan personelin tanimladiklar is doyumlari diizeyleri, ¢alisan mevcut
personelin is doyumlarindan daha yiiksek ¢ikmigtir. Ayrilan personelin biiyiik bir
kisminin siirekli ¢alisan olmasi, Akdeniz Universitesi Hastanesinde su an calisan ve
ayrilan personelin daha once sozlesmeli olarak galismalari, is doyumlar ile birlikte
degerlendirildiginde alan yazinda benzer bigimde sodzlesmeli personelin is
doyumlarinin kadrolu ¢aligsanlara gore daha yiiksek oldugu saptanmistir (Kootahi vd.
2023).

Akdeniz Universitesi Hastanesinde daha once calisan fakat simdi farkl
sebeplerle Akdeniz Universitesi Hastanesinden ayrilan ve su an farkli kurumlarda
calisanlarla yapilan derinlemesine goriismelerde, goriismecilerin Akdeniz Universitesi
Hastanesini tercih etme sebepleri arasinda es durumu, ailevi sebepler, kariyer olanagi,
konum, hastane hakkinda olumlu haberler, hali hazirdaki yasanilan yer olmasi,
calisma sartlari, egitim firsati ve zorunluluk olmak iizere oldukca farkli alanlarda
odaklanildig: goriilmektedir. Le ve Le (2022) tarafindan Herzberg’in ¢ift faktor kurami
esas almarak Kore’de yapilan bir ¢alismada g¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi
ozellikle hemsireler tizerinde en biiytlik i doyumu ve ise tutunma nedenlerinden biri
oldugu saptanmis olup, bu bulgu calismamizla ortiismektedir. Ancak es durumu ve
aile sebepleri yaptigimiz ¢alismada isten ayrilma ve ise girme nedenleri arasinda bir
degisken olarak yer alirken, bu bulgu Herzberg’in saglik alaninda yapilan
calismalarinda 6nemli bir degisken olarak saptanmamistir (Chen, You, Zhang, Wang
ve Dai; 2022; Chmielewska, Stokwiszewski, Filip ve Hermanowski, 2020; Holmberg,
Caro ve Sobis,2018; Ismail, Majid ve Suryanto, 2021; Lee an lee, 2022; Slimane,
2017). Bu baglamda Tiirkiye’de isten ayrilma ve ise giris nedenleri arasinda 6nemli
bir degisken olarak yer alan ailevi sebepler ve es durumu degiskeninin diger tilkelerden
farkli bir motivator oldugu sdylenebilir.
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Umman’da Herzberg’in ¢ift faktor motivasyon teorisi esas alinarak yapilan nitel
bir calismada da is giivenligi, taninma ve takdir edilme, agir is yiikii, egitim firsatlari,
profesyonel gelisim, iicret ve promosyon, oOrgiitsel politikalar, yonetici ve ¢alisma
arkadaslar ile iliskilerin 6nemli oldugu saptanmistir (Alrawahi, Sellgren, Altouby,
Alwahaibi ve Brommels, 2020). Caligmamizin nitel bdliimiinde egitim firsatlar
olanagi 6nemli bir motivator olarak tanimlanmis Umman’da saglik isgorenleri ile
yapilan bir ¢alismada da benzer durum “Bu hastane yiiksek egitim i¢in olanaklar

saglyor” (Alrawahi vd, 2020; s.4) seklinde ifade edilmistir.

Nicel veriler odaginda isten ayrilma niyetleri ve nedenleri acisindan
inceledigimizde; tlicret disikligl, calisma kosullarmin digiikligi, tayin ve atama
hakkinin olmamasi, is yiikiiniin fazlaliligi, ayn1 isi yapanlarla ayn1 iicreti alamama,

kentin pahali olmas1 gibi nedenler 6n plana ¢ikmaktadir.

Akdeniz Universitesi Hastanesinden isten ayrilanlar, isten ayrilma nedenlerini
biiyiik oranda “atama ve tayin hakkinin olmamasi” ve ardindan “licret distkligi”
olarak tanimlamislardir. Isten ayrilanlarla yapilan nitel goriismelerde nicel bulgulara
benzer bi¢cimde iicretin isten ayrilanlar i¢in 6nemli bir degisken oldugu saptanmistir.

“«

Nitel gortismecilerden bes tanesi ayrilma sebepleri igerisinde maas etkeni “...hem
yogun bir hastane olmasi hem de maddi agidan devlet hastanesinin geliri yiiksek
oldugu icin ayrilmaya karar verdim” (G8, Kadin) seklinde ifade edilmistir. Literatiirde
“licret”in onemli bir motivator olduguna iliskin bir¢ok calisma varken “tayin ve atama
hakki”’nin 6nemli bir motivatér olduguna iliskin calismaya rastlanilamamistir
(Kootahi, Yazdani, Parsa, Erami ve Bahrami, 2023; Miltiadis ve Lappa, 2021;

Richards ve Kieffer 2023).

Calismamizda ¢alisanlar arasinda maas farkinin olmasi 6énemli bir sorun oldugu
saptanmig olup bir erkek goriismeci tarafindan “Benimle aymi kadroda ¢alisan
arkadaglarim bize odenmeyen performans odemeleri aliyorlardi. Nobet iicretlerini
alwyorlardi. Bizim hastanemizde birka¢ boyle goriismemiz oldu. Gerekli seflerimizle
goriistiik mesela. Bunlar neden bize olmadi diye? Bize verilen cevap yani siz zaten
affedersin “besg milyar aliyorsunuz nébet parasini ne yapacaksiniz” diye boyle bir itam
geldi siirekli. Bunun iizerine birkag defa dilek¢e yazdik. Gerek idari islere. Siz o ara
yoktunuz galiba Seref Bey ile goriisme firsati kolladik siirekli. Siirekli bahsettigimiz

3,6 arkadas stirekli boyle yani evet neden verilmiyor, bunun bir agiklamasini istedik

114



sadece...” (G13, Erkek) seklinde ifade etmistir. Etiyopya’da yapilan nitel bir caligma
da ticret yine onemli bir degisken olarak karsimiza ¢ikmis olmasina ragmen
calismamizdaki bulgulara benzer bigimde “esit ise esit tlicret” yaklasimi da 6nemli bir
motivasyon faktorii olarak yer almistir (Van de Klundert, van Dongen-van den Broek,
Yesuf, Vreugdenhil ve Yimer, 2008, s.6)

Yapilan nitel goriismelerde isten ayrilan bir erkek hemsire is yiikiinii “Is
yogunlugu ¢ok fazlayd... Ben tek basima yirmi bes kisilik yogun bakimda gece nébet
tutuyordum... Nobete saat 16:00’da baslyoruz, hastalarin 18:00 de takip ve tedavisi
var, 22:00’de takip ve tedavisi var 24:00°de tedavisi var. Sabah hem takip var hem
tedavi var hem de kan alinacak. Yetismesi miimkiin degil, zaten yetigtiremiyorduk”
(G2, Erkek) seklinde ifade etmistir. Benzer bigimde nitel bir ¢alismada is yiikii onemli
bir degisken olarak saptanmis “gece vardiyasinda siirekli ¢alistyoruz, siirekli is yiikii

var ve bunu kaldiramiyoruz” seklinde ifade edilmistir (Alrawahi vd., 2020, s,4).

Calismamizin nicel kisminda benzer bicimde Akdeniz Universitesi
Hastanesinden ayrilan personelin unvanlarina goére birincil isten ayrilma nedenleri
incelendiginde “tayin ve atama hakkinin olmamasi1”, “iicretin diisiikligi” hem
hemsireler hem de diger saglik personeli icin 6nem sirasina gore ilk 2 siralamada
aynidir. Hemsireler igin birincil 6ncelikli ayrilma nedenleri igerisinde 3.sirada “is
yiikiiniin fazlalig1” yer alirken hemsire disindaki diger saglik personeli i¢in “Gorevde

yiikselme durumunun sinirli olmast” tiglincii siradadir.

Akdeniz Universitesi Hastanesinden ayrilan personelin unvanlarina gore ikincil
isten ayrilma nedenleri incelendiginde “Ayni isi yapanlarla ayni {icreti alamama”,
hemsireler icin ilk sirada yer alirken diger saglik personeli i¢in 6nem sirasina gore ilk
sirada “kentin pahali olmas1” yer almistir. “Ucretin diisiikliigii” hem hemsireler hem

de diger saglik personeli i¢in 6nem sirasina gore 3.siralamada aynidir.

Akdeniz Universitesi Hastanesinde ¢alismakta olan hemsireler igin birincil
oncelikli ayrilma niyetleri igerisinde 3.sirada “is ylikiiniin fazlalig1” yer alirken bu
durum hemsire disindaki diger saglik personeli i¢in degismekte ve onlarda “is
giivencesinin diisiikliigli” yer almaktadir. Her iki grubunda yasal anlamda aym
mevzuata tabi olmast ve hukuksal agidan i§ giivencelerinin ayni olmasina ragmen
hemsire disindaki diger saglik personelinin 6zel sektorde is bulma olasiliginin gérece

daha diisiik olmasi ile iliskilendirilebilir.
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Akdeniz Universitesi Hastanesinde ¢alisan personelin unvanlarma gére ikincil
isten ayrilma niyetleri incelendiginde “tayin atama hakkinin olmamas1”, “licret
diisiikliigii” hem hemsireler hem de diger saglik personeli i¢in 6nem sirasina gore ilk
2 sirada yer almistir. Hemsireler i¢in ikincil oncelikli ayrilma niyetleri icerisinde
3.sirada “is ylikiiniin fazlalig1” yer alirken hemsire disindaki diger saglik personeli i¢in
“ayn1 isi yapanlarla ayni iicreti alamama” {igiincii sirada oldugu goriilmektedir. Mevcut
calisan personelde, ikincil dncelikler i¢inde yine {icret Gnemli bir degisken olarak yer
alirken “tayin ve atama hakkinin olmamas1” birincil 6ncelikler i¢inde yer almamustir.
Tayin ve atama hakkinin olmamasi su an calisanlar i¢in her ne kadar ikincil neden

olarak yer alsa da isten ayrilanlar i¢in birincil neden olarak ilk sirada yer almistir.
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Tablo 56. Nicel Arastirma Grubunun Isten Ayrilma Niyetleri/Nedenlerinin
Unvanlara Gore Dagilimi

Akdeniz Universitesi Hastanesinde

Akdeniz Universitesi Hastanesinden

Neden/ Sira
Cahsanlarin Ayrilma Niyetleri Ayrilanlarin Ayrilma Nedenleri
Diger Saghk Diger Saghk
Neden Sira Hemsire . Hemsire .
Personeli Personeli
Ucretin diisiikliigii Ucretin Tayin ve atama Tayin ve atama
1.Sira digtikligi haldanin olmamas: hakkinin olmamasi
(%042.3) (%36,3) 473.3) (%82,4)
Calisma
Caligma Ucretin
2 ] kosullariin kosullarinin A Ueretin diisiikliigii
Birincil SR kotiligi Sscuet
Kotiiliigii (%35.3)
Neden (%22.6) (%52)
(%33,8)
is viikiinii Gorevde yiikselme
s yiikiiniin . P,
- Is giivencesinin I5 yukiiniin durumunun
3. Sira fazlaligt diisiikligii fazlaligs
%22.6 siirli olmast
(%3L5) (%22.6) (%26,7)
(%29.4)
; Kentin
Tayin ve atama Tayin ve atama Aynt isi yapanlarla
haklanmn hakkinin ayni ticreti pahali
1.Sira
olmamast alamama
olmamasi olmasi
(%66.7) (%45,3)
(%66.2) (%66,7)
Ayni isi yapanlarla
Tkincil Ucretin Uecretin Kentin pahali aynt Gicreti
alamama
Neden | 5 Syra diisiikliigii diisiikliigii olmas
(9663.1) (9%56.9) (%38,7) (%33,3)
Is yiikiiniin Ayni isi Ucretin
yapanlarla aynt Ucretin diigiikligii
3. Sira fazlalig diistiklugii
iicreti alamama (%33,3)
(%58,6) (%45,1) (%36)
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Akdeniz Universitesi Hastanesinde mevcut ¢alisan personelin medeni duruma
gore OBS, devam ve normatif baglilig: istatistiksel olarak farkli ve bekarlarin her ii¢
grupta daha yiiksek oldugu saptanmistir. Turhan (2019) tarafindan yapilan ¢alismada
da devam baglilig1 alt boyutu ve normatif baglilik alt boyutlarinda bagliliklarinin daha
yikksek oldugu saptanmistir. Ayrica benzer bir bigimde Tiirkiye’de {liniversite
hastanesinde yapilan ¢alismada bizim ¢alismamiza benzer sekilde bekar calisanlarin
evli calisanlara gore orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek oldugu saptanmistir (Yavuz,

2009, s.111).

Akdeniz Universitesi Hastanesinde mevcut calisan personelin meslek grubuna
gore OBS, devam ve normatif baglilig: istatistiksel olarak farkli oldugu saptanmuistir.
Hemgireler ve diger saglik personelinin OBS farkli, devam baglhiligi, normatif
baglihginin farkli oldugu saptanmistir. Ogrenim diizeyine gore normatif baglilik
farklidir. On lisans mezunlarinin normatif baglilig1 daha yiiksektir. Ayrilan personelin
OBS’leri arasinda cinsiyete ve medeni duruma gore fark gdzlenmemistir. Meslek
grubuna gore devam baghiligi farklilik géstermistir. Diger saglik personelinin devam
bagliligmin daha yiliksek oldugu gozlenmistir. Mevcut personel ile ayrilan personel
arasinda OBS ve alt boyutlar1 arasinda istatistiksel bir fark gdzlenmistir. Ayrilan

personelin yeni kurumlarmdaki OBS’leri daha yiiksek oldugu gézlenmistir.

Akdeniz Universitesi Hastanesinden ayrilan personel ile yapilan nitel
goriismelerde, Akdeniz Universitesi Hastanesinde &rgiitsel baglhiligin artmasi ve isten
ayrilmanin azalmasi i¢in is yiikiiniin azaltilmasi, 6zliik haklarinin ve ¢calisma ortaminin
gelistirilmesi, maaglarin artirilmasi ve esit ise esit iicret uygulamasinin getirilmesi,
personele ve personel yakinina gosterilen ilginin arttirilmasi ve kendini gelistirme

olanaklarinin artirilmasi goriismeciler tarafindan 6nerilmektedir.

Akdeniz Universitesi Hastanesinde calisan sozlesmeli saglik personelinin
personel devir hizinin yiiksek olmasi1 oOrgiitsel bagliliklarinin diisiik olmasi ile
iliskilendirilebilir. Orgiitsel bagliliklarin arttirilmast igin iicret politikalarmin yeniden
diizenlenmesi onemli bir motivasyon faktdrii olarak diisiiniilebilir. Ucret
politikalarmin gelistirilmesi sadece maas arttirim1 olarak degerlendirmemekte ayni
zamanda “esit ise esit ticret” ilkesinin uygulanmasi olarak da goériilmektedir. Ayrica
ticret politikalarinin gelistirilmesi siirecinde liyakat ve kariyer ilkelerinin de g6z ardi

edilmemesi gerekmektedir.
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Akdeniz Universitesi Hastanesi sozlesmeli saglik personeli i¢in, Akdeniz
Universitesi onemli bir marka ve toplumsal kabulii yiiksek bir kurum olarak
algilanmakta ve bu durum tutunma ve is doyumu i¢in énemli bir bilesen olarak yer
almaktadir. Bu baglamda Akdeniz Universitesinin bu gii¢lii yanin1 daha goriiniir ve
sozlesmeli saglik personeli igin birer motivasyon kaynagi olarak bir metaya
dontistiirebilmesi icin politikalar gelistirilmesi gerekmektedir. Bu baglamda Akdeniz
Universitesi Hastanesinin uluslararasi taninirhig ve toplumda kabulii uluslararasi is
birligi i¢in Oonemli bir ara¢ olabilir. Bu kapsamda sézlesmeli saglik personelinin
mesleki becerilerinin gelistirilmesi i¢in uluslararasi is birlikleri ve egitim olanaklari

gelistirilebilir.

Akdeniz Universitesi Hastanesi sozlesmeli saglik personelinin ayrilis
nedenlerinden bir tanesi de tayin ve atama hakki olarak yer almaktadir. Kamuda her
iiniversite, YOK’e bagli olsa da farkli ve bagimsiz bir kurum olarak
degerlendirilmektedir. Bu noktada bir iiniversite hastanesinde gorevli ¢alisanin baska
bir iiniversiteye veya Saglik Bakanligina bagl bir hastaneye atama (tayin) hakki
bulunmamaktadir. Bu hak es durumu ve saglik gibi mazeret tayini konularinda da
verilmemektedir. Universite hastanelerinde calisanlar baska bir {iniversite veya Saglk
Bakanliginda aym kadrodaki meslektasiyla yer degistirme de (becayis)
yapamamaktadir. Atamalarin kabul edilmesi i¢in liniversitelerin muvafakat vermesi
gerekmektedir. Buna karsin Saglik Bakanliginda tayin donemleri olup, istenen yerin
uygunlugu halinde basvuru sartlarini tasiyan herkesin tayini yapilabilmektedir. Es
durumu ve saglik gibi mazeret tayinlerinde sartlar daha kolay sunulmaktadir. Bu
baglamda iniversite hastanesinde calisan saglik personelinin kurumlararasi yer
degisikligi talepleri i¢in yeterli kontenjan saglanmalidir. Bu sorun ulusal diizeyde
diizenlenmesi gereken bir konu olup makro politikalar baglaminda degerlendirilebilir.
Bu kapsamda ulusal politika yapicilara politika onerisi sunulabilir. Politika Onerisi
igerisinde iiniversite hastanelerinde calisan soézlesmeli saglik personeli icin politika

yapicilar bu mevzuati yeniden degerlendirmeyi diisiinmelidir.

Calisma kosullarinin iyilestirilmesi baglaminda arastirma grubunda hem nitel
hem nicel bulgular odaginda is yiikiiniin fazlalig1 ve azaltilmasi 6nemli bir faktor
olarak saptanmistir. Yapilan derinlemesine goriismelerde caligma siireleri ve calisma

stiresinde is hacmi fazla olmak tizere is yiikiiniin iki alt boyutu 6n plana ¢ikmistir. Bu

119



kapsamda hastanede is analizi ve is tasarimi c¢aligmalarinin yapilmasi, is yikii
olmamasi i¢in 6nemli bir veri kaynagi olusturacaktir. Yapilacak olan is analizi
caligmalarinin bagimsiz kuruluslar tarafindan yapilmasi ¢alismanin kabul edilebilirligi
ve genellestirilmesine katki sunacaktir. Yine iiniversite hastaneleri i¢in planli bir

istihdam programinin olmasi da is yiikii azaltilmasi agisindan gerekli goriilmektedir.
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Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararnamede Degisiklik
Yapilmasina Dair Kanun (2005, 5 Temmuz). Resmi Gazete: (Sayi: 25866)
Erisim adresi:  https://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2005/07/20050705-
2.htm
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Erisim adresi: https://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2013/01/20130125-
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- 657 Sayil1 Devlet Memurlar1 Kanunu (1965, 23 Temmuz). Resmi Gazete (Sayt:
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Ek-1 Orgiitsel Baghhk Olcegi

EKLER

Maddeler

Kesinlikle

Katilmiyorum (1)

Katilmiyorum (2)

Kararsizim (3)

Katiliyorum (4)

Tamamen

Katiliyorum (5)

1. Meslek hayatimin geri kalan kismini bu

kurumda gegirmek beni ¢ok mutlu eder.

2. Bu kurumun problemlerini gergekten

kendi problemlerim gibi gérityorum.

3. Kurumuma kars1 giicli bir aidiyet

hissetmiyorum.

4. Bu kuruma karsti duygusal baglilik
hissetmiyorum.

5. Bu kurumda kendimi “ailenin bir

pargas1” gibi gérmiiyorum.

6. Bu kurumun benim igin ¢ok 6zel bir yeri

vardir.

7. Su anda bu kurumda galisiyor olmam,
hem kendi istegimden hem de sartlarin

bunu gerektirmesindendir.

8. Kurumumdan ayrilmayi isteseydim dahi

su anda bu bana ¢ok zor gelirdi.

9. Su anda kurumumdan ayrilacak olsam,

hayatimda birgok sey alt st olur.

10.Bu kurumdan ayrilmami diistindiirecek

secenekler oldukca azdir.

11.Eger bu kuruma kendimden ¢ok sey
katmamig olsaydim, baska yerde ¢alismayi

diistinebilirdim.
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12. Bu kurumdan ayrilacak olsam, uygun

alternatiflerim az olur.

13. Bu kurumda caligmaya devam etmek
icin yoneticilerime karst bir minnet

borcu/sorumluluk hissetmiyorum.

14. Eger bu kurumdan ayrilmak benim
yararima olsa dahi su anda buradan

ayrilmanin dogru olmadigini diisliniiyorum.

15. Kurumumdan su anda ayrilacak olsam

kendimi suglu hissederim.

16. Bu kurum benim sadakatimi

(bagliligimi) hak ediyor.

17. Bu kurumdaki insanlara kars1 bir minnet
borcu/sorumluluk hissettigim i¢in su anda

bu kurumdan ayrilmam.

18. Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum.
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Ek-2: Mevcut Cahsan Personel Tarafindan Doldurulan Ol¢me Araci

Bu arastirma, Akdeniz Universitesi Hastanesinde 657 sayil1 Devlet Memurlari
Kanunu’nun 4’iincii maddesinin (B) bendi kapsaminda s6zlesmeli personel statiisiinde
memur olarak ¢alisan saglik personelinin isten ayrilma niyetleri/nedenleri, personel
devir oranlar1 ve orgiitsel baglilik diizeylerinin saptanmasi amaciyla yapilmaktadir.
Isimlerinizin anket formuna yazilmamas1 nedeniyle, vereceginiz yanitlar kisisel olarak
degerlendirilmeyecek, demografik  bilgileriniz  ile  yamitlarimiz =~ kimseyle
paylasilmayacaktir. Anketi doldurmak i¢in en fazla 20 dakika zamana ihtiya¢ oldugu
degerlendirilmekte olup sorulara dogru cevap vermeniz arastirmanin giivenilirligi ve

gecerliligi acisindan dnemlidir.
Anketimize katkilarinizdan dolayi tesekkiir ederim.

Hatice YAVUZ YUCE

1. Yasmiz [ ]
2. Cinsiyetiniz
Kadin [ ]
Erkek [ ]
3. Medeni durumunuz
Evli [
Bekar []
4. Egitim durumunuz
Lise [] Onlisans [ ]  Lisans [ ]

Yikseklisans[ ] Diger|................ ]
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. Unvaniniz:

Hemsire [ ] Eczaci [ ] Diyetisyen [ ] Fizyoterapist [ ] Psikolog[ ]
Sosyal Calismaci [ ] Saglik Teknikeri [] Tibbi sekreter [ ]

Diger saglik personeli [ ]

. Akdeniz Universitesi Hastanesinde kag y1ldir ¢alistyorsunuz [...................... ]
. Varsa bir 6nceki ¢alistiginiz hastanenin statiisii nedir?

Saglik Bakanligina bagli hastane [ ] Universite Hastanesi [ ]

Ozel Hastane [ ] Diger [ ]

. Calistigin1z hastanedeki/hastanelerdeki haftalik ¢alisma saatinizi ve (varsa) fazla

mesai saatlerinizi yaziniz.

. Varsa bir dnceki . o
Haftalik ¢aligma saatleri y Simdi galisilan igyeri igin
hastane i¢in

Haftalik calisma saatiniz |  ...... saat | ... saat

Fazlamesai |  ...... saat | ... saat

. Hastanedeki is yiikiiniizle ilgili uygun secenegi (X) isaretleyiniz.

Is yiikii

1-Yogun | 2-Biraz

3-Yog 4-Cok yog
degil yogun osun (-ok yogun

Varsa bir 6nceki
hastane i¢in

Simdi calisilan igyeri
i¢in
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10.1s doyumunuzla ilgili uygun segenegi (X) isaretleyiniz:

Is doyumunuz

1-Hig 2-Memnun | 3- 5-Cok
<. <. 4-Memnun
memnun degil degil Kararsiz memnun
Varsa bir
onceki hastane
i¢in
Simdi
calistiginiz

isyeri igin

11.Asagidaki her maddeyi (VARSA) son isyerinizden ayrilma nedeninize gore

yanitlaymiz (Birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz).

Neden

Birincil neden

Ikincil

neden

Ucretin diisiikliigii

alamama

Ayni isi yapanlarla ayni iicreti

Tayin ve atama hakkinin olmamasi

Kentin pahali olmasi

Statiisiiniin diistikligii

Gorevde yiikselme durumunun sinirh

olmasi

Is giivencesinin diisiikliigii

Evime uzaklig

Calisma saatlerinin uzunlugu

Isle ilgili streslerin fazlalig
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Mesleki gelisim firsatlarinin azlig

Calisma kosullarinin kétiiligi

Egitim firsatlarinin azligi

Y 6netimden memnuniyetsizlik

Is yiikiiniin fazlahig

Denetimden memnuniyetsizlik

Servisteki gorevler yiiziinden

Karar verme giiciiniin yetersizligi

Hekimlerle anlasamama

Calisma arkadaslari ile anlagamama

Hastalarla anlasamama

Hasta yakinlariyla anlasamama

Caligsma saatlerinin fazlalig

Sosyal yardimlarinin olmamasi (kres,

lojman vb.)

Nobetsiz bir yeri tercih etme

Es durumu

Diger nedenler (Aciklaymniz )
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12. Bir calisanin iiniversite hastanesinden ayrilma nedenlerini/niyetlerini asagidaki

her bir maddeye gore cevaplandiriniz (Birden fazla segenek isaretleyebilirsiniz).

S Ikincil
Neden Birincil neden
neden

Ucretin diisiikliigii

Ayni isi yapanlarla ayni iicreti

alamama

Tayin ve atama hakkinin

olmamasi

Kentin pahali olmas1

Statiistinlin diistikligii

Gorevde yiikselme durumunun

sinirl1 olmasi

Is giivencesinin diisiikliigii

Evime uzaklig

Calisma saatlerinin uzunlugu

Isle ilgili streslerin fazlalig

Mesleki gelisim firsatlarinin azligi

Calisma kosullariin kotiligi

Egitim firsatlarinin azlhig1

Y 6netimden memnuniyetsizlik

Is yiikiiniin fazlalig1

Denetimden memnuniyetsizlik

Servisteki gorevler yliziinden
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Karar verme giiciiniin yetersizligi

Hekimlerle anlasamama

Caligsma arkadaslar ile

anlagsamama

Hastalarla anlasamama

Hasta yakinlariyla anlasamama

Calisma saatlerinin fazlaligi

Sosyal yardimlarinin olmamasi

(kres,

lojman vb.)

Nobetsiz bir yeri tercih etme

Es durumu

Diger nedenler (Aciklaymiz )
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Ek-3: Goriismelerde kullanilan yar1 yapilandirilmis soru kagidi

YARI YAPILANDIRILMIS SORULAR
1. Akdeniz Universitesi Hastanesinde ise girme siirecinizi anlatir misiniz?
a. Neden Akdeniz Universitesi Hastanesini tercih ettiniz?
b. Ise baslama siirecini anlatir misiniz?
2. Akdeniz Universitesi Hastanesinden neden ayrilmaya karar verdiniz?

3. Sunlar olsa idi Akdeniz Universitesi Hastanesinde daha fazla ¢alismak isterdim

dediginiz noktalar nelerdir?

4. Kiyaslama yaptiginiz da Akdeniz Universitesi Hastanesinde ¢alisma hayatiniz

genel olarak nasil degerlenirsiniz?

a. Farkli olan nedir?

b. Ozlediginiz noktalar nelerdir?

c. Keske sunlarda olsa idi dediginiz noktalar nelerdir?

5. Akdeniz Universitesi Hastanesinde ¢alisma yasantinizi bir nesneyle ya da bir

kelimeyle ifade etmek isterseniz nasil tanimlarsiniz?
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Ek-4: isten Ayrilan Personel Tarafindan Doldurulan Ol¢gme Araci

Bu arastirma, Akdeniz Universitesi Hastanesinde 657 sayil1 Devlet Memurlari
Kanunu’nun 4’ iincii maddesinin (B) bendi kapsaminda s6zlesmeli personel statiistinde
memur olarak ¢alisan saglik personelinin isten ayrilma niyetleri/nedenleri, personel
devir oranlar1 ve orgiitsel baglilik diizeylerinin saptanmasi amaciyla yapilmaktadir.
Isimlerinizin anket formuna yazilmamasi1 nedeniyle, vereceginiz yanitlar kisisel olarak
degerlendirilmeyecek, demografik  bilgileriniz  ile  yamitlarimiz =~ kimseyle
paylasilmayacaktir. Anketi doldurmak i¢in en fazla 20 dakika zamana ihtiya¢ oldugu
degerlendirilmekte olup sorulara dogru cevap vermeniz arastirmanin giivenilirligi ve

gecerliligi acisindan dnemlidir.

Anketimize katkilarinizdan dolayi tesekkiir ederim.

Hatice YAVUZ YUCE

1. Yasmiz[............... ]
2. Cinsiyetiniz

Kadin ()

Erkek ()
3. Medeni durumunuz

Evii T[] Bekar []
4. Egitim durumunuz

Lise [ ] Onlisans [ ] Lisans [ ]

Yiikseklisans [ ] Diger[................ ]
5. Unvanmiz:

Hemsire ()

Eczaci ()

Diyetisyen ()

Fizyoterapist ( )

Psikolog ( )
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Sosyal Calismaci ()

Saglik Teknikeri ( )

Tibbi Sekreter ( )

Diger saglik personeli ()

6. Akdeniz Universitesi Hastanesinde kag y1l ¢alistiniz? [

7. Suan c¢alistiZiniz hastanenin statiisii nedir?

Saglik Bakanligina bagli hastane [ ]

Ozel Hastane [ ]

Universite Hastanesi [ ]

Diger [ ]

8. Calistiginiz hastanedeki/hastanelerdeki haftalik calisma saatinizi ve (varsa) fazla

mesai saatlerinizi yaziniz.

Haftalik galisma saatleri

Akdeniz Universitesi

Hastanesi i¢in

Simdi calisilan

isyeri i¢in

Haftalik ¢calisma saatiniz

Fazla mesai

9. Hastanedeki is ytikiiniizle ilgili uygun segenegi (X) isaretleyiniz.

Is yiikii

1-Yogun degil

2-Biraz yogun

3-Yogun 4-Cok yogun

Akdeniz Universitesi

Hastanesi i¢in

Simdi ¢alisilan igyeri i¢in
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10. Is doyumunuzla ilgili uygun secenegi (X) isaretleyiniz:

Is doyumunuz

1-Hi¢ memnun 2-Memnun 5-Cok
3-Kararsiz | 4-Memnun
degil degil memnun

Akdeniz
Universitesi

Hastanesi i¢in

Simdi
calistiginiz

igyeri igin

11. Asagidaki her maddeyi Akdeniz Universitesi Hastanesinden ayrilma nedeninize

gore yanitlayimiz. (Birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz)

Neden Birincil neden Ikincil neden

Ucretin diisiikliigii

Ayni i1 yapanlarla ayni {icreti

alamama

Tayin ve atama hakkinin olmamasi

Kentin pahali olmasi

Statiisiiniin diisiikligi

Gorevde yiikselme durumunun sinirli

olmasi

Is glivencesinin diisiikligii

Evime uzaklig

Caligma saatlerinin uzunlugu
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Isle ilgili streslerin fazlalig

Mesleki gelisim firsatlarinin azligi

Calisma kosullarinin kétiiliigi

Egitim firsatlarinin azlig1

Yonetimden memnuniyetsizlik

Is yiikiiniin fazlalig

Denetimden memnuniyetsizlik

Servisteki gorevler yiiziinden

Karar verme giiciiniin yetersizligi

Hekimlerle anlasamama

Calisma arkadaslar1 ile anlasamama

Hastalarla anlasamama

Hasta yakinlariyla anlagamama

(Calisma saatlerinin fazlalig

Sosyal yardimlarinin olmamasi (kres,

lojman vb.)

Nobetsiz bir yeri tercih etme

Diger nedenler (Tam olarak yaziniz )
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Ek-5: Akdeniz Universitesi Hastanesinden Alinan Veri Kullamim izin Yazis1

Evrak Tarih ve Sayisi: 09.11.2022-499406

AKDENIZ UNIVERSITES! HASTANESI BASHEKIMLIGINE

Cahgymanin Adi : Sozlesmeli Saghk Cahganlannin Personel Devir Oram lle
Orgiitsel Bagliliklan Uzerine Bir Aragurma: Universite Hastanesi Ornegi

Yéritica : Dr.Ogr. Uyesi Ozge TURHAN

|
1 Caliymanin Amaci : Bu galigma kapsaminda Akdeniz Universitesi Hastanesinde
! 657 sayih Devlet Memurlan Kanunu'nun 4’ (ncll maddesinin (B) bendi kapsaminda
!, sbzlesmeli personel statisinde memur olarak galigan saghk personelinin igten aynima
niyetleri/nedenleri, personel devir oranlan ve Orgiitsel baghilik dizeylerinin saptanmasi
amaglanmaktadir. Aragtirma grubunu hem su an Akdeniz Universitesi Hastanesinde
sdzlesmeli ¢aliganlar hem de igten ayrilan sdzlesmeli galisanlar olugturmaktadir.

Caliymanin Siiresi : 12 ay
Veri Kullanim Siire Aralif :9ay

Yilriltiiciilidginii yapmakta oldugum yukarida ismi yazili proje (Yiiksek Lisans Tez) ile
ilgili olarak belirttigim tarihler arasinda hastane veri argivini kullanmak istiyorum.

Gereginin yapiimasim arz ederim,

Yiiriitiiciiniin Ad1 Soyad

Dr.0Ogr.Uyesi Ozge TURHAN

BASHEKIMLIK

Sorumlu aragtirmaci Dr.Ogr.Uyesi Ozge TURHAN tarafindan yiiriitillecek olan
yukanida adi yazili ¢alisma igin belirtilen tarihler arahiinda hastane veri kullamm izni

Baghekim
Akdeaiz Universitpat Hastanesi

O-a3-202A
S senel o d -

Etektro nik Imza Kanununun 5. Maddesi geregince glivenli elektronik imza ile imzalanmistir.
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Ek-6: Etik Kurul izni

Evrak Sayisi: 09.11.2022-499406
ISTANBUL GELISIM UNIVERSITESI REKTORLUGU
Etik Kurul Bagkanhg
ETIiK KURUL KARAR ORNEGI
Toplant: No Toplant: Tarihi Toplant1 Saati Toplant1 Yeri
202216 04.11.2022 14.00 Online

KARAR NO: 2022-16-40: Lisansiistii Egitim Enstitiisii, Saglik Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans
Programi 221427057 numarali Hatice YAVUZ YUCE’ nin "Sozlesmeli Saglik Calisanlarinin
Personel Devir Oram lle Orgiitsel Bagliliklar Uzerine Bir Arastirma: Universite Hastanesi
Ornegi" konulu ¢alismasi hakkinda gériisiildii yapacag: anket sorularinin, etik kurallara uygun
olup olmadigini tespit etmek iizere, IGUJ Etik Kurulumuzun 23.09.2022 tarih ve 2022-15 sayih
toplantisinda, IGU Etik Kurul Yonergesinin 12(1) maddesine gére degerlendirme yapmak iizere
gorevlendirilen &gretim elemanlarinin raporlari incelenmis olup, ilgili calismada yer alan

bilimsel aragtirmanin etik kurallara uygun olduguna oy birligi ile karar verildi.

ASLI GIiBIDIR

BIRIM Etik Kurul Bagkanlig1 04.11.2022 TARTH 2022 — 16 ETIK KURUL TOPLANTI TUTANAGI KARAR ORNEGI

Cihangir Mah. Sehit Jandarma Komando Er Hakan Oner Sokak No-1 34310 Aveilar / ISTANBUL
Tel: (+90212) 422 70 00 Faks: (+90212) 422 74 01

www.gelisim.edu.tr https://(birim).gelisim.edu.tr (birim)@gelisim.edu.tr

KYS.YD.004 / 4.08.2022/ 0/4.08.2022 1/1

Bu belge 5070 sayili Elektronik Imza Kanununun 5. Maddesi geregince giivenli elektronik imza ile imzalanmistir.
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Ek-7: Akdeniz Universitesi Hastanesinden Alnan Anket Uygulama izni

Evrak Tarih ve Sayisi: 10.11.2022-499670
T.C.

AKDENIZ UNIVERSITESI REKTORLUGU
Saglik Aragtirma ve Uygulama Merkezi (Hastane Bagmiidiirliigii)

Say1 :E-34787957-903.99-499670 10.11.2022
Konu : Anket Uygulama Izni

Sayin Hatice YAVUZ YUCE

flgi : 09.11.2022 tarihli ve 499406 sayil dilekgeniz,

Ilgide kayith dilekgeniz incelenmis olup, "Sézlesmeli Saglik Cahisanlarinin Personel Devir Oram
ile Orgiitsel Baghliklar1 Uzerine Bir Aragtirma: Universite Hastanesi Oregi " konulu tez arastirmaniz
i¢in anket uygulamasi uygun goriilmiistiir.

Bilgilerinize rica ederim.

Prof. Dr. Yildiray CETE

Baghekim
Bu belge, giivenli elektronik imza ile imzalanmgtir.
Dogrulama Kodu :BS9F4L2E4Z Pin Kodu :55462 Belge Takip Adresi : https:/turkiye.gov.tr/ebd?eK=5543&eD=BS9F4L2E4Z&¢S=499670
Akdeniz Universitesi Saglik, Aragtirma ve Uygulama Merkezi (Hastane Bilgi i¢in: Emine ERALP

Bagmiidiirliigii) Unvan: Sekreter
Telefon No:2422496000 Faks No0:2422496040

e-Posta:yaziisl@akdeniz.edu.tr Elektronik Ag:www.akdeniz.edu.tr

Kep Adresi:akdenizuniversitesi@hs01.kep.tr
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