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OZET

SAGLIK KURUMLARINDA YETENEK YONETIiMI
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Disiplinleraras1 Saglik Yonetimi Anabilim Dal1
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Bu calismada saghk kurumlart ¢alisanlarinin  yetenek yonetimi algilarinin
degerlendirilmesi, Orgiitsel aidiyet diizeylerinin incelenmesi ve yetenek yOnetimi
uygulamalar1 ile Orgiitse aidiyet diizeyinin arasindaki iligkinin arastirilmasi hedeflenmistir.
Calisma Canakkale 11 Saglik Miidiirliigii biinyesinde bulunan Gelibolu Sehit Koray Onay
Devlet Hastanesi ve Gelibolu Ilge Saglik Miidiirliigii ¢alisanlarmin goniillii olanlarmin
katilimlari ile Ekim / Kasim 2022 tarihleri arasinda 230 ¢alisan ile gergeklestirilen betimsel
bir ¢alismadir. Calismada yetenek yonetimi Olgegi ile orgilitsel aidiyet 6lcegi kullanilmastir.
Aragtirmada yetenek yonetimi 6l¢egi degerlendirildiginde cinsiyet, yas, ¢alisilan departman
ve calisma siiresi agisindan anlamli fark bulunmamis, medeni durum ile egitim durumu
alaninda istatistiksel olarak anlamali fark bulunmustur. Orgiitsel aidiyet dlgegi bulgularinda
cinsiyet, yas, medeni durum, calisilan departman ve calisma siiresi ile ilgili anlaml fark
bulunmamus, egitim durumunda istatistiksel agidan anlamli fark bulunmustur. Yetenek
yonetimi uygulamalarinin orgiitsel aidiyeti pozitif yonlii etkiledigi kanisina varilmigtir. Saglik
kurumlart  calisanlarinin  ve  kurum yoneticilerinin  yetenek  yonetimi  hakkinda
bilgilendirilmeleri ve kurumlarda yetenekli ¢alisanlarin yeteneklerini kurum menfaatlerine
kullanmalar1 ag¢isindan yonlendirilmeleri husunda oOnerilerde bulunulmustur. Calisanlarin

aidiyet duygusunu yiiksek diizeylere ¢ikarilmasi adina 6nerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Saglik, Saglik Kurumlari, Yetenek, Yetenek Yonetimi, Aidiyet,
Orgiitsel Aidiyet



ABSTRACT

THE EFFECTS OF TALENT MANAGEMENT PRACTICES IN HEALTH
INSTITUTIONS ON EMPLOYEES' SENSE OF BELONGING
CANAKKALE PROVINCE EXAMPLE
Akin ARSLAN

Canakkale Onsekiz Mart University

School of Graduate Studies

Interdisciplinary Health Management Department Master's Thesis
Prof. Dr. Ahmet UNVER

In this study, it is aimed to evaluate the perceptions of talent management of health
institutions employees, to examine their organizational belonging levels and to investigate the
relationship between talent management practices and the level of organizational belonging.
The study is a descriptive study carried out with 230 employees between October / November
2022 with the participation of volunteers of Gelibolu Martyr Koray Onay State Hospital and
Gelibolu District Health Directorate, which are within the body of Canakkale Provincial
Health Directorate. Talent management scale and organizational belonging scale were used in
the study. When the talent management scale was evaluated in the study, no significant
difference was found in terms of gender, age, department and working time,but a statistically
significant difference was found in the fields of marital status and educational status. There
were no significant difference in terms of gender, age, marital status, department and working
time in the findings of the organizational belonging scale, but a statistically significant
difference was found in the education level. It has been concluded that talent management
practices affect organizational belonging positively. Suggestions were made in order to
inform the employees of the health institutions and the managers of the institutions about
talent management and to guide the talented employees in the institutions to use their talents
for the benefit of the institution. Suggestions were made in order to increase the sense of

belonging of the employees to high levels.

Keywords: Health, Health Institutions, Talent, Talent Management, Belonging,
Organizational Belonging
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BIRINCI BOLUM
GIRIS

Baglangic olarak Saglik Kurumlarinda Yetenek Yonetimi Uygulamalariin
Calisanlarin Aidiyet Duygusuna Etkileri konulu ¢alismada problemin tanimi, arastirmanin

Onemi, amaci, hipotezleri, sayiltilar1 ve sinirliliklarina deginilecektir.

1.1. Arastirmanin Onemi

Diinyada gelisen kati rekabet sartlari is hayatinda esash degisikliklerin
gerceklesmesine neden olmustur. Ozgiin yeteneklere sahip, gelisime, dgrenime agik ve hirsl
calisan bireyler kurumlar i¢in daha bir 6nemli hale gelmistir. Kurumlarin basarili olmasi adina
yetenegin ve yetenekli calisanlara 6neminin artmasi yetenekli ¢alisanlara olan ihtiyact 6ne
cikarmistir. Kurumlarin ihtiyag duyduklart kaliteli is giliciiniin olusturulmas1 ve dogru bir
sekilde yonetilmesi durumu sonucunda yetenek yonetimi kavrami ortaya ¢ikmustir (Celik, ve
Zaim, 2011).

Orgiitlerin giiniimiiz kosullarinda hedeflerine ulasma cabalarinda en dnemli kaynak
nitelikli isgiiciidiir. Calisanlarin kaliteli niteliklerinin  olmasimin yaninda, kendilerini
kurumlartyla 6zdeslestirmeleri ve kurumun basarisint kendi basarilar1 saymalar1 da oldukga
onemlidir. Calisanlarin bilgili ve yetenekli olmalarimin yaninda, kurumlarma aidiyet
duymalar ve yeteneklerini kurumun basarisina en faydali sekilde kullanmaya gayret etmeleri
gereklidir. Calisanlarin kurumlarina duydugu giiclii bag, kurumsal birlikteligin ve kurumsal
aidiyetin yiiksek olmasina baglidir. Calisanlarin aidiyet duygularinin yiiksekligine bagl
olarak, orgiitiin hedef ve degerlerini benimseyecegi, orgiit iiyeliginin devamliligi yoniinde
giiclli bir istek duyacagi, orgiit icin fedakarliklar yapabilecegi diisiiniilmektedir. Calisanlarin
kurumlarina kars1 hissettikleri duygular sonucu gelistirdikleri tutum ve davranmiglar, kurumla
ilgili kararlarin alinmasinda 6nemli rol oynamakta ve ¢alisanlarin kurumsal aidiyet bilincinin

kurum faaliyetleri {izerinde etkili oldugu goriilmektedir (Oztop, 2014).

Ulkemizin ve tiim diinyada iilkelerinin en onemli hammaddesi insandir. Bireylerin

olusturdugu toplumun en biiyiik zenginligi ise saghigidir (Agirbas, 2019). Tiim insanlar insan



olma sifatlar1 neticesinde saglik hakkina sahiptir. Yasamlari sliresince insanlar saglik hizmeti
ihtiyaglarim1 6zel veya kamu kurumlar statiisiinde bulunan saglik kurumlar araciligiyla
giderirler. Saglik sisteminin en temel giiciinii saglik personelleri olusturmaktadir. Tiirk Kamu
saglik sektoriiniin aktif, kaliteli ve verimli hizmet verebilmesi saglik sisteminde ihtiyag
duyulan personelin istihdam edilmesi, istihdam edilen personelin dogru planlamalar ile
gelistirilmesi, motivasyonun artirilmasi ile olusur. Ulkemizde saglik alaninda yetenek
yonetimi faaliyetleri insan kaynaklar1 gelistirme siirecine elverisli olarak uygulanmaktadir

(Elibol, 2017).

Saglik sektorii, giin gegtikge biiylimekte ve her gegen glin kurumlar arasi rekabet
artmaktadir. Insanlarin bilgi, tecriibe ve yetenek yodniinden birbirlerinden farkli birikimlere
sahip olmalart en kiymetli ve degerli farklilik ve 6zgiinliikleri olarak goriilmektedir. Bundan
dolayidir ki rekabette, isletmelerin sahip oldugu insan kaynagimin en verimli sekilde
yonetilmesi biiyilk 6nem arz etmektedir. Isletmelerin basarili olmasinda ilk olarak;
calisanlarin yetistirilmesi, gelistirilmesi ve yeteneklerine elverisli olarak c¢aligtirilmasi yer
almaktadir. Yetenek yonetimi, igletmenin karsilasacagi zorluklarla bas edebilmesi ve ihtiyag
duydugu yetenekler ile biinyesinde bulunan mevcut yetenekleri arasindaki agigi ortadan

kaldirmaya ¢alisan, merkezinde insan kaynaginin oldugu bir yonetim stirecidir (Elibol, 2017).

1.2. Arastirmanin Amaci

Hazirlanan ¢alismanin amaci saglik kurumlari calisanlarinin  yetenek yonetimi
uygulamalar1 hakkinda farkindaliklarini arttirmak ve kurum basarisinda aidiyet duygusunun
onemine vurgu yapmaktir. Caligmada uygulanan 6lgekler ve anketler sonrasinda elde edilen

sonugclar neticesinde saglik kurumlar1 yonetimlerine bilgilendirmelerde bulunmaktir.

Saglik calisanlarinin yeteneklerinin dogru bir sekilde ortaya c¢ikarilmasi ve bu yonde
gelistirilmesi calisanlarin kurumla olan iliskilerini iyi yonde etkileyecek ve kuruma olan
aidiyet duygularimi arttiracagi disliniilmektedir. Dogru planlanip uygulanan c¢alismalar
sonucunda kaliteli ve yetenekli calisanlarin faaliyetlerinin kisilerin ve toplumun faydasina

olacag1 ongoriilmektedir.



Ulusal literatiir incelendiginde saglik alaninda yapilan yetenek yonetimi ¢aligmalarinin
oldukca kisitli oldugu goriilmiistiir. Calisma sonucunda kiymeti giin gectikce artan yetenek

yonetimi ¢aligsmalarinin ulusal literatiire katki saglamas1 amag¢lanmaktadir.

1.3. Arastirmanin Sorular: / Hipotezler

H1l: Yetenek yoOnetimi uygulamalar1 saglik calisanlarinin  kuruma aidiyeti

arttirmaktadr.

H2: Faaliyet gosterdigi kuruma aidiyet duygusu yiiksek olan ¢alisanlar kuruma en

iist diizeyde fayda saglamaktadirlar.

H3:  Yetenekleri ortaya ¢ikartilan ¢alisanlar kurum faaliyetlerin tamamlanmasinda

kuruma birgok agidan kolayliklar saglayacaktir.

1.4. Sayiltilar

Arastirmada saglik ¢alisanlarinin yetenek yonetimi uygulamalart hakkinda gorislerini
ogrenmek ve kurum aidiyet duygusunun degerlendirilmesi amaciyla; katilimcilarin uygulanan
yetenek yonetimi 6lcegine ve Orgiitsel aidiyet Slgegine igten ve samimi cevaplar verdikleri

varsayilmistir. Arastirmada elde edilen verilerin dogru bir sekilde kaydedildigi varsayilmistir.

1.5. Smmirhhiklar

Calisma Gelibolu Sehit Koray Onay Devlet Hastanesinde ve Gelibolu Ilge
Saglik Miidiirliigli biinyesinde gorev yapan ¢alismaya goniillii katilim saglayan saglik
calisanlar1 ile smrlandirilmistir. Calismada saglik c¢alisanlarinin is yogunlugu ve
ilkemizde ve diinyada yasanan pandemiden kaynakli c¢ekinceler nedeniyle

gorlismelerde zorluk yasanmasina neden olmustur.



IKiNCi BOLUM
GENEL TANIMLAR

2.1. Saghgin Tamm ve Tarihgesi

2.1.1. Saghgin Tanim

Tiirkce Sozliik’te saglik; ‘viicudun hasta olmamasi durumu, viicut esenligi, esenlik,
sthhat, afiyet’ seklinde agiklanmistir. Sozliikte olan diger bir agiklamada ise ‘sag, canli, diri

olma durumu’ seklinde ifade edilmistir. (Tirk Dil Kurumu, 2022)

Sagligin tanimlanmasi ¢ogu zaman bir problem haline gelmistir. Diinya Saglik
Orgiitiiniin (WHO) tanimina kadar, 6liim halinin ve hastalik halinin olmayis1 olarak genel
diizeyde tanimlanmustir. Diinya Saglik Orgiitii’niin 1988 raporunca, saglik, yalmzca hastalik
halinin olmayis1 degildir. Fiziksel, mental (zihinsel) ve sosyal agidan biitiin bir iyilik
durumudur. Bu bakis agisindan saglik hali, “toplumu olusturan bireylerin biyolojik agidan
hasta veya sakat olmamasi degil, toplumdaki kisilerin tiim yonleriyle ruhsal, zihinsel, fiziksel,
ekolojik, ekonomik, siyasal ve toplumsal yonden tamamen huzur ve denge durumunda

bulunmalari hali” seklinde tanimlanmaktadir (Kaplan M. , 2016).

Literatiire bakildiginda saglik adina bir¢ok tanimla karsilasildigi goriilecektir. Sagligin

Ingilizcede ki tanimi; bir biitiin durumunda olma manasina gelmektedir (Uz, 2001).

Saglik kavrami bir¢cok cevrece kabul gordiigii lizere bireyin hastalik ve sakatligimnin
olmayis1 ve bunun yani sira bedensel, ruhsal ve sosyal bakimdan bir biitiin olarak iyi olma
halinde bulunmas1 seklinde ifade edilmektedir. Saglik sektorii; sagliga dolayli ve dogrudan
esas etkileri olan mal ve hizmet nitelikli her tiirlii Girtini Giretmek, arz etmek ve talep etmek,
tilketmek tlizere ¢ok farkli iiretim alanlarinda kurulmus sistem ve alt sistemler ile bunlarin
icerdigi birey, kurum, kurulus, statii, {iriin ve benzerlerinin tamamini belirtmek i¢in kullanilan,

genel ve kapsayici bir kavramdir (Sargutan, 2005).



2.1.2. Saghgin Tarihgesi

Ulkemizde saghk hizmeti tarihine bakildiginda, Cumbhuriyet 6ncesi dénem ve
Cumhuriyet sonras1 donem olarak ikiye ayrilmaktadir. Cumhuriyet 6ncesi donem Selguklu ve
Osmanli Doénemleridir bu doénemde saglik hizmetlerini genellikle vakiflar araciligiyla
sunulmustur. Bu durumun en biiyiilk dezavantaji haklin saglik hizmetlerinden
yararlanamamasiydi ¢iinkii saglik hizmeti saray ve asker odakli ilerlemekteydi (Cavdar ve
Karci, 2014).

Saglik hizmetinin topluma erisiminin artmaya baslamasi 19. yy’nin son donemlerine
dogru oldugu goriilmiistiir. Saglik hizmetinin devletin birincil isi olarak goriilmeye baslamasi
ile bu donemde saray ve ordu ile kisith olan saglik hizmetinin topluma erisimi admna ilk
adimlar atilmaya baslanmistir. Hekim Basi Kurumu lagvedilerek biitiin yetkiler ‘Tibbiye
Nezareti’'ne’ gecirilmistir. Sithhiye Miifettislikleri ve Memleket Tabiplikleri olusturularak
yaygin drgiitlenmenin hukuki zemini diizenlenmistir (Fisek, 1983). Ulkemiz sinirlarinda 1898
yilinda agilan Giilhane Askeri Hastanesi, tertip ve diizene sahip olarak kurulan ilk ¢agdas

hastane olmustur (Basustaoglu, 2016).

Saglik Bakanligi, Tirkiye Biiyiik Millet Meclisi’nin (TBMM) agilmasiyla beraber 3
Mayis 1920’de yiirlirlige giren 3 sayili Kanun ile kurulmustur. Bakanligin kurulmasiyla
beraber merkez teskilati ve tasra teskilatlarina tekrar diizen verilmistir. Saglik Bakanligi,
oncelikli vazife olarak; saglik hizmetlerinde oncelikleri belirlemis ve saglik alaninin
kazanimlarimi arttirarak, kaynaklarin dagilimini belirlenen kriterlere uygun ve dogru bir
sekilde gerceklestirmeyi amaglamistir. Ortaya ¢ikan ana vazife olarak, koruyucu saglik
hizmetlerinin uygulana bilmesi amaciyla hiikiimet tabipligi ve saglik miidiirliigii kurulmustur.
Tedavi hizmetlerinin, belediyeler ve 6zel idareler araciligiyla gerceklestirilmesi planlanmis
olup, yoksul ve muhtag durumdaki hastalarin hiikiimet tabipleri ve diger saglik hizmeti veren
tim kuruluslar tarafindan {icretsiz bir sekilde tedavi edilmesi hedeflenmistir (Akdur, 1999).
Tarihsel siirece bakildiginda 1928 senesinde “1219 sayili Tababet ve Suabati Sanatlarinin
Tarz1 Icrasma Dair Kanun” ve 1930 senesinde “1593 sayili Umumi Hifzissthha Kanunu”

cikarilmistir. Saglik hakki temel insan hakki olmasi ve ertelenemez olusu sebebiyle iilkemizde



saglik hizmetlerinin sunumu; devlet araciligi ile vakiflar ve 6zel saglik kurumlarinin sunumu

ile Saglik Bakanlig1 diizenlemeleri ve kontrolii gozetiminde sunulmaktadir (Calissal, 2021).

2.1.3. Saghk Hizmetleri ve Saghk Hizmet Kuruluslar:

Saglik, bireylerin temel haklarmin ilk siralarindadir. Saglik hakki, insan Haklar1
Evrensel Bildirgesi’nin 25. Maddesinin belirtigi {izere temel insan hakkidir (Caligsal, 2021).
Devletler, bu temel haklar1 korumak ve gelistirmek durumundadirlar. Anayasamizin 56.
Maddesinde “Herkes saglikli ve dengeli bir ¢evrede yasama hakkina sahiptir. Cevreyi
gelistirmek, ¢evre sagligini korumak ve c¢evre kirlenmesini dnlemek Devletin ve vatandaglarin
odevidir. Devlet herkesin hayatini beden ve ruh sagligi i¢inde siirdlirmesini saglama; insan ve
madde giiciinde tasarruf ve verimi artirarak, isbirligini gerceklestirmek amaciyla saglik
kuruluslarini tek elden planlayip hizmet vermesini diizenler. Devlet, bu gorevini kamu ve 6zel
kesimdeki saglik ve sosyal kurumlardan yararlanarak, onlar1 denetleyerek yerine getirir’’.(TC

Anayasas1 56 Madde.) Mevcut madde ile bireylerin saglik hakkina yer verilmistir.

Saglik hizmetlerinin baslica hedeflerini su sekilde siralayabiliriz;
* Birey ve topluma saglikli yasam bilgisi, bilinci, arzusu ve davranisi edindirmek,

* Toplumun biitiin bireylerine gereksinimleri olan tim saglik hizmetlerini cografi,

sosyal, maddi ve diger imkanlara bagli bulunmadan esit, nitelikli ve ihtiyaci kadar vermek.
* Kisisel, toplumsal ve ¢evresel saglikli ortamlar yaratmak

* Saglik elde etmek, onu korumak ve gelistirmek yoluyla toplumu saglikli kilmaktir.

(Sargutan, 2005).

Saglik hizmetini tim hizmet alanlarindan farkli kilan kendine &zgli 6zellikleri

mevcuttur (Caligsal, 2021).

* Saglik kurum ve kuruluglar1 hareketli sistemlerdir ve 24 saat esasina gore hizmet

vermektedirler,
* Saglik hizmetinin arz ve talebi arasinda esitsizlik mevcuttur ve talep belirsizdir,
* Kar ilk amag degildir.

* Saglik profesyonelleri brans bazinda uzmanlagmaktadir,



* Saglik hizmetinde belirsizlik yiiksektir,
* Saglik hizmetinde tiiketim tesadiifidir.
* Saglik hizmeti ertelenememektedir,

* Saglik hizmetinde uygulanacak hizmeti, hizmet uygulanan birey degil, uygulayici

hekim tarafindan belirlenmektedir.

* Uygulanan hizmet sonucunda olusacak tatminin ve hizmet kalitesinin 6nceden

belirlene bilmesi olduk¢a zordur,
* Saglik hizmetlerinin maliyet ile fiyatlar arasi ilgilesim zayiftir.
* Saglik hizmetinin arzi1 pahahdir,
* Bir bakimdan toplumsal olma 6zelligi mevcuttur,
* Saglik hizmetleri sunumu sosyal amaghdir,
* Talep tesadiifidir.
» Ikamesinin olmamasidir (Calissal, 2021).

Saglik hizmetleri, koruyucu saglik hizmetleri, tedavi edici saglik hizmetleri ve

rehabilitasyon hizmetleri olarak ii¢ basliga ayrilmistir (Yildirim, 1994).

Koruyucu Saghk Hizmetleri

Kisilerin ve toplumlarin sagliginin korunmasi ve gelistirilmesi amaciyla bireye ve
cevreye yonelik olarak alinan dnlemlerin hepsini ifade etmektedir. Hastalik ya da sakatlik
meydana gelmeden gerekli Onlemlerin alinarak miicadele etme seklidir. Koruyucu saglik
hizmetleri toplumlarin ve kisilerin sagliginin korunmasi i¢in ayr1 ve bagimsiz olarak
yiritiilebilirler. As1 faaliyetleri, igme sularinin ve yiyeceklerin denetimi, ana-gocuk sagligi,
cevre risk denetimlerinin yapilmasi, verem, sitma benzeri hastaliklarla miicadelede erken

teshis faaliyetleri koruyucu saglik hizmetleridir (Tengilimlioglu, Isik ve Akbolat, 2014).



Tedavi Edici Saghk Hizmetleri

Hastalik riskinin olusmasi sonucu sunulan saglik hizmetleridir. Tedavi edici saglik
hizmetleri hastalanan bireylerin saglikli hallerine kavusmalarin1 saglamak amaciyla sunulan
hizmetlerdir. Tedavi edici saglik hizmetlerinin koruyucu saglik hizmetlerinden farki kisiye
yonelik olarak verilirler (Tengilimlioglu, Isik, ve Akbolat, 2014). Tedavi edici saglk
hizmetleri, ayakta ve yatakli tedavi hizmeti, evde bakim tedavi hizmeti olarak
siniflandirilabilir. Bunlardan yatakli tedavi hizmeti maliyeti en yiiksek olandir (Okursoy,

2010).

Rehabilitasyon Hizmetleri

Bireyin yasam hakki, egitim hakki oldugu gibi, saglik hizmetlerinden de tiim bireyler
esit yararlanma hakkina sahiptir. Saglik hizmeti yalizca koruyucu saglik hizmeti ve tedavi
edici saglik hizmeti seklinde sunulurken, kalici saglik problemleriyle ugrasan kisilere de
verilmelidir. Sakat ve isgiiclinii kayb1 olan bireylere, isgiicii ve ¢alisma imkanlarinin
saglanmasina yonelik faaliyetler rehabilitasyon hizmetleridir. Rehabilitasyon hizmetleri tibbi
hizmetler ve soysal hizmetler seklinde iki alanda degerlendirilmektedir (Tengilimlioglu, Isik,
ve Akbolat, 2014). Tibbi saglik hizmetleri, bireylerin sagliginin fiziki boyutuyla, sosyal saglik
hizmetleri sagligin hem sosyal hem de ruhsal iyi olma boyutu ile ilgilenmektedir (Okursoy,

2010).

Saglik hizmetleri; devlet hastaneleri, 6zel hastaneler, ayaktan tedavi merkezleri,
laboratuvar ve goriintiileme merkezleri, arastirma merkezleri, ilag ve tibbi malzeme {iiretim

kurum ve kuruluslar araciligi ile verilmektedir.

Hastaneler (Devlet ve Ozel)

Hastaneler, bakima ve tedaviye ihtiyaci olan bireylerin, genel saglik durumlarinin

kontrol edildigi gerekli uygulamalara karar verilen, ayaktan veya yatakli hizmet aldiklari



kurum ve kuruluslardir (Tengilimlioglu, Isik, ve Akbolat, 2014). Ayakta tedavi, hastaneye
yatmaya gerek duyulmayan hastaligin teshis edilip ve tedavinin uygulandig: siireci igerirler.
Ayaktan saglik hizmeti sunan kuruluslar; acil servisler, poliklinikleri hizmetleri, 6zel
muayenehaneler, ayaktan tedavi uygulayan cerrahi merkezler, evde bakim merkezleri, diyaliz
merkezleri ile igyeri revirleridir. Yatakl tedavi hizmeti, tibben gerekli olduguna karar verilen
hallerde hastanin yatis1 yapilip, uzun siireli tedavi hizmetlerinin uygulandigi kurum ve
kuruluslardir (Yalkin, 2010). Hastaneler kamu hastaneleri ve 6zel hastanelerdir. Kamu
hastaneleri; egitim ve arastirma hastaneleri, tiniversite hastaneleri ve devlet hastaneleridir

(Ataman ve Kursunluoglu Yarimoglu, 2018).

Kamu hastaneleri giderleri, genel biitceden ve hastanenin doner sermayesi vasitasiyla
saglanmaktadir. Saglik hizmeti sunuculari iic basamakli olarak diizenlenmistir. Birinci

basamak, ikinci basamak ve ii¢iincii basamak saglik hizmetleri olarak siniflandirilirlar.

Birinci basamak saglik hizmetleri ayaktan teshis ve tedaviye yonelik hizmet veren
saglik kuruluglaridir. Saglik ocag, aile sagligi merkezi, toplum saghg merkezi, halk saglig
laboratuvari, acil saglik hizmetleri istasyonu, acil saglik hizmetleri komuta kontrol merkezi,
kamu idareleri bilinyesindeki kurum tabiplikleri, 112 acil saglik hizmeti birimi TSK birinci
basamak saglik tniteleri, Belediyelere ait poliklinikler, ayakta teshis ve tedavi yapilan 6zel
saglik kuruluslari hakkinda yonetmelik kapsaminda agilan 6zel poliklinikler, evde bakim
hizmetleri sunumu hakkinda yonetmelik kapsaminda hizmet veren merkez veya birimler, agiz
ve disg sagligi hizmeti sunulan 6zel saglik kuruluslar1 hakkinda yonetmelik kapsaminda acilan
agiz ve dis saghig hizmeti veren 6zel  saglik kuruluslart birinci basamak saglik

kuruluglarindandir (Caligsal, 2021).

Ikinci basamak saglik hizmetleri; egitim ve arastirma hastanesi statiisiinde hizmet
vermeyen devlet hastaneleri, bir uzmanlik alaninda hizmet veren dal hastaneleri ve semt
poliklinikleri, ilge hastaneleri, saglik bakanligi biinyesindeki agiz ve dis sagligi merkezleri,
saglik bakanliginin ruhsatlandirdigi kamu kurumlarina ait hastaneler, tip merkezleri ve dal
merkezleri, 6zel hastaneler yonetmeligine gore ruhsati olan 6zel hastaneler, agiz dis saglig
hastaneleri, diyaliz ve hiperbarik oksijen tedavi merkezleri, alkol tedavi merkezleridir
(Caligsal, 2021).



Ucgiincii basamak saglik hizmetleri, ileri tetkik ve 6zel tedavi gerektiren hastaliklar igin
yiiksek teknolojiye sahip, egitim ve aragtirma faaliyetlerinin gerceklestirildigi kurum ve
kuruluglardir. Saglik Bakanligina bagli egitim ve arastirma hastaneleri ve 6zel dal egitim ve
aragtirma hastaneleri ile bu hastanelere bagli semt poliklinikleri, tiniversite hastaneleri ile bu
hastanelere bagli saglik uygulama ve arastirma merkezleri, enstitiiler, {iniversitelerin dis
hekimligi fakiilteleri {igiincii basamak saglik hizmeti veren kurumlardir. Ugiincii basamak
olarak hizmet veren hastaneler Saglik Bakanligi tarafindan 2 yilda bir olmak iizere
degerlendirmeye tabii tutulur. Eksiklik olarak belirlenen hususlarda hastanelere eksikliklerin
giderilmesi i¢in 1 yil siire verilir. 1 yil sonrasinda gerekli diizenlemeleri yapmayan
hastanelerin yeniden basamaklandirma islemi saglik kurumunun i¢inde bulundugu duruma

gore yapilir (Kavuncubasi ve Yildirim, 2015).

Ozel hastaneler gercek kisilerin veya o6zel hukuk tiizel kisilerin yatirimlari ile
kurulurlar. Agilmasi, ruhsatlandirilmasi ve denetimi Saglik Bakanligi kontrolii ve diizenlemesi
altindadir. Faaliyet gosterdigi alana, yatak kapasitesine, teknolojik donanim seviyesine ve
hizmet verdigi uzmanlik dallarina gore genel hastaneler ve 6zel dal hastaneleri seklinde
siniflandirilmaktadir (Calissal, 2021). Ulkemizde 566 adet &zel hastane mevcuttur. Istanbul
162 adet 6zel hastane ile ilk siradadir. (SB 2020 Saglik Istatistikleri Y1ll1gr)

Saglik Bakanligi 2020 Saglik Istatistikleri Yilligina gore; SB’na bagl hastanelerde;
156965, iuniversite hastanelerinde 41987, 06zel hastanelerde 52230 adet olmak tizere
tilkemizde toplam 251182 adet hastane yatagi kapasitesine sahiptir (SB 2020 Saglik
Istatistikleri Yillig1, 2022).

SB’na biinyesinde bulunan hastanelerde; 23939, iiniversite hastanelerinde 6866, 6zel
hastanelerde 16895 adet olmak {iizere iilkemizde toplam 47700 adet yogun bakim yatagi
kapasitesine sahiptir (SB 2020 Saglik Istatistikleri Y1llig1, 2022).
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Ayakta Tedavi Merkezleri

Ayakta tedavi merkezleri herhangi bir saglik tesisinde yatarak tedavi ihtiyaci olmayan
bireylerin fayda sagladigi kuruluslardir (Caligsal, 2021). Yasal sinirlar ¢er¢evesinde belirlenen
saglik hizmeti faaliyetlerine iligkin 6zel birtakim diizenlemeleri bulunan kuruluslardir. Bahse
konu kuruluslarin faaliyet esaslarinin en 6nemli yasal diizenlemesi ayaktan teshis ve tedavi
yonetmeligidir (ATTY). Bu yonetmelikle ayaktan teshis ve tedavi kurumlar1 kategoriler

halinde ayrilmis ve faaliyet sinirlari belirtilmistir (Kaplan R. Y., 2018).

Laboratuvar ve Goriintilleme Merkezleri

Tibbi laboratuvar ve tan1 merkezleri ATTY gore acilir ve isletilirler (Caligsal, 2021).
Mevcut kuruluslar ¢alisma esaslari bakimindan Umuma Mahsus Bakteriyoloji ve Kimya
Laboratuvarlari Kanununa (UMBKLK) tabi olan saglik kuruluslaridir. Bu merkezler bagimsiz

hizmet verebilecekleri gibi, 6zel bir saglik kurumunun biinyesinde tibbi laboratuvar merkezi

olarak hizmet verebilirler (Kaplan R. Y., 2018).

Arastirma Merkezleri

Arastirmalar; yapilan incelemeler, AR-GE faaliyetleri sonucunda elde edilen tibbi
cihaz, yeni ilaglar, tibbi aletler ve cihazlarin, tedavi yontemlerinin bireylere faydali seviyesi
kesinlestirilmeden Once genis anlamda kullanima baslanmadan once giivenilirlikleri ve
etkililiklerinin tespit edilebilmesi maksadiyla; gerekli izinlerin alinmasi sonrasinda rizalar
aliman insanlarin katilimi neticesinde gergeklestirilen tibbi anlamda bilgi elde etmeyi
amaclayan bilimsel caligmalardir (Caligsal, 2021). Bu arastirmalar; egitim ve arastirma

hastaneleri seviyesinde yapilmaktadir.
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fla¢ ve Tibbi Malzeme Uretim Kuruluslar

Bireylerin sagligini iist seviyede korunmasini amag edinerek, tibbi cihaz ve aletlerin
kalite ve standartlarini belirleyip insan kullanimi igin piyasaya sunulmasi, piyasada
bulundurulmasi veya kullanimu ile ilgili usul ve esaslari; SB biinyesinde bulunan Tiirkiye Ilag
ve Tibb1 Cihaz Kurumu tarafindan diizenlenmekte ve denetlenmektedir. Tiirkiye Ilag ve Tibb1
Cihaz Kurumu biinyesinde; ilaglarin, tibbi cihazlarin, kozmetik {iriinlerin, biyosidal iiriinleri
mevzuat cercevesinde ulusal ve uluslararasi standartlar dogrultusunda bilimsel temelli
laboratuvar testleri yapilarak ruhsatlandirma islemleri ve kullanim onayr verilmektedir

(TITCK , 2022).

2.1.4. Saghk Profesyonelleri

Saglik hizmeti birgok farkli ¢alisma grubunun diizen ve uyum igerisinde hizmet
sundugu multidisipliner bir alandir. Saglik hizmetlerinde iiretimin ve tiiketimin es zamanl
olmas1 nedeniyle bir¢ok farkli meslek mensubunun profesyonelce ve uyumlu olarak ¢alismasi
biiyilk 6nem arz etmektedir. Saglik profesyonelleri bireylere ve topluluklara sistemli bir
sekilde koruyucu, tedavi edici, rehabilite edici saglik hizmeti sunan kisilerdir (Calissal, 2021).
Ulkemizde kamu kurum ve kuruluslarinda saglik personeli 657 sayili Devlet Memurlari
Kanuna gore ve hizmet alimi seklinde istihdam edilmektedir. 657 sayili Devlet Memurlari
Kanuna gore; Saglik Profesyonelleri (4/A) memur, (4/B) sozlesmeli personel, (4/C) gecici
personel, (4/D) isciler seklinde kamu saglik kurumlarinda istihdami saglanmaktadir
(Tengilimlioglu, Isik, & Akbolat, 2014). Ulkemizde saglik profesyonelleri sayis1 ve kurum
dagilim1 asagidaki tablodadir (SB 2020 Saglik istatistikleri Y1llig1, 2022).

Tablo 1 : Tiirkiye’deki saghk profesyonelleri sayisi

Saglik Profesyonelleri Saghk Bakanhg Universite Ozel Toplam
Uzman Hekim 46.603 15.025 26.499 88.127
Pratisyen Hekim 45.291 285 4.184 49.760
Asistan Hekim 12.264 21.108 0 33.372
Toplam Hekim 104.158 36.418 30.683 171.259
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Tablo 1’in devam

Saghk Profesyonelleri Saghk Bakanhgi Universite Ozel Toplam
Toplam Dis Hekimi 11.588 4.764 18.478 34.830
Eczac 3.697 977 30.690 35.364
Hemsire 156.205 35.014 36.073 227.292
Ebe 55.505 901 2.634 59.040
Diger Saghk Personeli 140.161 19.052 46.890 206.103
Diger Personel ve Hizmet 250.461 48.694 109.426 408.581
Allm

Toplam Personel 721.775 145.820 274.874 1.142.469

Kaynak :Saglik Istatistikleri Yillig1 2020. Saglik Hizmetleri Genel Miidiirliigii

2.2. Yetenek ve Yetenek Yonetimi

2.2.1. Yetenek Nedir

Yetenek, TDK ‘da Bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme niteligi, kabiliyet ve
bir duruma uyma konusunda organizmada bulunan ve dogustan gelen gii¢, kapasite seklinde
tanimlanmaktadir. (Tirk Dil Kurumu, 2022) Yetenek, kurumun misyonuna dayanan tiim

kolektif bilgi, beceri, deneyim, deger, aliskanlik ve davranislar olarak agiklanmaktadir (Santas

G. ve Santas, 2019). Yetenegi meydana getiren terimler Ingilizce “TALENT” kelimesi ile
ifade edilmektedir (Yilmaz S. , 2019).
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Triumph Ability

B i Leadership
(Bagar) N (Kablllyet) (Liderlik)
{ TALENT
(YETENEK)
Eaisness ,"' | Time
(Pratilik) . : " (Zaman)
New- fangled Pag ™
(Yaraticilik)

Sekil 1. Talent: Yetenek

Yetenek, “talent” sozcligiinii olusturan; triumph (basar1), ability (kabiliyet), leadership
(liderlik), easiness (pratiklik), new-fangled (yaraticilik) ve time (zaman) sozciiklerinin
birlesiminden meydana gelmektedir (Yilmaz S. , 2019). Yetenek, belli bir siirede bireyin
becerikliligini ortaya c¢ikararak yapilmasi gerek isi daha kolay yapabilmesi ve basariyr elde
etme hususunda g¢evresindekileri etkileyebilme becerisidir (Giil D. , 2018). Yetenegin genel

ozelliklerini siraladigimizda:

* Dogustan itibaren olan varolusa bagl ve gelistirilebilir yapidir.
* Belli bir alanda ve 6zel bir alandaki iist diizey becerikliliktir.

* Kisiye ozgiidiir, bireysel bir beceridir.

* Kisiyi erbap, usta diizeyine eristirmistir.

* Kisinin potansiyelini tespit eden, beceri ve yeterlik gelistirmeye temel olusturan,

Ogrenme, iiretme ve gosterme giiclidiir (Akar, 2015).
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2.2.2. Yetenekli Calisanlar ve Ozellikleri

Yetenekli personel; rekabette avantaj elde etme hususunda 6nemli role sahip, o anin
tiim ihtiyaclarin1 karsilayabilecek oranda bilgili ve nitelige sahip olan, potansiyeli ve uyum
kabiliyeti st diizeyde, performansinin ist seviye olmasi beklenen c¢alisanlar olarak
tanimlanmaktadir (Giil D. , 2018). Yetenekli ¢alisanlar, hem birey olarak hem de kurumsal
acidan daima egitime ve gelismeye dnem veren, faaliyetlerinde fark yaratmak adina ¢abalayan
ve calistigi kurumun basarisinda 6nemli rol oynayarak isletmenin en st seviyede neticelere
erismesi adma ¢aba gostermektedirler (Altindz, Yetenek yonetimi, 2009). Yetenekli
calisanlar, standart bir ¢alisandan 2-3 kat daha faydali bir performansa sahiptir. Bir orgiitte
yetenekli galisan sayisi arttiginda, o orgiit daha ¢ok tiretken olur bunun neticesinde {ist
seviyede kar elde eder (Giil D. , 2018). Yetenekli ¢alisanlar; gelisimi ve biiylimeyi hedefleyen
cagin degisimlerine ayak uydurmak isteyen organizasyonlarda olduk¢a 6nemlidir. Kurumlarin

yetenekli ¢alisanlarda aradigi baslica ozellikler su sekilde tanimlamistir;

* Karar vermekten ka¢inmama,

* Farkl1 ve yeni fikirler tiretebilme,

* Etkin bir iletisime sahip olma,

* Ogrenme hevesi ve becerisine sahip olma,

* Takim ile caligmaya egilimi olan,

* Yapilan ise anlam kazandirma,

* Onderlik 6zellikleri tasima,

* Degisimi kabul edip degisime ayak uydurma,
* Degisimi yonetebilme,

* Yeni 6grendigi bilgileri paylagabilmedir (Altindz, 2009).
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2.2.3. Yetenek Yonetimi Nedir?

Yetenek yonetimi; dogru zamanda, dogru yerde, dogru kisi olmasindan emin olmaktir.
Bu durum, gelisebilecek mevcut calisanlarin yiliksek yetenekli ¢alisanlarla birlestirilmesiyle
de tamimlanabilir. Yetenek yoOnetimi kavrami c¢alisanin kabiliyetleri dogrultusunda
degerlendirilmesi ve olmasi gerektigi anda ve yerde, dogru kisi oldugu kanaatidir (Celik ve

Zaim, 2011).

Yetenek YoOnetimi Orgilitin mevcut basarimint muhafaza etmek ve gelecekte
hedefledigi basarimina erigsmesini saglamak adina yetenegi ¢ekme, gelistirme ve elinde

tutabilme stratejilerini kapsar (Giil D. , 2018).

2000’11 yillarin baslarindan giiniimiize kadar is hayatinda biiylik capta degismeler
meydana gelmistir. Bilginin giici ve insan verimliliginin 6ne ¢ikmasiyla birlikte yetenekli
calisanlarin 6nemi isletmelerde giderek artmistir. Isletmeler yetenekli calisanlar: biinyesine
katmak ve onlar1 kaybetmemek adina yarismaya baslamistir. Degisen is yasami neticesinde
kurum yoneticileri igin yetenekli ¢alisanlar1 belirlemek, cezbetmek ve onu biinyesinde tutmak
daha oncelikli konular haline gelmeye baslamistir (Atli, 2017). Ust diizey performans
gosteren ¢alisanlarin cezp etmek ve kaybedilmemesi hususu yeni stratejiler ortaya ¢ikmustir.
Bu stratejilerin biride yetenek yonetimini uygulamalaridir. Yetenek yonetimi diinyada
1990°larin sonunda Amerika Birlesik Devletleri’nde (ABD) ortaya ¢ikan ve ingilizce karsilig
olarak talent management seklinde kullanilan bir kavramdir. Yetenek yonetimi McKinsey
damismanlik sirketinin 1997 senesinde faaliyet gosterdigi arastirmalart sonucunda beliren
yetenek savaglar1 (war for talent) ve yetenek kitlig1 (talent shortage) terimleri ile literatiire

girmistir (Giil D. , 2018).

Yetenek yonetiminin 2000°li yillar ile birlikte artarak onem arz etmesinin ve
yayginlasmasinin ana sebebinin ekonomik krizler, farklilasan isgiicii profili, ¢alisanlarin
yaglariin ilerlemesi gibi sebepler oldugu diisiiniilebilir. Yetenek yonetimi kavrami ¢alisanin
degerinin artmasina ve rekabet avantaji olarak goriilen ¢alisanlarin en kiymetli varlik olarak

nitelik kazanmasina sebep olmustur (Altinéz, 2009).
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Yetenek yOnetiminin yaklasimlarina bakildiginda, bunlarin gelenekle ilgili insan
kaynaklar1 iglevleri ve tatbikatlari, basar1 adina yeni bir plan yapma donemi ve ¢alisanlarin 6z
yeteneklerinin veya Orgiite fayda getiren 6grendikleri becerilerinin yonetimi olarak ifade
edilmigtir. Lewis ve Hackman’a gore yetenek yonetimi kavraminda ii¢ ayri yaklasim

oldugunu bulunmaktadir.

Birinci yaklagimda; yetenek yonetimi kavramini insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin
yerine gectigi ve marka haline geldigi anlayisidir. Birinci yaklasimda ise alim faaliyetleri,
liderlik gelistirme faaliyetleri ve kariyer planlamalari gibi insan kaynaklari faaliyetlerine

deginilmistir.

Ikinci yaklasimda; yetenek yonetiminin, ¢alisanlarin ihtiyaglarina bakilarak

gelistirilmesini ve yetenek havuzlari kavramina 6nem verilmesini savunan yaklagimdir.

Ucgiincii yaklasimda ise; orgiitiin sinirlarina ve belli pozisyonlara bakilmadan genel bir
kabiliyete odaklanilmasidir. Bu yaklasimda yetenek yonetimi, "genel" olarak kabul edilir ve

belirli pozisyonlara veya sinirlara odaklanmaz (Giil D. , 2018).

Yetenek yonetimi yaklasimlarini Sivenko asagidaki sekilde agiklanmistir.

Siire¢ yaklasimi; bir orgiitte bulunan bireylerin yetenek ve kabiliyetlerini en yiiksek

seviyeye getirebilmek adina gereken siirecin tiimiinii kapsar.

Kiiltiirel yaklasim; Yetenek yonetimi hareketten yani sira bir diisiince farklilagsmasi

olarak isimlendirilmektedir.

Rekabet yaklasimi; Rekabet yaklasiminda galisanlar, orgiitiin en kiymetlileri olarak
goriiliir. Yetenekleri belirlemek, kesfetmek ve istediklerini onlara verilmesi gerektigi

tarafindaki yaklagimdir.
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Gelisim yaklasimi; En iist diizey potansiyelle faaliyet gosteren calisanlarin hiz

katilmis gelisim yollar ile ilgili olarak rastlamasi yaklasimidir.

insan kaynaklar1 planlama yaklasinm; Olmasi gerekli dogru calisamin, olmasi
gereken zamanda, olmas: gerektigi yerde ve dogru isi yapmasimi saglayan planlanmanin

yapilmasini savunan yaklasimdir (Sivenko, 2008).

Yukarida belirtilen yaklagimlara yaninda art1 olarak degisim yonetimi yaklagiminin
dikkat ¢ekilmesi gereken bir yaklasim oldugunu Devine ve Powell belirtmistir (Gil D. ,
2018).

Degisim yonetimi yaklasimi; Yetenek yonetimi, 6rgitiin farklilagsmasi adina stratejik
insan kaynaklarinin bir elemani olabildigi gibi degisime ilk hareketi katan bir faktor olarak da
goriilebilmektedir. Yetenek yonetimi, Orgiit kiltiriint, liderlik tarzlarini ve yonetim

yeteneklerini farklilastirmaya faydali olabilir (Giil D. , 2018).

2.2.4.Yetenek Yonetiminin Onemi Ve Faydalar

Yetenek yonetimi, Orgiitiin hedeflerine ulasabilmek adina ve basarili olmasi ic¢in
potansiyelli ¢alisanlar1 biinyesine ¢ekme, betimleme, ise alarak, gelistirmesi, motivasyonu
arttirarak, tesvik etmesi ve elde tutmasimmi kapsayan yaklasimdir. Rekabetgi piyasalarda

yetenek yOnetimi, Orgiitiin basariya erismesini saglayan temel unsurlardandir (Giil D. , 2018).

Orgiitler, yetenek ydnetimi uygulamalar1 neticesinde iist diizey ¢alisanlarla ¢alisabilme
olanag1r bulacaklardir. Yeteneklerinin degerlendirildiginin farkina varan calisanlarin
motivasyonlart ve kurumlarina bagliliklar1 artacaktir. Yetenek yonetimi uygulamalar ile
motivasyonu ve kuruma bagliligi artan ¢alisanlarin performans seviyeleri de artt yonde
etkileneceginden kurumun her acidan sagladigi fayda artacaktir. Yetenek yoOnetimi
uygulamalar1 potansiyele sahip ¢alisanlarin hak ettikleri pozisyonlara daha kolay ulagsmalarini
saglayacaktir. Degisen diinyanin etkileri ile yetenekli ¢alisanlart elden kagirmamak her gecen

giin zorlagsmaktadir (Altindz, 2009).
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Yetenek yonetimine, gereken Onemin verilmedigi durumlarda Orgiit faaliyetleri
basarisizlikla sonucglanabilir. Yetenek yonetiminin Orgiitlere baglica yaralarimi su sekilde

siralanabilir:

* Daha fazla kazang saglamasi

* Rakiplere karsi rekabet avantajini elinde tutabilmesi

* Calisanlarin motivasyon ve performansin kuruma baglilig: arttirmasi

* Ust kademeleri hedefleyen ¢alisanlarin basarisinda artma

* [s birakmalarda azalma

* Kritik pozisyonlarin yedekleme siireglerinde seffaflik

* Calisanlarin kurum igerisinde terfilerinde artis ve is doyumunun artmasi

* Gelecegin liderleri olarak tanimlanan g¢alisanlarin daha kisa silirede taninmasini

saglamaktadir (Atli, 2017).

2.2.5. Yetenek Yonetimini Ortaya Cikaran Faktorler

Farklilasan is yasami kurumlarin degisime uyum saglamasini zorunlu kilmaktadir. Bu
degisimlerin yetenekli c¢alisanlar1 6n plana ¢ikarmast sonucu, kurumlarin yetenekli
calisanlarint en verimli seviyede kullana bilmesini saglayan kavram yetenek yOnetimi
uygulamalaridir (Sucu, 2000). Bunun yami sira yetenekli ¢alisanlarin, performansi, zekiligi,
bilgi diizeyi, deneyimliligi ve yetenegi, giiniimiizde orgiitlerin rekabette rakipleri karsisinda
istiinliik saglamalarina neden olmustur. Bu durum yetenek yonetimi uygulamalarinin ortaya

¢ikmasina zemin hazirlayan 6nemli gelismelerden biridir (Altindz, 2009).

Kiiresellesme ve Rekabet

Orgiitlerin rakiplerinin 6niine ge¢gme c¢abasi rekabet alaninda degisimlere neden
olmustur, Bu degisimler Orgiitiin siiregleri, insan kaynaklari alanlari ve teknoloji, is
modellemelerinde kapsayacak etkiye sahiptir (Atl, 2017). Diinyada yasanan dogal afetler,
salginlar, savaslar ve bunlarin sonucunda meydana gelen krizler bir¢ok alanda zorluklarla
karsilagilmasini neden olmustur. Ayn1 zamanda bu durum firsatlar1 da beraberinde
getirmektedir. Orgiitlerin rakiplerinin calisan sayisinda azaltmalara basvurmasi mevcut

calisanlarin beklenen performansi gostermiyor olmalari, is yasaminda yetenekli adaylarin fark
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edilmesini saglayacak etkenlerdendir. Kriz dénemlerinde dogru goreve dogru yeteneklerin
yerlestirilmesinin énemi ¢ok daha 6nem kazanir boyuttadir. Giinlimiiz diinyasinda 6nemli
yeteneklerin  kesfedilerek degerlendirilmesi ve yonetilmesi hususu giderek 6nem

kazanmaktadir (Korkmaz ve Kegecioglu, 2014).

Diinyada ve {ilkemizde is diinyasinda meydana gelen degisimler ve pazar
hareketlilikleri ile bilim ve teknoloji alaninda yasanan gelismeler devlet sinirlarin Gtesine
gecerek diinyada her seviyede hissedilmektedir. Globallesme veya kiiresellesme olarak
isimlendirilen bu olgu, tilkelerin birbirleri ile olan iliskilerini ve isbirliklerinin boyutlarinda
degisimlere neden olmustur. Kiiresellesmenin neticesinde olusan hizli  degisim
organizasyonlarin faaliyet gosterdikleri c¢evreleri oldukca karmasik ve degisken bir yapiya
dontstiirmiistiir. Kiiresellesme ile birlikte isletmelerin {ilke sinirlar1 asan faaliyet ¢evreleri,
bilgi ve teknolojik gelismeler, orgiit icerisinde insan faktoriiniin 6n siralara gelmesi, orgiitlerin

yetenek yonetimi kavramini 6n plana ¢ikmasina sebep olmustur (Cayan, 2011).

Demografik Degisimler ve Is Giicii Profil Degisimi (Yaslanma)

Diinyada meydana gelen niifusun demografik gelisimi, orgiitlerin beklentileri
dogrultusunda gelismemektedir. Yapilan arasgtirmalar elde edilen sonuglar incelendiginde,
isletmelerin yonetici ve nitelikli ¢aliganlara her gegen giin ihtiyacinin arttigir goriilmektedir.
Bu durumun karsiliginda ters orantili bir sekilde nitelikli yonetici ve c¢alisan 6zelliklerinde
personel azalmaktadir. Karsilagilan durumu oOrneklendirmek istersek, Kuzey Amerika’da
nitelikli yonetici ihtiyacinin gelecekteki yillar igerisinde 21 milyondan kisiden 24 milyona
¢ikmasi beklenirken, 30 ve 50 yas arasi aktif ¢alisan niifusun bu beklentiye ters bir sekilde 63
milyondan 60 milyona diismesi ongoriilmektedir. Demografik degisimler neticesinde yas
gruplar1 arasinda bozulan bir denge goriilmektedir. Caligma donemindeki niifus toplam niifusa
oranlandiginda, emekli niifusunun oraninda yasanan artis goriilmektedir. Aktif ¢alisan niifus
ise gerilemektedir. Diinya niifusu yaslanma egilimindedir. Bu durum is hayatinda istihdam
kayiplarina neden olmaktadir. Karsimiza ¢ikan durum yetenekli ¢aliganlart kiymetini bir adim
daha arttirmistir. Niifus artis hiz1 gelismekte olan iilkelerde gelismis tilkelere oranda yiiksek
seviyededir. Bu durum sonucunda potansiyel isgiiciiniin artirmasi ve kiiresellesmenin de

etkileriyle isgiicti gé¢lerinde artislar yasanmasi beklenmektedir (Atl1, 2017).
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Bilisim teknolojilerinde yasanan degisimler

Bilgi teknolojilerinde meydana gelen biiyiik gelismeler, toplumlart sanayi toplumu
yerine bilgi toplumu haline getirmistir. Bu siire¢, toplumlarin aralarindaki iletisimi arttirmis
ve diinyanin kii¢iik bir yer haline donmesine neden olmustur. Bilgiye kolay ulagsmada en
biiyiik olay, 1980’lerden giiniimiize kisisel bilgisayarlarin kullaniminda yasanan artis ve
internet devrimi olmustur. Bu durumun neticesinde bireyler istedikleri bilgiye zaman ve
mekan kisitlamasi olmaksizin her an ulasabilir olmuslardir. Orgiitler bu degisme uyum
saglayarak, kolay islemlerden karmasik islemlere kadar karsilastiklari tiim problemleri
bilgisayarlar vasitasiyla ¢ozer durumdadirlar (Seker, 2005). Yasanilan gelismeler nitelikli
calisanlara duyulan ihtiyaci arttirmistir. Orgiitler yetenekli ¢alisanlar1 kurumlar1 biinyesine
katip, bu personelleri kaybetmeyerek, gelismeleri i¢in tiim imkani saglamalarinda, yetenek

yonetimi uygulamalari en 6nemli ara¢ haline gelmistir (Cayan, 2011).

2.2.6. Saghk Kurumlarinda Yetenek Yonetimi

Bireylerin hedefledikleri saglik durumuna erigsmesinde saglik calisanin varligir ve 0
saglik ¢alisanin yeterliligi en 6nemli unsurdur. Yeterli saglik ¢alisanin olmadigi durumlarda,
saglik hizmet kalitesinde dustisler, saglik harcamalarinda artiglar, saglik hizmetine ulagimda
zorluklar goriilir. Bununla beraber sadece ddeme giicii olan bireylerin saglik hizmetine
eristigi sistem meydana gelir (Santas G. ve Santas, 2019). Saglik ekibinin sayisal varligi,
saglik kurumunun basarist igin yeterli olmayip, saglik ¢alisanlarinin niteliksel bakimdan da
yetenekli, isinde erbap c¢alisanlardan olusmasi gerekmektedir. Yetenek yoOnetimi, ¢ogu
hastanede problemli alanlardandir. Lider yetersizlikleri, personel devir hizi yiikseklikleri ve
saglik sektoriine yetenekli calisanlari cezp etme konusunda yetersizlikler saglik kurumlarinda
problemler olusturmaktadir. Yetenekleri tanimlama ve gelistirmede dogru siireglere sahip

olmayan saglik kurumlari, iist diizey bir performans sergileme ve rekabet etmede

zorlanacaktir (Ogden, 2010).

Saglik kurumlarinda yetenek yonetimi uygulamalari ¢cogu zaman hasta ile dogrudan
yakin iligki halinde olan, mevcudu yiiksek sayida olan alt diizey calisanlardan ziyade liderler

ve yonetici pozisyonlari i¢in planlanmaktadir. Ancak 6zellikle hekimler, hemsireler gibi hasta
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ile yakin iligki icerisinde bulunan saglik profesyonelleri i¢in yetenek yonetimi faaliyetleri ¢ok
daha onemlidir. Saglik kurumlarinda yoneticilerde baslayarak her seviyede calisan tiim
personel icin yetenek yonetimi uygulamalarima O6zen gostermek gereklidir. Saglik
kurumlarinda yetenek yonetimi uygulamalarinin dogru yonetilmesi kurumlarin ¢iktilarinda
lyilesmeler meydana getirecegi sOylenebilir. Yetenek yonetimi faaliyetlerinin saglik
sisteminde uygulanmasi, saglik ¢alisanlarinin klinik becerilerinde, is tatminini ve niteligini
artiglar saglayabilmektedir. Bunun neticesinde kurumun basarisinda ve hastaliklarin tedavi
stirecinde etkinlik arttirilabilmektedir (Nojedeh ve Ardabili, 2015).

2.2.7. Yetenek Yonetimin Saghk Kurumlarindan Olumlu Yénleri

Saglik sistemi emegin yogun harcandigi sektorlerin ilk saralarinda oldugundan is
gliciine olan ihtiyag yiiksektir. Saglik kurumlart rakiplerine karsi fark yaratabilmek adina
yetenekli ¢alisanlar1 kurumlarina katmak ve kurumlarinda ¢alisan yetenekli bireyleri kurum
icinde tutmak suretiyle is yasaminda avantaj sahibi olurlar. Yetenek yonetimi uygulamalar
saglik kurumlarina sagladigi tek avantaj kurumlar arasi rekabet degil ayn1 zamanda bilgiye
dayali yonetim sisteminin kurulmasina, ¢aliganlarin kuruma olan baglhiligimin artmasina ve

calisanlarin kendilerini kiymetli hissetmesine katki saglamaktadir (Huang ve Tansley, 2012).

2.2.8. Yetenek Yonetimin Saghk Kurumlarindan Olumsuz Yénleri

Orgiitlerin tiimiiniin uyguladig1 yetenekli calisanlar1 tercih etme yaklasim saglik
kurumlar: tarafindan da uygulanmaktadir. Orgiitlerin i¢ dinamiginde, yetenekli calisanlar
kabiliyetleri sonucunda, orgiitiin diger ¢alisanlar: tarafindan diglanmalara, sorgulamalara ugradigi
durumlarla karsilagilabilmektedir. Bu gibi durumlar yetenekli ¢alisanlarin is kalitesinde, orgiite
baghiliginda ve orgiit kiiltiirtinde zedelenmeler olusturabilecegi diisiiniilebilir (Downs ve Swailes,
2013). Yetenek yonetimi faaliyetlerinde yetenekli g¢alisanlar ile kurumun diger calisanlari
arasindaki dengeyi kurmak ve yonetmek yonetici kademelerinin sorumlulugundadir. Bu dengenin
diizenlenememesi kurum hizmetinde Kkalite diislislerine ve c¢alisanlar arasinda huzursuzlar

yasanmasina neden olacagi sOylenebilir.
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2.3. Aidiyet ve Orgiitsel Aidiyet Nedir?

2.3.1. Aidiyet Nedir?

Aidiyet; bir kisiye, bir topluma, bir aileye bir orgiite mensup olma kendini yakin
hissetme diye adlandirilabilir. Aidiyet Arapca kokenli bir kelime olup “ait olma, iliskinlik”
anlamini tagimaktadir. Aidiyet kavrami TDK’da sozciik anlami olarak iliskinlik, ilgi olarak
goriilmektedir (Tirk Dil Kurumu, 2022). Ayni zamanda aidiyet; mensubiyet, ait olma hali,
baglilik anlamlarinda kullanilmaktadir (Alptekin, 2012). Aidiyet temel insan giidiilerinden
birisi olarak tanimlanmaktadir. Bireylerin kisilerle, kurumalarla, topluluklarla yakin
iligkilerinin olusmasinda, gelistirilebilmesinde ve devamliliginda yakin hissetme hali, mensup
olma giidiisii oldugu degerlendirilmektedir. Bunun yaninda kavram olarak aidiyet kisin birine
veya topluma duragan ve natiirel ait olma durumu seklinde algilanmamalidir. Aidiyet, “deger

verilen bir iligkiyi, uzun siire siirdiirme arzusu” olarak tanimlanabilir (Lomanov, 2020).

Aidiyet; insanin yasam igerisinde kendisini nerede konumlandirdigi ve nasil anlamlar
kattigina bagl olarak bir kisiye, objeye, mekana, kuruma, topluluga ait olma, sahiplenme
olgusu seklinde bir kavram olarak nitelendirilebilir. Aidiyet kavrami insanlarin bu giidiiler
dogrultusunda bazi anlarda ayn1 ¢at1 altinda toplanmalarini sagladig: gibi, kimi zamanlarda bir
turnusol kagidiymis misali bireyi birgok alanda ayristirabilmektedir. Bireyin hayat
seriiveninde ihtiyaglar1 arasinda sosyal yasamini anlamlandirma miicadelesi 6nemli bir yere
sahiptir. Insanin anlam bulma yetenegini destek veren baslica etmenler ailesine, meslegine,

calistig1 kuruma, kiiltiire ve topluma yonelik aidiyet duygusudur (Alptekin, 2012).

2.3.2. Aidiyet Duygusu

Insan dogdugu andan itibaren son anma kadar birgok kuramcinin da galismalarinda
ortaya koydugu gibi ihtiyaclar dogrultusunda yasamaktadir. ilk giinden itibaren var olan
aidiyet duygusu bu ihtiyaglardan bir tanesidir. Aidiyet duygusu, kisilerin yasam ¢evresinde
bulunun insanlara ve nesnelere ihtiyag duymasiyla meydana gelmektedir. Sosyal bir giidii
olan aidiyet duygusu, insanin kendisini giivende hissetmesi, iletisim halinde olan bir guruba

katilma hissi, fikirlerini ve goriislerini gurup igerisinde paylastiginda onaylanma duygusu,
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yardimlagma, dayanigma, neslini devam ettirme gibi birgok ayrimli ihtiyag giidiisiinde
meydana gelmektedir. Temel ihtiyaglar arasinda var olan aidiyet duygusu olusan nedenler
dogrultusunda giderilemezse kisi kendisini giigsiiz, aciz ve savunmasiz hissedebilir. Aidiyet
duygular tatmine varan kisiler kendilerini giliclii ve giivende hisseder. Bireylerin bir topluma

liye olma arzulari, aidiyet duygusunu tatmin etmeye yoneliktir (Tanridver, 2008).

Kisilerde bir topluluga, orgiite veya ¢alistigi kuruma aidiyet hissinin artmasi igin birey
bulundugu c¢evrede tedirgin olmadan, cekinmeden, o6zgiirce kendini ifade edebiliyor,
fikirlerini sdyleyebiliyor ve bunun karsiliginda igerisinde bulundugu ¢evre tarafindan saygi ile
karsilaniyor ise aidiyet duygusu yiikselir, aksi distiniildiigiinde kisi bulundugu c¢evrede
kendisini rahat hissetmez ve kendini geri ¢eker sonug¢ olarak da igerisinde bulundugu

cevreye olan aidiyet hissi kaybolur (Giines, 2014).

Kurum c¢ergevesinden aidiyet duygusu, kurumun amaclarina ulasabilmesinde
calisanlarin verimli faaliyetlerde bulunmasi ve kurum hedeflerini sahiplenmesi bakimindan
onem arz etmektedir. Kurumlarin hedeflerine ulasmasinda en onemli etkenlerin basinda
calisanlarin kurumlarina karst hissettikleri baglilik duygusudur. Calisanlarin kurumlarina
olan baglilig1 kurumsal aidiyet olarak isimlendirmektedir. Kurumlarin aidiyet duygusu yiiksek
calisanlari tercih etmelerinin nedeni, bu tiir ¢alisanlarin kurumlarin basarisina 6nemli katkilar
sunmalarinin yaninda, her kosulda kurumlarinda kalmak igin gosterdikleri istekliliktir.

(Oztop, 2014)

2.3.3. Aidiyet Tiirleri

Arastirmalar incelendiginde kabul goren bircok aidiyet tiiri bulunmaktadir. Bu
calismada ulusal aidiyet, etnik aidiyet, dinsel aidiyet, mesleki aidiyet ve orgiitsel aidiyetleri

tiirleri agiklanmustir.
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Ulusal Aidiyet

Bireyler, ortak paydaya sahip oldugu ve ortak gecmisleri olan kisiler ile aidiyet
olusturma heyecan1 ve miicadelesi siirdiiriirler. Insanlar topluluklar halinde yasamaya
basladigindan giiniimiize iletisim ve etkilesim halindedirler. Birlikte yasayan insanlar
olusturduklar1 toplumu fiziksel, sosyal, kiiltiirel yapisin1 ve birey davranis yapisini olustur ve
sekillendirir. Yapilan gozlemlerde rahatlikla fark edilecegi tizere farkli toplumlarm bireysel
ozellikleri ¢ogu alanda farkliliklar gostermektedir (Unal ve Ada, 2003). Ulusal birligi iki ana
temel {lizerinde degerlendirebiliriz. Bunlar, maddi etmenler ve manevi etmenler seklinde
degerlendirilebilir. Maddi etmenler, toprak birlikteligi, devlet birligi, dil birligi, ekonomik
etkenlerden olusmaktadir. Manevi etmenler, ise din, orf adet, tarihsel birliktelik gibi

etmenlerden olugmaktadir (Ergun, 2000).

Etnik Aidiyet

Insanlar, diinyaya geldiklerinde ailelerinin i¢inde bulundugu etnik bir gurubun ve
kiiltiirlin icerisine dogarlar. Bulunduklarin toplumun 6zelliklerinin etkileri ile yetismeye ve
biiylimeye baglarlar. Bunun sonunca bireyde bulundugu etnik guruba ve kiiltiire herhangi bir
caba olmaksizin aidiyet duygusu olusmaya baslar. Etnik aidiyet ve kiltirel aidiyet
bireylerinin amagclar1 ve istekleri disinda yasama bagladig1 ¢evrenin etkisiyle Ortaya g¢ikan

aidiyet tiirleridir (Lomanov, 2020).

Dinsel Aidiyet

Din, insan ve toplum yasamu tizerinde etkisi olan, toplum ve birey yasan tarzinda etkili
olan 6nemli bir kavramdir. Dinsel aidiyet kavraminda, uluslarin, gelenck, gorenek ve yapisal
farkliliklarinin g6z ardi edildigi aynmi inan¢ dogrultusunda ortak tutum ve davranislarin
sergilendigi goriilmektedir. Din, bireylerin uzun zamanl ruh hali ve sembolik sistem biitiinii
olarak tamimlanabilir. Bunun yaninda din, toplumlarin meydana gelmesinde ve geleneklerin

devamliginda 6nemli rol oynamaktadir (Aktay ve Koktas, 2007).
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Mesleki Aidiyet

Aidiyet ve baglilik terimleri birbirlerine benzer yakin anlamli kavramlar oldugundan
literatiirde birbirlerinin yerine kullanildigi goriilebilmektedir. Fakat sozlik anlami olarak
aidiyet, “ait olma ve iliskinlik’’ olarak tanimlanirken, baglilik ise “bir seyi devam ettirme
istegi, sorumluluk” seklinde tanimlanmaktadir. Aidiyetin, bagliligi da kapsayan genis bir

kavram oldugu sdylenebilir.

9 ¢

Literatiire bakildiginda, “mesleki aidiyet”, “Orgiitsel baglilik”, “mesleki baglilik” gibi

kavramlarin birbirlerinin yerine kullanilabilen kavramlar oldugu goriilmektedir.

Mesleki aidiyet kavraminda ilk olarak mesleki ilgi tanimlanmistir. Mesleki ilgi,
meslegin bireyin yasantisinda 6nemli yer tutmasi seklinde tanimlana bilir. Daha sonra yapilan
bir ¢ok arastirmada mesleki aidiyet kavraminin psikolojik yoniine deginen mesleki baglilik,
kurumsal baglilik, orgiitsel baglilik, meslekle 6zdeslesme, mesleki degerlerle 6zdeslesme,

kariyer baglilig1 ve ise baglilik gibi kavramlar tizerinde durmuslardir (Greenhaus, 1971)

Mesleki aidiyet bireylerin yasam kalitelerini olumlu veya olumsuz ydnde
etkileyebilmektedir. Ciinkii bireyler giinlilk yasamalarinin 6nemli bir boliimiinii isleri
dogrultusunda is basinda ve is yerlerinde gegirirler (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007). Bireylerin
is performanslar1 ve basarilar1 da mesleki aidiyet kavramindan etkilenmektedir. Kendilerini
mesleklerine uzak hisseden bireyler, islerine gereken 6nemi veremeyeceklerinden hata yapma
olasiliklar1 yiiksektir. Mesleki aidiyeti yiiksek c¢alisanlarin islerine olan bagliliklar1 ve is
tatmin seviyeleri yliksek olacagindan is verimleri de kayda deger seviyede yiikselecektir

(Tella, 2007).

Bireyin mesleki bagliligi, birey ile isi arasindaki duyussal tepkiye dayanan psikolojik
bir baglant1 seklinde, Birey ile isi arasinda olusan psikolojik bag ile gelisen giiclii mesleki
aidiyete sahip calisan meslegi ile Ozdesleserek isi hakkinda pozitif duygulara sahip
olacagindan isindeki basar1 ve kazan seviyesi de yiiksek olacaktir. Bireylerin, islerine olan

ilgileri ve islerini devam ettirme istekleri mesleki bagliliklarinin giiciinii, bireyin kendisini
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mesleginin neresinde gordiigli, meslegine olan ilgisini ve sorumluluk istelenebilmekte
gosterdigi istek mesleki aidiyeti gostermektedir. Bireyler mesleki aidiyetleri yiiksek
oldugunda meslek yasantilarinda kendilerini giiven icerinde ve mutlu hissederler (Baskaya,

2018).

Mesleki Aidiyeti Etkileyen Faktorler

Maslow’un ihtiyaglar piramidine bakildiginda ait olma giidiisii goriilmektedir. Ait
olma giidiisiiniin igeriginde mesleki aidiyetin olgusunun varligi goriilebilmektedir. Mesleki
aidiyet, is tatmini, kurumsal baglilik duygulari ile yakin bir iliski icerisinde oldugu
soylenebilir. Is tatminine erisilen ve kurumsal bagliliga sahip olunan ¢aligma alanlarinda
mesleki aidiyetin yiiksek olacagi diisliniilebilir. Bu ¢alismada, mesleki aidiyeti etkileyen
faktorlerden; mesleki statli ve toplumun bakisi, iicret, is yerindeki c¢alisma arkadaslari,
calisma sartlari, is giivenligi, is gorenin kisiligi, pozisyon gatismalari, egitim, maddi ve
manevi 6diiller, kararlara katilma, isin kendisi, yoneticilerin tutumu, yetki ve sorumluluklardir

(Baskaya, 2018).

Mesleki Statii Tcret
ve Toplumuq ore Calisma
Bak S -
axis ; Kosullar
Terfi ve MESLEKI AIDIYETI
Kariyer ETKILEYEN FAKTORLER
Olanaklart 5
‘ T , Odiil
i§ Yoneticilerin
arkadaslari P ve
Davramslari

Sekil 2. Mesleki aidiyeti etkileyen faktorler
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Mesleki Statii ve Toplumun Bakisi

Fransizca kokenli olan statii kelimesi TDK’da “bir kimsenin bir kurum veya bir
toplum i¢indeki durumu, kadro bakimindan bagli oldugu durum pozisyon’ seklinde
tanimlanmaktadir. (Tirk Dil Kurumu, 2022). Bireyin sahip oldugu isi toplum igerinde statii
kazanmasini saglar. insanlarin yeni tanistiklar1 kisiler hakkindaki diisiincelerini ilk etkileyen
unsurlarin basinda kisin meslegi bulunmaktadir. Bireyin sahip oldugu is ¢evresinin ona olan
bakis acisim1 olusturan unsurlardandir. Ulkemizde ve diinyada bazi meslek gruplarin
sayginligr st seviyededir. Toplumlarin kutsal kabul ettigi meslek gruplarina mensup

bireylerin mesleki aidiyet seviyelerinin yiiksek olacagi disiiniilebilir (Yesilgelebi, 2014).

Saglik caligsanlari ¢alistiklar1 sektdr ve meydana ¢ikardiklari is agisindan toplumun her
ferdiyle direk temas halinde olan insanla birebir ¢alisan profesyonellerdir. Bu nedenledir ki

toplumun saglik calisanlarina bakis1 ve yaklasimi farklidir (Baskaya, 2018).

Ulkemizde TUBITAK’1n destegi ile gerceklestirilen “Tiirkiye’de Calisma Yasami
ve Mesleklerin Itibar1” konulu arastirma ile Mesleki Itibar Skalasi gelistirilmistir. Bu
calisma ile iilkemizde ilk defa mesleklerin toplumdaki itibar1 siralanmistir. Arastirma 32
ilde 2500 kisi ile yapilan anketlere dayanarak gergeklestirilmistir. Arastirmadan elde edilen
neticeler incelendiginde saglik profesyonelleri siralamanin en iist siralarinda yer almaktadir

(Toplumsal Yap1 Arastirmalar1 Programi, 2022).

Ucret

Bireyin isine olan aidiyet duygusunun isinden elde ettigi maddi kazanci ile de
etkilenmektedir. Kurumda igerisinde yapilan 6demelerin bir diizen ve denge iizerine kurulu
olmasi1 gerekmektedir. Ayn1 gorevi yapan calisanlarin arasinda olusan kazang farkliliklar1
calisganin kuruma olan aidiyet duygusunu olumsuz etkilemektedir. Kurum igerisinde {iicret
O0deme politikasinin ¢alisanlar tarafindan anlasilir nitelikte ve agiklikta olmasi gerekmektedir.
(Ergiil, 2006) Bireylerin islerine ve kurumlarina olan tutumlar: aldiklari ticretlerinin yeterliligi

ile dogrudan etkilidir (Baskaya, 2018).
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Calisma Kosullar:

Bir¢ok insan giliniin en uzun ve aktif zamanim is basinda gecirmektedir. Saglik
sektorli zaman kisitlamasi olmaksizin hizmet veren is alanlarindandir. Kesintisiz hizmetin
sunuldugu bu sektorde calisan sagligini etki edecek bir riskler bulunmaktadir. Calisanlar
calisma kosullar1 ve karsilastiklar1 olaylar nedeni ile fiziksel ve ruhsal sagligini
etkilemektedir. Bireylerin ¢alisma kosullar1 standartlar1 insan sagliginin korunmasi ve

stirdiiriilmesi igin ¢ok 6nem arz etmektedir (Mollaoglu, Fertelli, ve Tuncay, 2010).

Calisma kosullarinin standartlarinin iyi veya kotii olmasi, ¢alisanlarin mesleki aidiyet
duygusunu olumlu veya olumsuz yonde etkilemektedir. Calisma sartlarinin iyi ve koti
standartlarda olmasi bireylerin zihinsel ve fiziksel performanslarini olumlu veya olumsuz

yonde etkilemektedir (Parvin ve Kabir, 2011).

Terfi ve Kariyer Olanaklar:

Calisma alanlarinda terfi ve kariyer yapabilme imkanlarinin olmasi c¢alisanlarin
mesleki aidiyeti daha da giiglendirmektedir. Meslekte terfi imkanlar1 ve kariyer planlama
olanagi kurumu ve isi ¢alisanlarin sahiplenmesinde ve Oziimsemesinde giidiileme araci
olmaktadir. Kariyer, bireyin hedefleri ile dogrudan baglantilidir (Bektemiir, Demiray , ve
Ozdemir Urkmez, 2016). Is alanlarinda terfi imkaninin olmamasi, ¢alisanlarin is doyumu ve

mesleki aidiyet diizeyini diistiren 6nemli faktorlerdendir (Catak ve Bahgegik, 2015).

Odiil

Odiil “bir basar1 karsihiginda verilen armagan, miikafat” seklinde tanimlanmaktadir.
Birey yaptigi isin sonucunca elde ettigi maddi kazancin Gtesinde c¢alistigi kurum ve
cevresindeki insanlar tarafindan takdir edilmeyi ve belirli zamanlarda da o6diillendirilmeyi
arzu etmektedir. Arastirmalar ve gozlemler sonucunda tespit edilmistir ki bireylerin ¢alisma
kalitesini ve mesleki aidiyetini etkileyen etmenlerden birisi de takdir edilme ve
odiillendirilmedir. Odiil ve takdir mekanizmasinda dikkat edilmesi gereken en 6nemli etmen

adaletli bir degerlendirme sisteminin olmasidir (Bagkaya, 2018).
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Yoneticilerin Tutum ve Davramslari

Kurumun yonetilme bigimi is ortami ve ¢alisanlarin ikili iligkilerini dogrudan
etkileyen baslica faktorlerdendir. Kurum igerisinde yonetim kademesi tarafindan olusturulan
calisma iklimi ¢alisanlarin kuruma olan aidiyet duygularini olumlu veya olumsuz olarak
etkilemektedir. Kurum yoneticileri; uzagi goren, degisimi destekleyen, kuruma yenilikler
katan, c¢alisanlara katkilariyla ve adil yaklasimlariyla kuruma olan bagliliklar1 arttiran,
calisanlarin kapasitelerini en iyi kullanabilecekleri alanlar yaratarak oralarda ¢aligsmalarini
saglayabilen, motivasyon arttirici faaliyetleri dogru kullanabilen kisiler olarak
tanimlanmaktadir (Unaldi Baydin, ve digerleri, 2017). Giiven verebilen, adaletli, diiriist

yonetici tavir ve davraniglari ¢alislarin aidiyet duygusunu pozitif yonde etkilemektedir.

Is Arkadashklar

Insanlar giinliik yasamlarmin biiyiik bir zamanim is yerlerinde gegirirler. Is yasaminin
kaliteli ve verimli gegirilmesinde is arkadaslarinin rolii oldukga biiyiiktiir. Glizel arkadaslarin
yiriitiildigi bir i3 ortaminda bireyler kendileri huzurlu ve giivende hissedeceklerdir.
Arkadaslar tarafindan destek gormek ve iyi arkadagliklar sahibi olmak sosyal destegin pargasi
oldugundan aidiyet duygusunu yiikseltecektir. Bir ¢alisanin isten ayrilmasi ayni zamanda
arkadaslarindan ayrilmasi anlamina geleceginden iyi is arkadagliklart olan c¢alisanlar
kurumlarindan ayrilma konusunda daha zor karar verirler (Kale, 2015). Is arkadaslar1 arasinda
yasanan olumsuz davranislar, tembel calisanlar, kavgaci davraniglara sahip is arkadaglar1 gibi
olumsuz olaylar i doyumunu ve bunun sonucunda kuruma aidiyeti zayiflatmaktadir (Tarlan

ve Tiitiinct, 2001).

Orgiitsel Aidiyet

Orgiitsel aidiyet; kurum ve birey arasinda gelisen psikolojik bag1 ve bireyin orgiite
sadakatini gosterir. Bireyin deger yargilari, hedef ve ¢ikarlar ile kurumun deger yargilar ile
hedef ve ¢ikarlarimin ortak bir nokta bulmasi neticesinde Orgiitsel aidiyetin olustugu
soylenebilir. Orgiitsel aidiyet, calisan ile kurum arasindaki bagi simgelemektedir. Orgiitsel

aidiyet uzun siiren, karsilikli istek dogrultusunda ve taraflarin fayda sagladi bir birliktelik
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sonucu giiglenip ve devam etmektedir. Aidiyet duygusunun kuruma karsi olusmasi sonucunda

calisanlar kendilerini kurumun bir pargasi olarak goreceklerdir. (Akdogan ve Koksal, 2014)

Aidiyet duygusunun yiiksek oldugu durumlar, calisanlarin Orgilit degerlerini
Oziimsedigi, Orgiitiin hedeflerini kendi hedefi olarak gordiigii, kendini kuruma adadigi
durumlar olarak dile getirilebilir (Er, 2016). Aidiyet duygusu, calisanlarin yaraticiligi ortaya
c¢ikmasinda faydali fikirlerin gelismesinde etkilidir. Calisanlarin kurumlarina ve kurum
yoneticilerine giiven hissini artiran aidiyet duygusu sayesinde c¢alisanlar kendilerini
kurumlartyla biitiinlesmis hissederler (Oztop, 2014). Aidiyet duygusunun diisiik oldugu
durumlarda ise galisanlar kurum hedefleri géz ardi edeceklerdir. Bunun neticesinde isteksiz

calisma davraniglan ve kalitesi diisiik verimsiz iscilikler ortaya ¢ikmaktadir (Giil H. , 2002)

Orgiitsel aidiyet etkileyen faktorler

Orgiitsel aidiyeti etki eden etmenler ii¢ ana gurupta incelenmektedir. Bunlar; kisisel

faktorler, orgiitsel faktorler ve ¢evresel faktorler seklindedir (Caligsal, 2021).

Bireysel pe— AP
/ Orgiitsel

Faktorler. -
} Faktorler

ORGUTSEL AIDIYETI
ETKILEYEN FAKTORLER

Cevresel
Faktorler

Sekil 3. Orgiitsel aidiyeti etkileyen faktorler.
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Bireysel faktorler

Bireysel faktorler, c¢alisanlarin kurumlarinda uzun silire c¢alismay1 istemeleri
bakimindan olduk¢a 6nemlidir. Bireysel faktorler; demografik 6zellikler ve kisilik 6zellikleri
acisindan farkliliklar goriilebilmektedir. Demografik o6zelligi etkileyen etmenler; calisanin
cinsiyeti, yasi, egitim durumu, medeni hali, is siiresi ve kurum unvani ve pozisyonudur. Daha
ileri yasta olan calisanlarin baska bir is bulma olanaklarinin azalmasi durumu ¢alisanin
kuruma olan aidiyetinde artis gostermektedir. Orgiitsel aidiyet egitim durumu acisindan
incelendiginde egitim seviyesi arttifinda kuruma aidiyet glidiisiiniin  azaldig1
degerlendirilebilir. Bunun nedenin de egitim seviyesi artan calisanlarin kuramlarindan
beklentilerinin arttig1 goriilmektedir, bu beklentilerin tatmin edici diizeyde olmadiginda

calisanin Orgiitsel aidiyetinin diistiigii sylenebilir (Ar1 ve Sahin, 2016).

Kisilik o6zellikleri agisindan bakildiginda; her bireyin Oniine koydugu hedefleri ve
amagclar1 bulunmaktadir. Bireylerin hedeflerine ve amaglarina ulasmasinda en 6nemli arag is
yasamalaridir. Bireyler c¢alistiklart  kurumlarin  kendilerini  hedeflerine  ulastirmasi
beklentisindedirler. Beklentilerin karsilanacagi goren calisanlarin kurumlaria olan aidiyet
duygusu artacaktir. Kisilerin karakter yapilarimin farkliliklar1 kurum beklentilerini ve kuruma
olan bagliliklarinda degiskenlikler gosterebilir (Er, 2016).

Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel aidiyete etki eden etkenler; orgiit kiiltiirii, orgiit igi iletisim, orgiit rollerinin
belirsizligi ve i¢ ¢atigmalar, licret, yonetim etkileri, odiillendirme adaleti gibi kavramlar
olmustur. Diger yonden ise bireylerin elinde olmayan tamamen kurum yapisi nedeniyle
calisanin karsilastign faktorlerdir. Bu faktorler genellikle c¢alisanin kurum igerisindeki
pozisyonu ile alakalidir. Yaptigi isin kurum i¢in 6nemli oldugu diisiincesindeki bireylerin
orgiite olan aidiyeti de artmaktadir. Kurum igerinde faaliyetlerin adil bir zemin iizerinde
oldugunu diisiinen calisanlarin kuruma aidiyetlerinin artacagi séylenebilir (Ar1 ve Sahin,
2016).
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Cevresel faktorler

Orgiitsel aidiyet diizeyini etkileyen faktdrlerden bir diger faktdr ise cevresel
faktorlerdir. Orgiitiin dis ¢evresinde meydana gelen faktdrlerdir. Cevresel faktorler kurumlarin
faaliyet alan1 ve ekonomik veriler dogrultusunda is imkanlarindan oldukga etkilenmektedir.
Birey is bulma olanag: yiiksek bir sektor ¢alisani ise orgiite olan baglhiligi diisiik olacaktir.
Bunun yaninda bireyin isi biraktiginda yeni bir ise baslayincaya kadar gereksinimlerini
karsilayacak ekonomik giicii oldugu durumlarda bireyin isine ve kuruma olan aidiyeti az
olacaktir (Balay, 2000).

Orgiitsel Aidiyet Alt Boyutlar

Bireylerin kurumlarindan ayrilmak istememesi ve calismaya devam etmek istegi ile
kurumun amag ve hedeflerine ulasmasina duydugu baghlik ii¢ alt boyutta degerlendirilebilir.
Altuntas’in aktarimlar1 su sekildedir, Meyer ve Allen’in ¢alismalarindan elde ettigimiz
sonuclar orgiitsel baglilik, lic boyut halinde incelenmistir. Bunlar; calisanin orgiite duydugu
sevgi ve kurumu ile 6zdeslesmesiyle meydana gelen duygusal baglilik, kurumdan ayrilmasi
ile meydana ¢ikacak mali kayiplardan devam bagliligi ve bireyin kurumda kalmak adina
sorumluluk hissetmesi ile olusan normatif baglhiliktir (Meyer ve Allen, 1997 icinde: Altuntas
2014).
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Sekil 4 Orgiitsel aidiyetin alt boyutlar:

Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, bireyin kurumuna karsi hissettigi duygusal bag sonucu kurum

menfaatleri i¢in zorunluluktan ziyade istekle daha yogun caba sarf etme egilimi olarak

tanimlanmaktadir (Yazici Altuntas, 2014).

Calisanin kurum amaglarin1 benimsemesi ve baglanmasi ile kuruma karsi olumlu

duygular tasimaktir (Tutar, 2007). Kuruma duygusal baglilig: iist diizey olan ¢alisanlar kendi

istekleri dogrultusunda kurumda ¢alismaya devam ederler, kendilerini kuruma ait hissederler

Devam
Baghhg

ve kurumun bir pargasi olma hissini tagirlar (Meyer, Allen, ve Smith, 1993)
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Normatif Baghhk

Normatif baglilik, bireyin kurumuna hissettigi vefa borcu ile meydana c¢ikan
bagliliktir. Goniil borcu olarak nitelendirilen baglilik ile ortaya ¢ikmaktadir. Kisi bireysel
menfaatlerinden ziyade kurumda kalmanin daha dogru ve etik oldugu inanci ile kurum ile
birlikteligini devam ettirmektedir. Bu aidiyet duygusu bireyin yasaminda temel bir gereklilik
olarak algilanmaktadir (Yazic1 Altuntag, 2014).

Caliganlar normatif baglikta kuruma karsi sadakat duygununa ¢ok 6nem vermektedir
ve bu durumu zorunluluk olarak gormektedir (Dogan ve Kilig, 2007). Kurumun ¢alisana
sagladigl yarar neticesinde bireyde, is yerine karsi olusan sorumluluk hissi ile alakali bir
aidiyet tiirtidiir (Meyer, Allen, ve Smith, 1993).

Devam Baghhgi

Devam baglilii, bireyin kurumdan ayrilmasi durumunda mali kayiplar yasayacagi
hallerde ve bagka bir is bulma olasiliginin zor oldugu durumlarda kurumda isine devam
etmesi olarak tanimlanabilir. Orgiitsel aidiyet boyutlarinda biri olarak tanimladigimiz devam
baglilig1 ¢alisanin, hizmet siiresinde ortaya koydugu emeginin, yatirimlarinin bosa gidecegi
diistincesi ve bu durumun yiiksek maliyette olacagi kaygisi sonucu kuruma baglanmasi ve

isine devam etmesi olarak diisliniilebilir (Yazic1 Altuntas, 2014).

Devam bagliligi bireyin ig¢sel duygular1 sonucu olusan bir aidiyet duygusu degildir..
Dis etkenlere ve c¢alisanin kaygilarma bagli meydana ¢ikan bir durum olarak
nitelendirilmektedir (Tutar, 2007). Bireyin sahsi kazanglarini kaybetmemek adina kurumunda
kalmaya devam etme mecburiyeti ile ortaya ¢ikan aidiyet boyutu devam bagliligi olarak

tamimlanmaktadir (Meyer, Allen, ve Smith, 1993).
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMA METODOLOJISI/MATERYAL VE YONTEM

3.1. Arastirmammn Tipi

Tez g¢alismasi, saglik kurumu calisanlarin da yetenek yonetimi uygulamalan ile
orgiitsel aidiyet duygusunun iliskisini degerlendirmek amaciyla betimsel tipte bir ¢alisma

olarak hazirlanmustir.

3.2. Arastirmanin Yeri Ve Zamani

Tez ¢alismasi, Canakkale Il Saghk Miidiirliigii biinyesinde bulunan Gelibolu Sehit
Koray Onay Devlet Hastanesi ve Gelibolu Ilge Saghk Miidiirliigii ¢calisanlaryla, Canakkale
Onsekiz Mart Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisii Bilimsel Arastirmalar Etik
Kurulu’nun 05 Mayis 2021 tarih E-84026528-050.01.04-2100068796 sayili ve Canakkale il
Saglik Miidiirliigii 12 Ekim 2022 tarihli E-97769597-799-2217 sayili onayiyla, EKim 2022 ve
Kasim 2022 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir. Gelibolu Sehit Koray Onay Devlet
Hastanesi ve Gelibolu Ilge Saglik Miidiirliigii biinyesinde 367 personel bulunmaktadir.

3.3. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Canakkale ili kapsaminda gorev yapmakta olan saglik
kurumlar1 calisanlar1 olusturmaktadir. Orneklem grubu; Gelibolu Sehit Koray Onay Devlet
Hastanesinde gorev yapan saglik calisanlar1 ve Gelibolu Ilge Saglik Miidiirliigii biinyesinde
gorev yapan saglik ¢alisanlaridir. Calisma bolgesinde arastirma yapilan donemde 367 saglik
profesyonelinin gorev yaptigr tespit edilmistir. Arastirmada “basit rastgele Ornekleme”
yontemiyle orneklem alinmak istenmistir. Ancak saglik personelin mesai yogunlugu ve
COVID-19 pandemi déneminin tiim toplum iizerinde yarattigi etkiler nedeni ile goniilliiliik

gosterme bakimindan aksakliklar yasanacagi degerlendirilmistir.

Tez calismasinda evreni temsil kabiliyeti yliksek olan “basit rastgele Ornekleme”

kullanilmasa da 6rneklem giiciinii arttirmak amaciyla G-Power 6rneklem hesaplama programi
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kullanilarak minimum alinmasi gerekli olan 6rneklem hesabi yapilarak fikir edinilmistir.
Hesaplama yapilirken p anlamlilik diizeyi 0,05, hata payr gic (1-B) 0,90 (%90), etki
biiytikliigii olarak orta diizeyde etki biiyiikliigii degerleri girilerek iki grup karsilastirmasi i¢in
toplam 220 kisi, 3-6 grup karsilastirmasi igin 177-228 kisi ile ¢alisilmast gerektigi

hesaplanmistir. Amagli 6rneklem olustururken <°230°” saglik profesyoneline ulasilmistir.

3.4. Verilerin Toplanma Yontemi ve Araglari

Tez ¢alismasi icin Canakkale Onsekiz Mart Universitesi’nden ve Canakkale il Saglik
Midirligi’nden gerekli izinler alinmustir (Ek-1) (EK-2). Veriler katilimcilarin online
katilimlar1 ile elde edilmistir. Calismada uygulanan anketin ilk béliimiine arastirmaciyi,
aragtirmanin konusunu ve gerekli izinlerin alindigin1 anlatan bir bilgi notu eklenmistir.

Arastirma sonuglar1 6rneklem grubu ile sinirhdir.

Arastirmada anket tekniginden yararlanilmigtir. Uygulanan ankette hazir Slgekler
kullanilmistir. Caligmada yetenek yontemi olgegi ve Orglitsel aidiyet 6lgegi kullanilmustir.
Anketin ilk bolimiinde arastirmaci tarafindan hazirlanan katilimcilara ait sosyo-demografik
bilgileri ve mesleki 6zellikleri igeren bir bilgi formu bulunmaktadir (Ek-3), ikinci béliimde
yetenek yontemi 6lgegi (Ek-4) ve tgiincii bolimiinde orgiitsel aidiyet dlgegine (Ek-5) yer

verilmistir.

Sosyo-demografik bilgilerin bulundugu ilk bdéliimde katilimcilara cinsiyeti, yasi,
medeni durumu, egitim durumunu, gorev yaptigr departmani, gorev siiresini igeren sorular

yoneltilmistir.

Yetenek yonetimi Olgegi, 2011 yilinda Tutar, Altinéz ve Cop tarafindan
gelistirilmistir. 18 maddeden olusan tek faktdrde bir dlgektir. Olgekte ters kodlanan madde
bulunmamaktadir. Yetenek yonetimi 6lgeginde egitim ve gelisim, liderlik, iletisim, mentorluk
ve performans degerlendirmeye ydnelik sorular bulunmaktadir. Olgek 5°1i Likert tarzindadur.

Olgek maddeleri 1-5 aras1 puanlanmaktadir.

Higbir zaman-1 / Nadiren-2 / Bazen-3 / Sik sik-4 / Her zaman-5 olarak yanitlanmaktadir.
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Orgiitsel aidiyet diizeyini 6lgmek adina Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen,
Wasti’nin (2000) Tiirkce gecerlik ve giivenirligini yaptign Orgiitsel Baglilik Olgegi
kullanilmistir. Olgekte, duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam baghligi olarak iic
boyut ve toplam 18 madde bulunmaktadir. Olgekte bulunan maddeler 1 ve 7 arasinda
puanlanmaktadir. Kesinlikle Katilmiyorum;1l, Katilmiyorum; 2, Bir Parca Katilmiyorum; 3,
Tarafsizim; 4, Bir Parca Katiliyorum; 5, Katiliyorum; 6, Kesinlikle Katiliyorum; 7

seklindedir.

Olgegin alt boyutlarinin puan hesab1 yapilarken; 3., 4., 6., 7. maddeler ters kodlanmis
ve tiim alt boyutta bulunan maddelerden elde edilen puanlar toplanip 6’ya boliinmesi sonuca
ulasilmistir. Olgekte alinabilecek en diisiik puan ortalamasi 1, en yiiksek puan ortalamasi 7
seklinde degerlendirilmistir. Elde edilen ortalama yiiksek seviyeye yaklastiginda oOrgiitsel
aidiyetin arttig1, diisiik seviyeye yaklastiginda ise azaldigi seklinde degerlendirilmistir (Giil D.
, 2018). Olgekte bulunan maddelerin alt boyutlara dagilimi su sekilde diizenlenmistir.

Duygusal baglilik maddeleri; 1, 2, 3, 4, 5, 6,
Normatif baglilik maddeleri; 8, 9, 13, 14, 16, 17,

Devam bagliligi maddeleri; 7, 10, 11, 12, 15, 18.

38



4.1. Katihmeilarin Sosyodemografik Ozellikleri

DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMA BULGULARI

Calismada katilimcilarin sosyodemografik 6zellikleri Tablo 2°de verilmistir.

Tablo 2 Katihmcilarin sosyodemografik ozellikleri

Sosyodemografik Ozellik n %
Kadin 121 52,6
Cinsiyet
Erkek 109 474
20-25 Yas Arasi 15 6,5
26-30 Yas Arast 21 9,1
31-35 Yas Arasi 35 15,2
Yas
36-40 Yas Arasi 69 30
41-45 Yas Arasi 48 20,9
46 Yas ve Uzeri 42 18,3
Evli 179 77,8
Medeni Durum
Bekar 51 22,2
Lise 33 14,3
On Lisans 51 22,2
Egitim Durumu
Lisans 118 51,3
Lisans Ustii 28 12,2
Saghk Hizmetleri 118 51,3
Cahstig Birim Idari Hizmetler 79 34,3
Hizmet Destek Birimi 33 14,3




Tablo 2°nin devam

Sosyodemografik Ozellik n %
1 Yildan Az 18 7,8
1-5 Y1l Arasi 52 22,6

Bulundugu Birimde 6-10 Y1l Arast 51 22,2

Caliyma Siiresi 11-15 Y1l Arasi 36 15,7
16-20 Y1l Arasi 30 13,0
21 Yil ve Ustii 43 18,7

Tablo 2 incelendiginde; katilimcilarin %52,6’smin kadin, %47,4’linlin erkek oldugu
goriilmektedir. Caligmada kadin katilimci sayisinin erkeklerden fazla olmasi ile saglik

sektoriiniin kadin egemen bir alan oldugu diisiiniilebilir.

Katilimcilarin yas araliklarina bakildiginda %6,5’inin 20-25 yas, 9,1’inin 26-30 yas,
%15,2’sinin 31-35 yas, %30’unun 36-40 yas, %20,9’unun 41-45 yas, %18,3’iiniin 46 yas ve
iizerindedir. Calismada 69 kisi ile en yogun katilim 36-40 yas araliginda olmustur.
Katilimcilar medeni durumlar1 agisindan incelendiginde %77,8’inin evli, %22,2’sinin bekar

oldugu tespit edilmistir.

Katilimeilarin egitim durumlarina bakildiginda %14,3’linlin lise, %22,2’sinin 6n
lisans, %51,3’{inlin lisans ve %12,2 sinin lisansiistii egitim diizeyinde oldugu goriilmiistiir.

Calismaya 118 kisi en yogun lisans mezunu kisiler katki saglamstir.

Katilimceilarin %51,3’liniin saglik hizmetleri biriminde, %34,3’linlin idari hizmetlerde

ve *14,3’liniin hizmet destek birimlerinde calistigi goriilmektedir.

Calismada katilimcilar ¢alisma siireleri yoniinden incelendiginde %7,8’inin 1 yildan
az sliredir ¢alistig1, %22,6’sinin 1-5 yil arasi ¢calismakta oldugu, %22,2’sinin 6-10 yil arasinda
calistigl, %15,7’sinin 11-15 y1l araliginda c¢alist1, %13’linlin 16-20 yi1l araliginda calistig1 ve

%18,7’sinin 21 y1l ve lizerinde ¢alismakta oldugu tespit edilmistir.
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4.2. Katihmeilarin Yetenek Yonetimi Olcegi Tanimlayici Bilgileri

Katilimeilarin YYO tanimlayici bilgileri Tablo 3°de verilmistir.

Tablo 3 Katthmeilarin YYO tamimlayic bilgileri

n %
Diisiik 117 50,9
YYO Orta 94 40,9
Yiiksek 19 8,3

Tablo 3’te; katilimcilarin yetenek yonetimi 6l¢egine verdigi cevaplar incelendiginde
%50,9’unun yetenek yonetimi diizeyi diisiik, %40,9’unun orta ve %38,3’liniin yiiksek seyide

tespit edilmistir.

4.3. Katihmeilarin Orgiitsel Aidiyet Olcegi Tanimlayici Bilgileri

Katilimeilarin OAO tanimlayici bilgileri Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4 Katihmeilarin OAO tanimlayici bilgileri (N=230)

. Standart o ]
OAO Alt Boyut Ortalama Medyan Minimum Maksimum
Sapma (SS)
Duygusal Aidiyet 4,11 4 0,55 2,17 6
Devam Aidiyet 4,08 4,16 0,85 2 6,17
Normatif Aidiyet 4,13 4 1,11 1 7

Tablo 4 incelendiginde; duygusal aidiyet alt boyut puan ortalamasi 4,11+0,55, devam
aidiyet puan ortalamasi 4,08+0,85, normatif aidiyet puan ortalamasi 4,13£1,11 olarak

bulunmustur.
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4.4. Katihmeilarin Sosyodemografik Ozellikleri ile YYO Karsilastirmasi

Katilimcilarin  sosyodemografik &zellikleri ile YYO Kkarsilagtirmalar1 Tablo 5’te

verilmisgtir.

Tablo 5 Katihmecilarin sosyodemografik ozellikleri ile YYO karsilastirmasi

.. YY YY YY
Sosyodemografik Ozellik X2 P
Diisiik Orta Yiiksek
n 62 48 11
Kadin
% 51,2% 39,7% 9,1%
Cinsiyet 0,310 ,857
n 55 46 8
Erkek
% 50,5% 42,2% 7,3%
n 97 65 17
Evli
% 54,2% 36,3% 9,5%
Medeni Durum 7,344 ,025
n 20 29 2
Bekar
% 39,2% 56,9% 3,9%
20-25 n
Yas 3 12 0
Arasi
% 20,0% 80,0% 0,0%
n 11 9 1
Yas 26-30 16,729 ,081
Yas
Arasi %

52,4% 42,9% 4,8%
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Tablo 5°in devami

" YY YY
Sosyodemografik Ozellik YY Orta X2 P
Diisiik Yiiksek
n 21 9 5
31-35
Yas
Arasi %
60,0%0 25,7% 14,3%
n 38 24 7
36-40
Yas
Arasi %
55,1% 34,8% 10,1%
Yas 16,729 ,081
n 24 22 2
41-45
Yas
Arasi %
50,0% 45,8% 4,2%
n 20 18 4
46 Yas
ve Uzeri %
47,6% 42,9% 9,5%
n 6 20 7
Lise
% 18,2% 60,6% 21,2%
On n 26 21 4
Ogrenim Lisans % 510%  412%  7.8%
o 21,002 ,002
urumu
n 67 44 7
Lisans
% 56,8% 37,3% 5,9%
Lisans n 18 9 1
Ustil % 643%  321%  3.6%
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Tablo 5’in devam

. YY YY
Sosyodemografik Ozellik YY Orta X2 P
Diisiik Yiiksek
n 64 47 7
Saghk
Hizmetleri
% 542%  39.8%  59%
Cahstiga
. i a g 8986 061
Departman idari
Hizmetler
% 544%  342%  11.4%
_ n 10 20 3
Hizmet
Destek
S
rimi % 303%  606%  9.1%
1 yildan n 5 11 2
az % 278%  611%  11.1%
L5 vil n 30 19 3
Bulundugu Arasi % 57.7%  365%  5.8%
Departmanda 15,018 ,131
Calisma Yih 6-10 Y1l n 32 13 6
Arasi % 627%  255%  11.8%
11-15 Y1l n 18 14 4
Aras % 500%  389%  11.1%
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Tablo 5’in devam

YY YY
Sosyodemografik Ozellik Diisiik YY Orta Yiiksek X P
16-20y0 " 12 15 3
Bulundugu Arast % 400%  50,0%  10,0%
Departmanda 15,081 131
Cahsma Yih 21 Yil ve n 20 22
Ustii

% 46,5% 51,2% 2,3%

Tablo 5 incelendiginde; katilimcilarin cinsiyetleri, yaslari, ¢alistigi departman ve
bulundugu departmanda calisma yili ile YYO arasinda istatistik acidan anlamh farklilik
bulunmamistir (p>0,05). Katilimcilarin YYO ile medeni durumlari ve 6grenim durumlar

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05).

Katilimcilar yetenek yonetimi Olgegi ile cinsiyetleri yonlinden degerlendirildiginde
kadin katilimcilarin %51,2’sinin YY diizeyi diistik, %39,7’sinin orta ve %9,1’inin yiiksek
diizeyde oldugu goriilmiistiir. Erkek katilimcilarin %50,5’inin Y'Y diizeyi diisiik, %42,2’sinin
orta ve %?7,3’linlin yiiksek seviyede oldugu tespit edilmistir. 2018 yilinda yapilan bir
calismada cinsiyet ile YYO arasindan anlamli bir fark bulunmadig belirtilmistir (Giil D. ,
2018).

Katilimeilarin medeni durumlarina gére incelendiginde; YYO ile medeni durumlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu gorilmistir (p<0,05). Calismada evli
katilimcilarin %54,2’sinin YY diisiik diizeyde, %36,3’{iniin orta diizeyde, %9,5’inin yiiksek
diizeyde oldugu, bekar katilimcilarin ise %39,2’sinin diisiik diizeyde %56,9’unun orta
diizeyde, %3,9’unun ise yliksek diizeyde oldugu anlasilmistir.

Calismada katilmcilar YYO ile yas gruplarn arasindaki iliski incelendiginde, 20-25
yas araligindaki katilimcilarin %20°sinin YY diizeyi diisiik, %80’ini orta, 26-30 yas
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araligindaki katilimcilarin %52,4’tintlin distik, %42,9 unun orta ve %4,8’inin yiiksek diizeyde,
31-35 yas araliginda katilimeilarin %60’ 1min diisiik, %25,7’sinin orta ve %14,3’iiniin yiiksek
diizeyde, 36-40 yas araligindaki katilimcilarin %55,1’inin diisiik, %34,8’inin orta, %10,1’inin
yiiksek diizeyde, 41-45 yas araligi katilimeilarin %50’sinin diisiik diizeyde, %45,8’inin orta
diizeyde, %4,2’sinin yiiksek diizeyde, 46 yas ve lzeri katilimcilarin %47,6’sinin diisiik
diizeyde, %42,9’unun orta diizeyde ve %9,5’inin yiliksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.
Veriler incelendiginde 20-25 yas araligindaki katilimecilarin YY diizeyin orta seviyede diger

tiim katilimcilarin Y'Y diizeyinin diisiik sevide oldugu goriilmiistiir.

Katilimeilar egitim durumlarina gore incelendiginde; YYO ile 6grenim durumlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05). Lise mezunu olan
katilimeilarin %18,2°sinin diistik diizeyde, %60,6’sinin orta diizeyde, %21,2’sinin yiiksek
diizeyde oldugu 6n lisans mezunu olan katilimeilarin % 51’inin diisiik diizeyde %41,2’sinin
orta diizeyde, %7,8’inin yiiksek diizeyde oldugu, lisans mezunu olan katilimcilarin %56,8’ini
diisiik diizeyde %37,3 orta diizeyde %5,9 unun yiiksek diizeyde oldugu lisans iistii olan
katilimcilarin %64,3 iiniin diisiik diizeyde %32,1 inin orta diizeyde %3,6 sinin yiiksek
diizeyde oldugu anlagilmistir. Ogrenim durumu arttifinda YY diizeyinin diistiigii tespit

edilmistir.

Calismada katihmcilarin YYO ile ¢alistiklar birimlere gore verilerine bakildiginda;
saglik hizmetleri birimlerinde c¢alisanlarin %54,2’sinin YY diizeyinin diisiik, %39,8’inin orta,
%5,9’unun yiiksek, idari hizmet birimlerinde calisanlarin %54,4’linlin disiik, %34,2’sinin
orta, %11,4’linlin yiiksek ve hizmet destek birimlerinde g¢alisanlarin %30,3 {inlin diisiik,

%60,6’s1n1n orta, % 9,1 inin yiiksek diizeyde oldugu bulunmustur.

Katilimcilarin YYO ile calisma siirelerine gore verileri incelendiginde; 1 yildan az
stiredir ¢alisan katilimcilarin %27,8’inin YY diizeyinin diisik, %61,1’inin orta, %11,1’inin
yiiksek, 1-5 yil araliginda ¢alisma siiresi olan katilimcilarin %57,7’sinin distik, %36,5’inin
orta, %5,8’inin yliksek, 6-10 yil araliginda caligma siiresi olan katilimcilarin %62,7’sinin
disik, %25,5’inin orta, %11,8’inin yiliksek, 11-15 yil aralifinda caligma siiresi olan
katilimcilarin %50’sinin diisiik, %38,9’unun orta, %11,1’inin yiiksek, 16-20 yil araliginda

caligsma stiresi olan katilimcilarin %40’ min diistik, %50’sinin orta, %10’unun yiiksek, 21 yil
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ve lizeri ¢alisma siiresi olan katilimcilarin %46,5’inin diistik, %51,2’sinin orta ve %?2,3 liniin

yiiksek oldugu tespit edilmistir.

4.5. Katihmeilarin Sosyodemografik Ozellikleri ile OAO Karsilastirmasi

Katilimeilarin - sosyodemografik 6zellikleri ile OAQO karsilastirmast Tablo 6’te

verilmistir.

Tablo 6 Katihmeilarin sosyodemografik ozellikleri ile OAO 6l¢ek karsilastirmasi

OAO Alt Sosyodemografik Standart t/Mann
. n Ortalama )
Boyutu Ozellik Sapma Whitney U
Duygusal Kadin 121 4,09 0,53
- 6476,50 ,814
Aldiyet Erkek 109 4,14 0,59
Devam Kadin 121 4,04 0,86
. 623450 474
Aldiyet Erkek 109 4,14 0,86
Normatif Kadmn 121 4,19 1,16
- 0,859 ,391
Aldiyet Erkek 109 4,07 1,07
Duygusal Evli 179 4,14 0,55
Aidiyet 4188,50 ,366
Bekar 51 4,04 0,58
Devam Evli 179 4,12 0,86
Aidiyet
Bekar 51 3,99 0,84 4220 410
Normatif Evli 179 4,16 1,13
Aidiyet 0,591 ,955
Bekar 51 4,05 1,08
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Tablo 6’nin devam

OAO Alt : Standart t/Mann
Sosyodemografik n Ortalama _ p
Boyutu Ozellik Sapma Whitney U
Saghk Hizmetleri 118 4,15 0,53
Duygusal idari Hizmetler 79 4,11 0,49
- 0,899 ,638
Aidiyet
Hizmet Destek
o 33 3,98 0,77
Birimi
Saghk Hizmetleri 118 3,98 0,87
Devam .
o Idari Hizmetler 79 4,24 0,86 4,234 ,120
Aidiyet
Hizmet Destek Birimi 33 4,10 0,77
Saghk Hizmetleri 118 3,98 1,10
Normatif idari Hizmetler 79 4,32 1,11 2,519 083
Aidiyet
Hizmet Destek Birimi 33 4,24 1,13
20-25 Yas Arasi 15 3,82 0,54
26-30 Yas Arasi 21 4,35 0,60
Duygusal
. 31-35 Yas Arasi 35 4,05 0,64
Aidiyet 10,786 056
36-40 Yas Arasi 69 4,15 0,44
41-45 Yas Arasi 48 4,14 0,53
46 Yas ve Uzeri 42 4,06 0,63
20-25 Yas Arasi 15 4,22 0,51
26-30 Yas Aras1 21 4,29 0,72
31-35 Yas Arasi 35 3,87 0,87
Devam
- 6,413 ,268
Aidiyet 36-40 Yas Arasi 69 4,24 0,89
41-45 Yas Arasi 48 3,98 0,92
46 Yas ve Uzeri 42 4 0,86
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Tablo 6°’nin devam

OAO Alt  Sosyodemografik Standart t/Mann
. n Ortalama ) p
Boyutu Ozellik Sapma Whitney U
20-25 Yas Aras1 15 4,22 0,96
26-30 Yas Arasi 21 4,11 1,07
Normatif 31-35 Yas Aras1 35 3,92 1,13
o 2,483 779
Aldiyet 35 40 vag Arasi 69 4,20 1,21
41-45 Yas Aras1 48 4,08 1,10
46 Yas ve Uzeri 42 4,24 1,07
Lise 33 3,95 0,64
Duygusal On Lisans 51 4,05 0,52
- 5,346 ,148
Aldiyet | jaang 118 4,17 0,51
Lisans Ustii 28 4,18 0,66
Lise 33 4,13 0,82
Devam On Lisans 51 4,37 0,82
o 19,037 ,000
Aldiyet | jsang 118 3,89 0,85
Lisans Ustii 28 4,35 0,82
Lise 33 4,21 1,24
Normatif On Lisans 51 4,53 1,23
- 14,134 ,003
Aldiyet ) jsans 118 3,91 1,04
Lisans Ustii 28 4,26 0,88
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Tablo 6’nin devam

OAO Alt  Sosyodemografik Standart t/Mann
. n Ortalama ) p
Boyutu Ozellik Sapma Whitney U
Duygusal 1 Yildan Az 18 3,97 0,48
Aidiyet
1-5 Y1l Aras: 52 4,10 0,57
6-10 Y1l Arasi 51 4,15 0,56
5,162 ,396
11-15 Y1l Aras1 36 4,18 0,65
16-20 Y1l Arasi 30 3,98 0,40
21 Y1l ve Ustii 43 4,19 0,58
Devam 1 Yildan Az 18 4,25 0,73
Aidiyet
1-5 Y1l Aras: 52 4,08 0,97
6-10 Y1l Arasi 51 4,14 0,77
6,497 261
11-15 Y1l Arasi 36 3,89 0,88
16-20 Y1l Aras1 30 4,33 0,83
21 Y1l ve Ustii 43 3,97 0,86
Normatif 1 Yildan Az 18 4,27 0,86
Aidiyet
1-5 Y1l Aras: 52 4,15 0,98
6-10 Y1l Arasi 51 3,87 1,23
7,867 ,164
11-15 Y1l Arasi 36 3,94 1,26
16-20 Y1l Arasi 30 4,60 1,02
21 Y1l ve Ustii 43 4,22 1,09

Tablo 6 incelendiginde; katilimcilarin cinsiyet, medeni durum, yas, ¢alistigi birim ve
bulundugu birimde ¢alisma siiresi ile OAO 6lgegi alt boyutlar1 duygusal aidiyet, devam

aidiyet ve normatif aidiyet alt boyutlar1 arasinda ve egitim durumu ile duygusal aidiyet alt
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boyut arasinda anlamli farklilik bulunmamistir (p>0,05). Katilimcilarin egitim durumu ile
OAO alt boyutlar1 devam aidiyet ve normatif aidiyet arasinda anlamli farklilik bulunmustur
(p<0,05).

Calismada katilimeilar ile OAO alt boyutlar1 incelendiginde, kadin katilimcilarin
duygusal aidiyet puan ortalamasi 4,09 erkek katilimcilarin 4,14 bulunmustur. Devam aidiyeti
acisindan bakildiginda kadin katilimcilarin puan ortalamasi 4,04 erkek katilimcilarin 4,14 ve
normatif aidiyet yoniinden bakildiginda kadin katilimcilarin 4,19 erkek katilimecilarin 4,07

olarak bulunmustur.

Katilimecilarin OAO alt boyutlar1 ile medeni durum verileri incelendiginde, evli
katilimcilarin duygusal aidiyet puani 4,14 bekar katilimcilarin 4,04 olarak tespit edilmistir.
Evli katilimcilarin devam aidiyeti puani 4,12 bekar katilimcilarin 3,99 ve normatif aidiyet
yoniinden bakildiginda evli katilimecilarin puant 4,16 bekar katilimecilarin 4,05 olarak
bulunmustur. OAQO alt boyutlarinda evli katilimcilarin puan ortalamasi her alanda yiiksek

bulunmustur.

Calismada katilimeilarin calisma departmanlar ile OAOQ alt boyutlar incelendiginde,
duygusal aidiyet puani saglik hizmetleri alaninda 4,15 idari hizmetler alaninda 4,11 ve hizmet
destek birimlerinde 3,98 olarak bulunmustur. Devam aidiyeti puani saglik hizmetleri alaninda
3,98 idari hizmetler alaninda 4,24 ve hizmet destek birimlerinde 4,10 ve normatif aidiyet
puani saglik hizmetleri alaninda 3,98 idari hizmetler alaninda 4,24 ve hizmet destek

birimlerinde 4,10 oldugu goriilmiistiir.

Katilimeilarm yas araliklar1 ile OAQ alt boyutlar1 verilerine bakildiginda, duygusal
aidiyet puan1 20-25 yas aralifindaki katilimcilarda 3,82 , 26-30 yas araliginda 4,35 , 31-35 yas
araliginda 4,05 , 36-40 yas araliginda 4,15 , 41-45 yas aralifinda 4,14 , 46 yas ve lizerindeki
katilimcilarda 4,06 olarak bulunmustur. Devam aidiyet puani 20-25 yas araligindaki
katilimcilarda 4,22 , 26-30 yas araliginda 4,29 , 31-35 yas araliginda 3,87 , 36-40 yas
araliginda 4,24 , 41-45 yas araliginda 3,98 , 46 yas ve lizerindeki katilimcilarda 4 ve normatif
aidiyet puani 20-25 yas araligindaki katilimcilarda 4,22 , 26-30 yas araliginda 4,11 , 31-35 yas
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araliginda 3,92 , 36-40 yas araliginda 4,20 , 41-45 yas aralifinda 4,08 , 46 yas ve lizerindeki
katilimcilarda 4,24 olarak tespit edilmistir. Duygusal aidiyet ve devam aidiyeti verilerinde en
yliksek puan 26-30 yas araligindaki katilimcilarda, normatif aidiyet puaninin en yiiksek

oldugu 46 yas ve tizeri katilimcilardir.

Katilmcilar OAO alt boyutlar1 ile egitim durumlari bakimindan incelendiginde,
devam aidiyet ve normatif aidiyet verilerinde istatistiksel olarak anlamli fark tespit edilmistir.
Duygusal aidiyet puan ortalamasi lise diizeyinde 3,95 , on lisans diizeyinde 4,05 , lisans
diizeyinde 4,17 , lisansiisti diizeyinde 4,18’dir. Devam aidiyeti puan ortalamasi lise
diizeyinde 4,13 , 6n lisans diizeyinde 4,37 , lisans diizeyinde 3,89 , lisansiistii diizeyinde 4,35
ve normatif aidiyet puan ortalamasi lise diizeyinde 4,21 , 6n lisans diizeyinde 4,53 , lisans

diizeyinde 3,91 , lisansiistii diizeyinde 4,26 olarak bulunmustur.

Anlaml farklilik tespit edilen devam aidiyet ve normatif aidiyet verilerinde yapilan
Nonparametrik Dunn testi sonucu; devam aidiyeti alt boyut puan ortalamalar1 incelendiginde;
Oon lisans mezunu katilimcilarin puan ortalamalart lise, lisans ve lisansiistii mezun
katilimcilara gore daha yiiksek bulunmustur. Devam aidiyeti alt boyut puan ortalamalarinda
en diisiik puan lisans mezunu katilimcilarin puan ortalamasidir. Normatif aidiyet alt boyut
puan ortalamalart incelendiginde devam aidiyetine benzerlik gostererek On lisans mezunu
katilimcilarin puan ortalamalart lise, lisans ve lisansiistii mezunu katilimcilara gore daha
yiksek bulunmustur. Normatif aidiyet puan ortalamasinda da lisans mezunu katilimcilarin

puant en diisiik seviyededir.

Katilimcilarin OAO alt boyutlar ile ¢alisma siireleri incelendiginde, duygusal aidiyet
puan ortalamasinda 1 yildan az calisma siiresi olan katilimcilarin 3,97 , 1-5 yil araliginda
calisma siiresi olan katilimcilarin 4,10 , 6-10 yil araliginda olanlarin 4,15 , 11-15 yil
araliginda olanlarin 4,18 , 16-20 y1l araliinda olanlarin 3,98 , 21 yil ve ilizeri ¢aligma siiresi
olan katilimcilarin 4,19 olarak bulunmustur. Devam aidiyeti puan ortalamalar1 1 yildan az
caligsma siiresi olan katilimeilarin 4,25 | 1-5 yil araliginda ¢alisma siiresi olan katilimcilarin
4,08 , 6-10 yil araliginda olanlarin 4,14 , 11-15 yil araliginda olanlarin 3,98 , 16-20 yil
araliginda olanlarin 4,33 , 21 yil ve {izeri ¢alisma siiresi olan katilimcilarin 3,97 ve normatif

aidiyet puan ortalamasi 1 yildan az ¢aligsma siiresi olan katilimcilarin 4,27 , 1-5 yil araliginda
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calisma siiresi olan katilmcilarin 4,15 , 6-10 yil araliginda olanlarin 3,87 , 11-15 yil
araliginda olanlarin 3,94 , 16-20 yil araliginda olanlarin 4,60 , 21 y1l ve iizeri ¢caligma siiresi

olan katilimcilarin 4,22 seklinde tespit edilmistir.

4.6. Katihmcilari YYO ve OAO Karsilastirmasi

Katilimcilarin YYO ve OAO 6lgegi arasindaki karsilastirma Tablo 7°de verilmistir.

Tablo 7 Katihmeilarin YYO ve OAO karsilastirmasi

OAO Alt Boyutu YYO n Ortalama  Standart Sapma H p

Diisiik 117 4,19 0,51

Duygusal Aidiyet Orta 94 4,04 0,61 3,773 ,152
Yiiksek 19 4 0,46
Diisiik 117 4,01 0,88

Devam Aidiyet Orta 94 4,17 0,81 2,773 ,250
Yiiksek 19 413 0,97
Diisiik 117 3,90 1,09

Normatif Aidiyet Orta 94 4,28 1,11 14,800 ,001
Yiiksek 19 4,85 0,85

Tablo 7 incelendiginde; katilimcilarin YYO ile OAO duygusal aidiyet ve devam
aidiyeti arasinda anlamli farklihk bulunmamistir (p>0,05). OAO normatif aidiyet ile YYO

arasinda anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05).

Katilimeilarm YYO ile OAO alt boyutlar1 verilerine bakildiginda, duygusal aidiyet
puan ortalamasinda Y'Y diisiik diizey puan1 4,19 , orta diizey puan1 4,04 , yiikksek diizey puani
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4 olarak bulunmustur. Devam aidiyeti puan ortalamas: YY diisiik diizey puam 4,01 , orta
diizey puani 4,17 , yiiksek diizey puani 4,13 ve normatif aidiyet puan ortalamasinda Y'Y diistik
diizey puani 3,90 , orta diizey puan1 4,28 , yliksek diizey puani 4,85 seklinde tespit edilmistir.

Anlamli fark bulunan normatif aidiyet puan ortalamasinda uygulanan Nonparametrik
Dunn testi sonucu; yiiksek diizey yetenek yonetimi, orta diizey yetenek yonetimi ile diisiik
diizey yetenek yonetimine gore yiiksek seviyede bulunmus ve orta diizey yetenek yonetimi ise

diistik diizey yetenek yonetimine gore daha yiiksek puan ortalamasinda bulunmustur.
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BESINCi BOLUM
SONUC VE ONERILER

Calismada uygulanan ol¢eklere verilen yanitlar degerlendirildiginde, katilimcilarin
yetenek yonetimi algisinin diisiik diizeyde oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin gorev yaptiklar
kurumlarda yetenek yonetimi faaliyetlerinin yeteri kadar uygulanmadigini diisiindiigii tespit
edilmistir. Bu durumun aidiyet duygusunu olumsuz yonde etkiledigi diisiiniilebilir.
Yetenekleri dogrultusunda yonlendirilen ¢alisanlarin kurumlarina olan aidiyetleri artacagi ve

kurumlarin fayda diizeylerinin yiikselecegi sdylenebilir.

2018 yilinda Tarak¢i’nin akademik personel ile yaptigi calisma verilerinde de benzer
sonuglar elde edilmistir, Akademisyenler kurumlarinda yetenek yonetimi uygulamalarinin
disiik seviyede oldugunu kanaatinde cevaplar vermistir (Tarake¢i, 2016). Saglik sistemi
iizerinde yapilan ve saglik profesyonellerini kapsayan bir arastirmada da sonuglar elde edilen
verileri benzer bir sekildedir. Saglik profesyonellerinin yetenek yonetimi algi diizeyinin diisiik

seviyede oldugu goriilmiistiir (Elibol, 2017; Giil D. , 2018).

5.1. Yetenek Yonetimi Olcegine Iliskin Bulgularin Tartisiimasi

Calismada YY o6lgeginin cinsiyetlerine gore incelendiginde anlamli bir farklilik
bulunamamustir (Tablo 5). Literatiir incelendiginde elde edilen sonucu destekler ¢alismalara
goriilmiistiir (Ipcioglu, 2017; Giil D. , 2018; Giilsen, 2020). 2017 yilinda isletmelerde yetenek
yOnetiminin is tatmini {izerine etkisini arastiran bir ¢caligmada da YY ile cinsiyet arasinda
anlamli fark bulunmanmustir (Ipgioglu, 2017). 2018 yilinda ¢alismada kullanilan dlgeklerin
kullanildig1 ve hemsireler iizerinde yapilan ayri bir ¢alismada Y'Y ile cinsiyet arasinda anlamli
bir fark olmadig sonucu elde edilmistir (Giil D. , 2018). Bunun yaninda cinsiyet yoniinden
yetenek yonetimi sonuglarinda anlamli farkliliklar olan arastirmalarda bulunmaktadir
(Tarake1, 2016; Elibol, 2017). Elibol 2017 yilinda saglik sektoriinde yaptigi caligmasinda
yetenek yonetimi bilgilendirme diizeyi ile cinsiyet arasinda anlamali fark bulmustur.
Kadmlarin erkeklere gore ortalamalarinin yiiksek oldugu ve yetenek yonetimi uygulamalari

hakkinda bilgilerinin yiiksek oldugu sonucu bulunmustur (Elibol, 2017).
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Caligmada katilimcilar medeni durumlari ile Y'Y 6lgegi incelendiginde istatistik agidan
anlamli fark oldugu goriilmiistiir. Veriler dogrultusunda evli katilimcilarin %54,2°sini YY
diisiik diizeyde olmasina ragmen bekar katilimcilarin %56.9’unun YY orta diizeyde oldugu
bulunmustur (Tablo 5). Evli ¢alisanlarin is yasamlarinin yaninda aile sorumluluklarinin
olmasi ve bu durumun yasattig1 farkl: siireglerin yetenek yonetimi algilarinin diisiik seviyede
olmasina etki edebilecegi diisiiniilebilir. Literatiir incelendiginde ¢alisma ile benzer sonuglar
bulunan calismalar mevcuttur (Giil D. , 2018; Caligsal, 2021). 2018 yilinda hemsireler
arasinda yapilan bir ¢alismada bekar katilimcilarin YY algisinin evli katilimeilara gére daha
yiikksek oldugu bulunmustur (Giill D. , 2018). Caligsalin saglik sektoriinde yaptigi bir
calismada bekar katilimcilarin evli katilimcilara nazaran YY algi diizeyinin yiiksek oldugu
bulunmustur (Calissal, 2021). Literatiirde ¢alismanin sonuglarinin aksine medeni durum ile

YY arasindan anlamli farkliliklar bulunmayan ¢alismada mevcuttur (Giiner, 2016; Ipgioglu,

2017).

Katilimcilarin yaslar1 ile YY 0l¢edi incelendiginde istatistiksel bakimdan anlamli
farklilik bulunmamustir (Tablo 5). Literatiirde elde edilen sonuglarin benzeri sonuglar elde
eden calismalar bulunmustur (Elibol, 2017; Giiner, 2016). 2017 yilinda saglik sektoriinde
yapilan bir ¢alismada YY 0lgegi ile katilimcilarin yas aralifi arasinda anlamli bir farklilik
bulunmadig tespit edilmistir (Elibol, 2017). Bunun yani sira yapilan literatiir taramasinda
anlaml farkliliklarin bulundugu calismalar da mevcuttur; 2018 yilinda Giil tarafindan yapilan
arastirmada 25 yas alti hemsirelerin YY algisinin yiiksek diizeyde oldugunu 25 yas iisti
hemsirelerin YY algisinin diisiik seviyede oldugu bulunmustur. Altindz ve arkadaslarinin
2014 yilinda otel ¢alisanlar1 lizerinde yaptig1 arastirmada ise 31-35 yas aralifinda ¢alisanlarin
YY algisinin en yliksek diizeyde oldugunu 42 yas ve iizeri ¢alisanlarin YY algisinin en diisiik

diizeyde oldugunu bulunmustur (Altindz, Cop, ve Cakiroglu, 2014; Giil D. , 2018).

Katilimecilarin YY Olgegi ile 6grenim durumu karsilastinldiginda anlamli farklilik
bulunmustur. Lise mezunu olan katilimcilarin YY 06lgegi algr diizeyi %60,6’sinin orta diizey
olarak bulunurken, 6n lisans mezunu katilimcilarin %51’1inin, lisans mezunu katilimcilarin
%356,8’1nin, lisansiistli 6gretinim durumu olan katilimcilarin %64,3’linlin YY algisinin diistik
diizeyde oldugu tespit edilmistir (Tablo 5). Calisanlarin YY alg1 diizeyinin egitim seviyesi
arttikga diistiigii goriilmiistiir. Bu sonug, calisanlarin egitim diizeyi yilikseldik¢e kurumlarindan

beklentilerinin arttif1 ve sorgulama yapisinin arttifindan kaynakli olabilecegi diisiintilebilir.
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Literatiir incelendiginde bulgularimizi destekleyici calismalar goriilmistiir. 2018 yilinda
hemsireler tizerinde yapilan bir ¢alismada saglik meslek lisesi (SML) mezunu hemsirelerin
YY algisinin yiiksek sevide oldugu goriiliirken, lisans mezunu hemsirelerin YY algisinin orta
diizeyde, lisansiistli egitim mezunu olan hemsirelerin YY algist diisiik seviyede bulunmustur
(Gil D. , 2018). 2016 yilindaki bir ¢alismada 6grenim durumu yiikseldikge Y'Y algisinin
diistiigi bulunmustur (Tarake¢i, 2016). Uludag’in 2016 yilindaki yaptigi calismasinda ve
Elibol’un 2017 yillinda yaptig1 ¢alismada benzer sonuglar elde etmislerdir. Ancak elde edilen
verilerde istatistiksel agidan anlamali bir farklilik bulunmadigi goriilmistiir (Uludag, 2016;
Elibol, 2017). Turizm alaninda yapilan bir arastirmada YY algi diizeyinin egitim seviyesi
arttikga ylikseldigi bulunmustur (Postaci, 2017). Literatliirde calismamizin aksine egitim
durumu ile Y'Y algist arasinda anlaml farklilik bulunmayan caligmalarda mevcuttur (Altindz,

Cop, ve Cakiroglu, 2014; Altindz, Yetenek yonetimi, 2009; Bayik, 2015).

Katilimcilarin ¢alistiklart departman ile YY 6lgegi karsilastirildiginda anlamli farklilar
bulunmamuistir. Literatiirde ¢calisma ile ayn1 sonuglara sahip ¢alismalarda mevcuttur (Altinoz,
Cop, & Cakiroglu, 2014; Tirk ve Akbaba, 2017). 2014 yilinda yapilan bir ¢calismada YY
Olgegi ile katilimcilarin calistigi departman arasinda anlamli bir farklilik olmadigi tespit
edilmistir (Altinoz, Cop, ve Cakiroglu, 2014). Calismada bulunan sonuglarin aksine calisilan
departman ile YY algi diizeyi arasinda anlamli farkliliklarin bulundugu calismada mevcuttur,
Giil tarafindan hemsireler {izerinde yaptig1 ¢alismasinda cerrahi, ¢ocuk servisi, acil serviste
calisan hemsirelerin YY algisinin diisiik, yogun bakim ve dahili servislerde ¢alisan

hemsirelerin orta diizeyde oldugu bulunmustur (Giil D. , 2018).

Katilimcilarin ¢alisma siireleri ile YY 06lcegi karsilastirildiginda anlamli farklilik
bulunmamistir. Literatiir incelendiginde c¢alismayi destekleyici aragtirmalar bulunmaktadir
(Gtiner, 2016; Caligsal, 2021). Giiner 2016 yilindaki c¢alismasinda yetenek yonetimi algi
diizeyi ile ¢alisma siiresi arasinda anlamli fark bulamamistir (Giiner, 2016). Saglik alaninda
yapilan bir ¢calismada katilimcilarin hizmet siireleri ile YY diizeyi arasinda anlamali bir fark
olmadigi bulunmustur (Calissal, 2021). Literatiir incelendiginde aksi sonuglarin bulundugu
calismalarda mevcuttur (Altinéz, Cop, ve Cakiroglu, 2014; Giil D. , 2018; Cetin, 2021). Giil
2018 yilinda yaptig1 calismasinda hemsirelerin Y'Y algi diizeyinde 0-5 yil ve 6-10 yil arasinda
caligma siireleri olanlarin orta diizeyde diger hemsire gruplarinin diisiik diizeyde oldugunu ve

anlaml farkliliklar goriildiigiini agiklamistir (Giil D. , 2018). Cetin’in 2021 yilinda isletmeler
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lizerinde yaptig1 c¢alismasinda c¢alisma siiresinin YY alg1 diizeyinde anlamli farkliliklar

meydana getirdigi sonucuna erigmistir (Cetin, 2021).

5.2. Orgiitsel Aidiyet Olcegine Iliskin Bulgularin Tartisiimasi

Katilimeilar OAO ile cinsiyetleri karsilastirildiginda anlamli farklilik bulunmamistir.
Literatiirde calisma ile ayni sonuglara sahip g¢alismalar mevcuttur (Durna ve Eren, 2005;
Kaya, 2010; Giil D. , 2018). 2018 yilinda hemsirelerin katilimi ile yapilan ve ¢alismada
kullanilan orgiitsel aidiyet dlceginin kullanildigi arastirmada da OA ile cinsiyet arasinda
istatistiksel bakimdan anlamli farklilik bulunmadigr goriilmiistiir (Giil D. , 2018). Literatiir
incelendiginde ¢alismanin aksine sonuglarin elde edildigi arastirmalara rastlanmigstir. Giilser
tarafindan 2011 yilinda saglik alaninda yapilan ¢alismada tiim alt boyutlarinda kadinlarin
erkeklere gore orgiitsel aidiyeti daha yiiksek bulunmustur (Giilser, 2011). 2021 yilinda saglik
alaninda yapilan calismada kadin calisanlarin erkeklere gore OA diizeyinin daha yiiksek
oldugunu bulunmustur (Calissal, 2021).

Calismada katilimcilarin OAO ile medeni durumlar1 karsilastirildiginda istatistiksel
acidan anlamli fark bulunmamustir. Literatiirde caligma ile ayni sonuglarin bulundugu
calismalar mevcuttur. Durukan ve arkadaslarinin 2010 yilinda hemsireler iizerinde yaptigi
calismada medeni durum ile OA arasinda anlamli farklilik bulunmamistir (Durukan, Akyiirek,
ve Coskun, 2010). Ulusal caligmalara bakildiginda medeni durumun, duygusal aidiyet,
normatif baglilik ve devam baglilig1 algisini1 etkilemedigini bulan calismalara rastlanmistir
(Durna ve Eren, 2005; Kaya, 2010; Giilser, 2011; Giil D. , 2018). Literatiirde ¢alismanin
aksine medeni durum ve orgiitsel aidiyet arasinda etkili bir bagin oldugu sonucuna varan
calismalarda mevcuttur. (Yavuz, 2009; Khan ve Jan, 2015). Baska bir ¢alismada da, evli
katilimcilarin duygusal bagliligi ve devam bagliligi bekar katilimcilara gore yiiksek oldugu
bulunmustur, calismaya goére evli katilimcilarin aile sorumluluklarinin ve ekonomik
kaygilarinin bekar katilimcilara nazaran yiliksek olmasindan kaynaklanan bir sonu¢ oldugu

diistintilmustiir (Kanbay, 2010).

Calismada OAO ile katilmcilarin  yaslarn  karsilastirildiginda  anlamli  fark

bulunmamistir. Literatiirde calismaya benzer sonuglarin bulundugu arastirmalar mevcuttur
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(Karahan, 2008; Durukan, Akyiirek, ve Coskun, 2010). Karahan 2008 yilindaki ¢aligmasinda
calisan yast ile OA arasinda anlamli bir fark bulunmadigim sdylemistir (Karahan, 2008).
Durukan ve arkadaglarmin 2010 yilinda saglik alaninda yaptiklari calismada yas ile OA
arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (Durukan, Akylirek, ve Coskun, 2010). Literatiirde
Yas ile OA arasinda anlaml farkliliklarin bulundugu ¢alismalarda mevcuttur (Kanbay, 2010;
Ece, 2016; Giil D. , 2018). Giil calismasinda 25 yas altinda ve 26-36 yas araliginda katilim
saglayan hemsirelerin orgilitsel aidiyet diizeyinin diisiik oldugunu bulmustur (Giil D. , 2018).
Bir baska c¢alismada 35 yas iizeri saglik calisanlarinin OA diizeyinin yiiksek oldugu
goriilmiistiir (Kanbay, 2010). 2016 yilinda saglik alaninda yapilan bir ¢alismada 18-25 yas
araliginda calisan personelin 26-30 yas personele gore OA diizeyinin daha diisiik oldugu
bulunmustur (Ece, 2016).

Katiimcilarin OAO ile c¢alisma departmanlar1 arasindaki iliskide anlamli fark
bulunmamustir. incelenen arastirmalar igerisinde calismay1 destekleyici sonuglarin bulundugu
calismalar mevcuttur (Kaya, 2010; Kanbay, 2010; Durukan, Akyiirek, ve Coskun, 2010).
Kaya 2010 yilinda yapti1 ¢alismada personelin calistign departman ile OA diizeyi arasinda
anlamlt bir fark bulunmadigini belirtmistir (Kaya, 2010). Hemsirelerin orgiitsel aidiyet ile is
doyumu iizerine yapilan bir ¢aligmada gérev yapilan departman ile OA arasinda anlamli bir
fark bulunmadig: tespit edilmistir (Kanbay, 2010). Literatiir incelendiginde OA diizeyi ile
gorev yapilan departman arasinda anlamli fark bulunan galismalar bulunmaktadir (Park ve
Ahn, 2015; Ece, 2016; Giil D. , 2018). Park ve Ahn 2015 yilinda Kore’de onkoloji hemsireleri
ile yaptiklar1 galismada poliklinik hemsirelerinin dzel servis hemsirelerine gére OA diizeyinin
daha yiiksek oldugu bulunmustur (Park ve Ahn, 2015). Yapilan bir bagka ¢alismada yogun
bakim hemsireleri ile acil hemsireleri arasinda yapilan incelemede OA diizeyinde anlamali
fark bulundugu goriilmiistiir (Ece, 2016). Giil calismasinda ¢alisilan departman ile OA
arasinda anlamli fark bulundugunu agiklamistir (Giil D. , 2018).

Calismada katilmcilarin ¢alisma siiresi ile OAO arasinda iliski incelendiginde
anlamali fark bulunmamistir. Literatiirde c¢alismaya benze sonuclarin alindan arastirmalar
mevcuttur (Durukan, Akyiirek, ve Coskun, 2010; Kanbay, 2010; Giilser, 2011). 2010 yilinda
Durukan ve arkadaslar1 tarafindan hemsireler ile yapilan ¢alismada ¢alisma siiresi ile OA algt
diizeyi arasinda anlamali fark bulunmamistir (Durukan, Akytirek, ve Coskun, 2010). Hastane

calisanlar iizerine yapilan bir baska c¢alismada OA alg1 diizeyi ile calisma siiresi arasinda
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anlamli fark bulunmadigr goriilmistir (Giilser, 2011). Calismanin aksine verilerin elde
edildigi ¢alismalarda literatiirde bulunmaktadir (Yilmaz T. , 2011; Ece, 2016; Giil D. , 2018).
Yilmaz caligmasinda 12 yil {izerinde ¢alisan katilimcilarin 12 yildan az ¢alisma siiresi olan
katilimcilara gore istatistiksel agidan anlamli diizeyde yiiksek oldugunu bulmustur (Yilmaz T.
, 2011). 2016 yilinda saglik alaninda yapilan ¢alismada galigma siiresi ile duygusal baglilik
arasinda anlamli diizeyde fark goriilmiistir (Ece, 2016). Giil’iin 2018 yilinda hemsireler
iizerinde yaptig1 calismasinda 0-5 yil arasinda hizmet siiresi olan hemsireler ile 24 yil
iizerinde gorev yapan hemsireler arasinda duygusal baglilik yoniinden anlamli fark

bulundugunu belirtmistir (Giil D. , 2018).

Calismada OAO ile katilimeilarin egitim durumlari arasindaki iliski incelendiginde,
duygusal baglilik ile egitim durumu arasinda anlamli fark bulunmazken, egitim durumu ile
devam baglilig1 ve normatif baglilik arasinda istatistiksel agidan anlamli fark bulunmustur
(p<0,05). Arastirmada egitim durumu ile devam aidiyeti iliskisinde 6n lisans mezunu
katilimcilarin devam baglihig diizeyi lise, lisans ve lisansiistii katilimcilara gore yiiksek
diizeyde oldugu goriilmektedir. Lisansiistii katilimcilarin devam aidiyeti diizeyi lisans ve lise
mezunu katilimcilardan yiliksek oldugu tespit edilmistir. Normatif aidiyet ile egitim durumu
iliskisi incelendiginde 6n lisans mezunu katilimcilarin lise, lisans ve lisansiistii katilimcilara
gore normatif baglilik diizeyi yiiksek bulunmustur. Calismada lisans mezunu katilimcilarin
diger katilimcilara nazaran devam bagliligi ile normatif baglilik diizeyinin diisiik oldugu tespit
edilmistir. Literatiirde ¢alismanin bulgularin1 destekleyici arastirmalar mevcuttur. Giilser
calismasinda egitim seviyesi ile normatif baglilik, duygusal baglilik ve devam baglilig
arasinda istatistiksel ac¢idan anlamli fark bulmustur (Giilser, 2011). Baska bir c¢alismada
verilerinde egitim diizeyi arttiginda Orgiitsel aidiyetin arttigi sonucuna varilmistir (Park &
Ahn, 2015). Calismanin aksi sonuglarin bulundugu arastirmalar da bulunmaktadir. 2010
yilinda Kaya yaptigi arastirmasinda egitim durumu ile OA arasinda anlamli fark
bulunmadigini tespit etmistir (Kaya, 2010). Giil hemsireler ilizerine yaptigi ¢alismasinda
egitim seviyesi ile duygusal, normatif, devam baglilig1 arasinda istatistiksel ag¢idan anlamli
fark bulunmadigini, orgiitsel aidiyetin egitim diizeyinden etkilenmedigini a¢iklamistir (Giil D.

, 2018).
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5.3. Yetenek Yonetimi Olcegi ile Orgiitsel Aidiyet Ol¢egine Iliskin Bulgularin

Tartisilmasi

Calismada YYO ile OAOQ iliskisi incelendiginde yetenek yonetimi ile OAO alt
boyutlar1 duygusal aidiyet ve devam aidiyeti arasinda anlamli farklilik bulunmamistir
(p>0,05). Yetenek yonetimi ile OAO alt boyutu normatif aidiyet arasinda anlamli farklilik
bulunmustur (p<0,05). Yapilan incelemede normatif aidiyet puani en iist puan1 YY yliksek
diizeyinde, normatif aidiyet orta puan1 YY orta diizey seviyesinde, normatif aidiyet diisiik
puani Y'Y disiik algr diizeyi seviyesinde bulunmustur. Yetenek yonetimi ile normatif aidiyet
arasinda dogru orantili bir iligki oldugu sdylenebilir. Yetenek yonetimi uygulamalarinin en
yogun etkiledigi normatif aidiyet diizeyi denilebilir. YY o0lcegi ile duygusal aidiyet
incelendiginde orta diizey, devam bagliligi incelendiginde disiik diizeyde sonuglar
bulunmustur. Yetenek yonetimi uygulamalari ile 6rgiitsel aidiyet arasinda art1 yonlii bir iliski
oldugu diistiniilmiistiir. Literatiir incelendiginde ¢aligmay1 destekleyici bulgulara rastlanmustir.
2016 yilinda devlet iiniversitelerinde ¢alisan katilimcilar ile yapilan calismada yetenek
yonetimi uygulamalarin Orgiitsel aidiyeti pozitif alanda etkiledigi sonucu tespit edilmistir
(Tarake1, 2016). Malezya’da yapilan bir ¢alismada yetenek yonetimi uygulamalarinin orgiitsel
bagliligi art1 yonlii etki ettigini bulmustur (Ping, 2011). Giil 2018 yilinda hemsireler tizerinde
yaptig1 bir ¢aligmasinda orgiitsel bagliligin yetenek yonetimi uygulamalarindan pozitif yonlii
etkilendigi sonucunu bulmustur (Giil D. , 2018). Ilag, tekstil ve otomotiv alaninda yapilin
baska bir ¢alisma da duygusal baglilik ve normatif aidiyet pozitif yonlii bulunurken devam

baglilig1 negatif yonde bulunmustur (Bahadinli, 2013).

5.4. Sonu¢ ve Oneriler

Ulkemizde ve diinyada saglik halinin devamliligini saglamanin giin gectikce daha giic
hale geldigini sdyleyebilir. Bir¢ok zaman sagliga kavusmak i¢in en 6nemli etken dogru yerde
dogru saglik ekibiyle karsilasmak olarak disiiniilebilir. Saglik ¢alisanlari hasta ile
karsilastiklar1 ilk andan itibaren {stiin bir yetenek ve g¢aba gOstermek durumunda olan
kimselerdir. Son yillarda tiim diinyay1 etkisi altina alan salginlarda da goriilmiistiir ki saglik
calisanlar1 ne kadar 6z verili, ne kadar yetenekli ve ne kadar aidiyet duygusuna sahiplerse

toplumlarin iyilesme durumlari o kadar kolay ve hizli olmaktadir. Bu nedenledir ki yetenekli
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saglik calisanlarinin  yeteneklerine uygun noktalarda calistirilmast ve yeteneklerini

gelistirmeleri yoniinde tesvik edilmeleri olduk¢a 6nemlidir.

Calisma da ve birgok arastirmada karsilagilan yetenek yoOnetimi uygulamalar ile
orgiitsel aidiyet arasinda pozitif yonli bir iligki oldugu goriilmiistiir (Tarake1, 2016; Giil D. ,

2018). Arastirma sonuglar1 dogrultusunda asagidaki onerilerde bulunulmustur.

Saglik profesyonellerine her gecen giin ihtiyacin giderek 6nem kazandig1 diinyamizda
calisanlarin yetenekleri dogrultusunda egitim ve gelisimleri hem kurum hem de calisan

acisindan oldukg¢a 6nemlidir.

Saglik c¢alisanlar1 yetenekleri dogrultusunda ydnlendirilmeli ve yeteneklerine uygun
noktalarda g¢alismalar1 saglanmalidir. Bu sekilde c¢alisanlarin huzur ve giliven ortaminda

kuruma aidiyet diizeyi yiiksek bir atmosferde olacaklar1 diisiiniilebilir.

Saglik kurumlarinda c¢alisanlarin yetenek yonetimi alaninda farkindaliklarmin

arttirtlmasi gerektigi soylenebilir.

Kurumda boliimler i¢in yetenek tanimlarinin yapilmasi o boliimde ¢alisabilecek saglik

personelinin belirlenmesinde kolaylik saglayacaktir.

Saglik alaninda egitim veren okullara 6grenci alim ddneminde basvuranlarin

yetenekleri belirlenmeli ve bu yonde tesvik edilmelerinin fayda saglayacag: diistiniilebilir.

Kurum yoneticilerine yetenek yonetimi alaninda bilgilendirmeler yapilmasi kurum

basarisi ve personel gorevlendirmeleri konusunda oldukga faydali olacagi sdylenebilir.

Kurum yoneticileri ¢aliganlarin yeteneklerini belirlemeli ve tespit edilen yetenekleri

verimli yoneterek aidiyeti ve motivasyonu iist diizeye ¢ikarmaya ¢aligmalidir.
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Kurumalarin kaliteli ve verimli hizmet sunmalarinda ¢alisanlarin yetenekli, 6zverili,

caliskan olmasinin yaninda kuruma olan aidiyet duygular1 da olduk¢a 6nemlidir.

Calistigi kuruma aidiyet duygusu tasiyan g¢alisanlarin kuruma fayda seviyelerinin

yiiksek olacagi sdylenebilir.

Kurumlarin zor zamanlar gegirdi donemlerde aidiyet duygusu iist diizey olan ¢alisanlar

kurumun bu durumu en kisa siirede atlata bilmesi adina 6z veri gostereceklerdir.

Aidiyet duygusu yiiksek olan ¢alisanlar kurumlarim yiiz iistii birakmazlar.

Calisanlarin aidiyet duygusunun arttirilmast adina kurum yoneticileri ¢alisanlar adil

bir 6diil ve ceza sitemi icerisinde yonetmelidirler.

Calisanlara kurum i¢in degerli oldugunun hissettirilmesi 6nem arz etmektedir.

Kurumlarda maas, izin ve is dagiliminda yapilan dogru yonetimlerin ¢aliganlarin

aidiyet duygusunu arttiracagi soylenebilir.
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EK 3 SOSYODEMOGRAFIK OLCEK
SOSYO-DEMOGRAFIK VE MESLEKI OZELLIKLERI iCEREN BiLGiI FORMU

Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Lisansiistil Egitim Enstitiisit Saghk Yonetimi
Anabilim  dalmn 204153053011 numaralh Saghk Yonetimi  programi vilksek lisans
drencisiyim, Prof.Dr. Ahmet UNVER’in damsmanhginda “*Saghk Kurumlannda Yetenek
Yonetimi Uygulamalarninin Calisanlarin Aidiyet Duygusuna Etkileri Canakkale i Ornegi™
konulu aragtirma dizerine calismaktayvim. Arastirmada vetenek vinetim uygulamalarimin saglik
sekidriinde cahsanlanmn wivm, davrams ve mdiyet duygulannda olusturdufu etkilen ortaya
koymak hedeflenmistir. Calismamin gerceklifi verecefiniz dirflst ve samimi cevaplarla
gelisebilir. Bu anlamda, dilglincelerinizi dlgmek igin hazirlanan bu anket formunu doldurarak
calismamiza saglayvacafimz katkidan dolavi tesekkir ederim.

Akin ARSLAN
Birinci Biliim (Demograflik Ozellikler)
1. Cinsivetiniz?
Bay( ) Bayan(

2 Yasmne?

20-25( ) 26-30( ) 31-35( ) 36-40( ) 41-45({ ) 46+( )
3. Medeni duromuonuwe?

Evli({ } Bekar( )

4. Egitim durumuonue?

fikdgretim ( ) Lise{ ) Onlisans{ ) Lisans( ) LUsti( )

5. Girey yaphifing: departman?

6. Bulundugunuz igletmede kag vildor giirey yvapmaktasimoe?

Il vildamaz( ) I-5wil( ) &6-10wd{ ) 11-15wil( ) 1620wl [ ) 2lwval 4+ )



EK 4 YETENEK YONETIMi OLCEGI
Yetenck yonetimi uygulamalan hakkemdaki bilginizi ve dilslncelerini Olgllmekiedir. Livifen asafida verilen

derccelendiemeyi kullanarak, sizin duromunuz icin en uygun olan segenedi X ile isarctleyiniz. Puanlama ise;

1- Hichir Zaman / 2- Madiren / 3-Bazen £ 4- Sik sik £ 5- Her zaman seklindedir.

YETENEK YONETIMI OLCEGH

I-Higkw aman

2 - Madiren

3 - Bazen
4-5k5k

% «Hir faman

I- Yaneticilerim, disik performans ghsterdiZim durumlan bana iletivler.

2- Yoneticilerimy izimi nasil daha i vapacagim konusunda  beni
bilgilendirirler.

1- Yoneticilerim, ig yerindeki problemlen nasil ele almam gerektiging bana

bildiriler.

4-  Yioneticileriny, efitim  programlanna kablmam  koowsunda  beni
destchkderler.

5 Yoneticillerim, mesleki becerilerimi gelistirmem igin egitim firsatlan

hakkinda bend bilgilendirirler.

f- Yioneticilerim, somumluluk ve otoriteyi ele almam hosusunda beni

cesaretlendirirles.

T- Yoneticilerim, performans deferlendirmenin faydal bir etki birakisaziom

saflarlar.

B- Yoncticilerim, igimle ilgili olarak bana sdrekli geri bildirim saglarlar.

9- Yoncticilerim, bana geligimimle il.g_ﬁi fursatlar saglarlar.

10- Yaneticilerim, ige kars ilgimin artmasin saglar

11- Yoneticilerim, yefenckli calganlar arasanda gicli bir koordinasyon

saflamakiadr.

1 2- Yaneticilerim, pozisyonlar igin vetenekli en iyi galisam secmekiedir.

13- Yaneticilerim, bireysel potansivelimin gelismesine destek vermekiedir.

14- Yaneticilerim, yetenckli galizanlasa mentorluk yvapmaktadir,

15- Bulundugum igletmmede yeitkin bevinlen isletmeye gekme stratejisi

uygulanmakiadir.

I6- Yetenckli calisanlar sgin gelecege donik potansivel performans

degerleme yapalmakiadar.

I 7- Yetenckli galisanlara is rotasyonu uygulanmakiadir,

1&- Yetenckli galisanlara etkili liderlik yapulmalktadie.




EK 5 ORGUTSEL AIDIiYET OLCEGI

Kurumsal aidivet duygusu hakkindaki disincelerini Slgilmekiedir. Lbotfen asafuda verilen desecelendirmeyi
kullanarak sizin durumunuez icin en uygun olan segenedi X ile isaretleyiniz. Puanlama ise;

1- Eesinlikle Katilmiyorom [ 2- Katilowyorem / 3- Bir Pasga Katillmiyorum [ 4- Tarafsizim / 5- Bir Parga

Katilyyoram /& Kablhyorum ¢ 7- Kesinlikle Kanlyorm.

Orgiitsel Aidivet Olgegi

Bir Parca Kabilnmyorum

boesinhikle bl nay orom
Bir Parga Bty arun
Tarafswm

Boatil miivoro m

kesindikle kaatilivoronm

Kot hyor wm

I- Kariyer hayatimm geri kalanmi bu kuremda gegirmck sterim

2- Calishizon kuramun problemlering kendi problemlerim gibi

hissediyorim.

3- Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargass” gibi hissediyorum.

4- Bu kuruma karsi duygusal bir bag hissediyomim.

L4

- Calistizon kuruma karsi ghcld bir aidivet duygusu igeriyomm.

- Calhsiigim kurumdan, disandaki insanlara gurarla bahsediyoram.

7- Su an bu kurumdan ayrilmam bundan sonraki hayanmda maddi zarara

ugramanss noden olur.

8- Su an bu kurumda kalmam, istekien zmivade gereklilikiz.

Q- Bu kurumdan ayrilmak igin gok az secim haklna sahip oldugums
ARy ORI,

10- Benim igin bu kuruomdan ayrlmanin olumsuz sonsglasindan biri de,
hagka bir kurumun burada sahip oldugom olanaklan saglayamama
ihtimalidir.

I I- Bagka bir is avarlamadan bu kuremdan aynldifimda seler olacaga
konusuda endigelend yorem.

12- Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin en dnemli nedenberinden bir
de, aynlmamn kigisel fedakirhk gercktrmesidir.

13- Benim avantajima olsa bile calstgum kuromdan simdi ayrilmak dogro
gelmiyar.

14- Bu kurum benim sadakatimi hak edivor,

13- Bu kumumdan gimdi ayrlmanin burada calisan diger insanlara karsi
duydugum soramluluklar nedeniyle yvanls olacagim digindyomnm.

l5- Calistgim kuruma ¢olk sey boreluyum.

17- Bu kuramdan simdi aynlrsam sucluluk hissederim.

18- A lmimada caligmaya devam stmeyi sarisliink alaral gfrlvamm




