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Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinin Orgiitsel Baghhiga Etkisinde Orgiit Kiiltiiriiniin Arac
Rolii: Bakirkdy’ Deki Devlet Hastanelerinde Bir Arastirma

The Mediator Role Of Organizational Culture in The Effect Of Human Resources Management
Practices On Organizational Commitment: A Research in Public Hospitals in Bakirkoy

OZET

Amag: Insan kaynagindan en yiiksek verimi almay1 amaglayan isletmeler bu departman uygulamalar ile yiiksek motivasyon, enerji
ve baglilik gosterebilmesi amaglanmaktadir. Calistigi kurumdan bekledigi doyumu ve karsiligr alabilen galisan Orgiite baglilig:
dogal olarak olusacak ve bireyde oOrgiitiin kiiltiiriinii kabul ederek benimsemeye baslayacaktir. Arastirmamizda insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin 6rgiitsel bagliliga etkisinde 6rgiit kiiltiiriiniin araci rolii degerlendirilmektedir.

Yontem: Saglik sektoriinde ¢alisan 301 kisi arastirmanin 6rneklemini olugturmaktadir. Arastirmanin modeli ¢ercevesinde Shapiro-
Wilk Testi, carpiklik- basiklik katsayisi ile sinanmis, ortalamalari karsilagtirmak igin T-testi ve ANOVA testi ile Pearson
Korelasyon testi verilerin analizi igin kullanilmigtir. Demografik bilgi formu, insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinin islevi ve
etkinligi anketi, kurumunuza baglilik anketi ve ¢alistiginiz kuruma yonelik diisiinceler anketi kullanilmis Google forms araciligi ile
veriler toplanmustir. Toplanilan verilerin analizinde SPSS 22.0 paket programi ile analiz edilmistir.

Bulgular: insan kaynaklar1 yonetiminin, drgiit kiiltiirii ile birlikte analize sokulmastyla drgiitsel baglilik {izerindeki etkisi devam
etmis ve azalmis (B= .24, p<.01), Orgiit kiiltiiriiniin de 6rgiitsel baghlik iizerindeki etkisi devam etmistir. (B= .20, p<.01) Bu
sartlarin saglanmasmin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel(z) anlamli bulunmustur
(z=2,9, p<.01). Bu bulgu insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitsel bagliliga etkisinde orgiit kiiltiiriiniin kismi aracilik rolii istlendigini
gostermektedir.

Sonug: Insan Kaynaklar1 Yénetimi uygulamalarinin 6rgiitsel baglihik iizerindeki etkisi, drgiit kiiltiiriiniin aracihigtyla sekillenir.
Orgiit kiiltiirii, insan kaynaklar1 uygulamalarinin benimsenmesini, ¢alisanlarin motivasyonunu ve is memnuniyetini etkileyerek,
nihayetinde oOrgiitsel bagliligi artirmada kilit bir araci rol oynar. Bu arastirma sonucunda insan kaynaklari ydnetimi
uygulamalarinin orgiitsel bagliliga etkisinde 6rgiit kiiltiirliniin araci roliiniin oldugu analizlerle tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari, Orgiitsel Baglilik, Orgiit Kiiltiirii, Saglik Calisani, Saglik Tesisi.

ABSTRACT

Aim: Businesses aiming to get the highest efficiency from human resources aim to show high motivation, energy and commitment
with these department applications. The employee, who can get the satisfaction and return he/she expects from the institution
he/she works for, will naturally be committed to the organization and the individual will begin to accept and adopt the culture of
the organization. In our research, the mediating role of organizational culture in the effect of human resource management
practices on organizational commitment is evaluated.

Method: The sample of the study consisted of 301 people working in the health sector. Within the framework of the research
model, the Shapiro-Wilk Test, skewness and kurtosis coefficient were tested, T-test, ANOVA test and Pearson Correlation test
were used to analyze the data. Demographic information form, function and effectiveness of human resource management
practices questionnaire, commitment to your organization questionnaire and thoughts about the organization you work for the
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questionnaire were used and data were collected through Google Forms. The collected data were analyzed with the SPSS 22.0
package program.

Findings: When human resource management was included in the analysis together with organizational culture, the effect of
human resource management on organizational commitment continued and decreased (B= .24, p<.01), and the effect of
organizational culture on organizational commitment continued (B= .20, p<.01). After these conditions were met, Sobel test was
conducted to confirm the mediation effect and Sobel(z) was found significant (z=2,9, p<.01). This finding indicates that
organizational culture plays a partial mediating role in the effect of human resource management on organizational commitment.
Conclusion: The impact of HRM practices on organizational commitment is shaped by organizational culture. Organizational
culture plays a key mediating role in influencing the adoption of human resource practices, employee motivation and job
satisfaction, and ultimately increasing organizational commitment. As a result of this research, it has been determined through
analyses that organizational culture plays a mediating role in the effect of human resource management practices on organizational
commitment.

Keywords: Human Resource Management Practices, Organizational Commitment, Organizational Culture, Health Employees,
Health Facility.

1.  GiRis

Isletme ve kurumlarin 6rgiit ¢alisanlarimin, olduklar1 orgiite bagliliklarini arttirabilmek insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarinin temel amaci olarak bilinmektedir. Orgiit calisanlarinin gelistirilmesi gereken
becerileri de desteklenebildigi gibi var olan sorunlar da tespit edilmektedir. Bu sayede i¢inde bulunulan
calisma ortaminda daha refah icinde calisilabilmesi ve o oOrgiitiin kiiltiiriiniin benimsenmesi beklenen bir
sonug olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiite baghiligin olusup artabilmesi ve kuruma aidiyet duygusunun
kaybedilmemesi, siirdiiriilebilir olmasi, orgiit kiiltiiri haline gelebilmesi igin insan kaynaklari
uygulamalarinin dogru yonetilmesi gereklidir.

Bilgi ve teknoloji caginda insan kaynagi &nemli bir etmen olmustur. Insan kaynaklari ydnetimi
uygulamalari, insan kaynagina daha fazla deger vermeye baslamis ve glinliimiiz is iligkileri ve is yapabilme,
pazarda avantajli bir konumda olabilmek adina insan, stratejik bir konumda olmustur. insan kaynaklar
birim olarak kurumun maddi yonden kalkinabilmesi, kontroliiniin saglanmasi bu departman ¢iktilart ile
karsilastirilabilir ve takibi yapilabilir bir fonksiyondur.

Insan kaynagindan en yiiksek verimi almay1 amagclayan isletmeler bu departman uygulamalar ile yiiksek
motivasyon, enerji ve baglilk gosterebilmesi amaclanmaktadir. Insam ifade eden insan kaynaklari,
isletmelerin misyonlarina ulagmalari siireclerinin en énemli pargasi olup, Orgiitiin isleyis basamaklarindaki
en iist makamdan en alt departman calisanina kadar icermektedir (Babayeva, 2018: 39). Orgiit
calisanlarinin ¢alistiklar1 isletmeye karst pozitif yaklagabilmeleri icin kosullarin isgdrenin istegini
karsilayacak yonde gelistirilmesi gerekmektedir. Kosullara dahil olan maddeler; ortam aydinlatmasi, ses, is
sagliglr ve giivenligi kapsamindaki unsurlar, gereken ayni demirbas malzemeler gibi sayilabilecegi gibi
isletme tarafindan diizenlenen sosyal etkinlikler orgiit ¢alisanlarini motive edebilecegi bilindigi iizere
kurum kiiltiiriiniin olusmasi i¢in baglayici etken olacak ve bu sayede is gorende kuruma karsi pozitif
duygulart arttiracagindan norm ve kurum kiiltiirli is goren tarafindan yasallasmis olacagi bilinmektedir
(Tok, 2020: 43). Insan Kaynaklar1 Yénetimi dar anlamiyla, bir isletmedeki ¢alisan tiim is gorenlerin,
isletmenin amaglarini, misyonunu da gozeterek calisabilmesi icin gereken unsurlar saglayarak,
isletmelerin de hedeflerine ulasabilmelerini kolaylastiran uygulamalarin tiimiidiir

Isletmelerin biiyiiyebilmelerinin, pazarda var olabilmelerinin ve rekabet avantaji elde edebilmelerinin yeri
cok onemlidir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin bu konuda gereken veri ve belgeleri rakip isletmelerin de
ulasabilecegini bilerek kendi biinyesinde y&netim planlamasini buna gére giiclendirmelidir. Insan
kaynaklar1 yonetimi isletmelerin is stratejilerine uygun olarak insan kaynaklarindan en iyi sekilde
yararlanmak ve organizasyonun hedeflerine ulasmasini saglarken rekabet ortaminda devamliligim saglayan
bir konumdadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar:

Insan kaynaklar1 yonetimi isletmelerin ya da kurumlarin igerisindeki bir departman olarak bilinse de
aslinda kurumu yonlendiren, personeli yoneten, kurumun basarisi icin gereken kural ve politikalari
uygulayan Ozelliklere sahiptir. Kurumda hali hazirda g¢alisan orgiit ¢alisan1 haricinde kurumun ihtiyaci
olabilecek is giiclinii de saglayabilecek bir fonksiyondur.

Cahsanlarin motivasyonunu yiikselterek ¢alisma isteklerini arttirmak i¢in insan kaynaklari uygulamalari ve
etkin bir sekilde yonetimi saglanmali ki sirketler caligma hedeflerine bu sayede ulasabilmeliler. Insani ifade
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eden insan kaynaklari, isletmelerin misyonlarina ulagmalari siireglerinin en 6nemli parcasi olup, orgiitiin
isleyis basamaklarindaki en iist makamdan en alt departman g¢aliganina kadar igermektedir.

Orgiitiin ya da isletmelerin sagladiklar: maddi kaynaklar ne derece saglam ve giiclii olursa olsun, &rgiit ici
etkinlik yeterli 6zelliklere ve yetkinliklere sahip degilse, hedeflere ulasma basarilar1 da diisiik olacaktir.
Insan kaynaklar1 yonetimi bu sebeple, orgiite olan bagliligin artmasi, 6rgiit igi islerin yapilabilmesi igin
gereken motivasyonun saglanmasi yaninda bireyin beklenti ve ihtiyaglarinin karsiligini bulmasi, bu
yaklasimin temel amaglarindan biridir (Ozkan, 2006:27-29). Insan Kaynaklar1 Yénetimi dar anlamiyla, bir
isletmedeki calisan tiim is gorenlerin, isletmenin amaglarini, misyonunu da gozeterek calisabilmesi i¢in
gereken unsurlart saglayarak, isletmelerin de hedeflerine ulasabilmelerini kolaylastiran uygulamalarin
tiimiidiir. Insan kaynaklar1 yonetimi konusunda yapilan tanimlamalardan bazilarmi sdyle siralayabiliriz
(Erol, 2022: 8):

- Insan kaynaklari yonetimi, isletmenin hedefleri gozetilerek orgiit calisanini kaybetmemek icin
egitilmesi, gelistirilmesi dogrultusunda uygulanan fonksiyonlarin tiimiidiir (Erol, 2022: 8).

- Insan kaynaklar1 yonetimi, insan giiciinii, egitmek, motive etmek, saglikli bir is ortami saglamak,
calisanlan etkileyerek verimli calismalarmma yardimeir olmak amaciyla yapilan faaliyetlerin tiimiidiir
(Giiney, 2019:2).

- Insan kaynaklar1 yonetimi kavramu, istihdam edilen 6rgiitiin is giiciiniin yonetilmesini ifade eden ve is
giicliniin verimliligi ile birlestirmesidir (Erol, 2022: 8).

- Insan kaynaklari y&netimi, isletmenin hedeflerine ulagmasina yardimci olmak icin c¢alisan
yeteneklerini yonetme siirecidir (Erol, 2022: 8).

- Insan kaynaklar1 yonetimi orgiit i¢indeki is gorenlerin ¢alistigr is arkadaslari, yaptiklari is siiresince
iletisim kurdugu bireyler ve i¢inde bulundugu Orgiite karsi, orgiit i¢i normlara dikkat edip uymasini
saglayacak faaliyetlerin tiimii insan kaynaklar1 yonetimi kavrami kapsamindadir (Izgi, 2013: 3).

- Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitsel faaliyetlerin gerceklestirilmesi veya uygulanmasi igin gerekli
olandan baglayarak, bu calisanlar1 dogru sekilde dogru ise yonlendirme ve orgiitte yapilan faaliyetler
sirasinda  karsilastiklart sorunlarin  ¢oziillmesi i¢in baslangi¢ noktasidir ve orgiitsel faaliyetlerin
gerceklestirilmesine yonelik uygulamalar ile ilgilenen orgiitsel bir islev olarak tanimlanir (Gurbanli, 2000:
8).

- Insan kaynaklar1 ydnetimi hedefleri amaglanarak insan kaynagmi etkin ve verimli yonetmek ve
yonlendirmek digeri ise orgiit calisanlarmin orgiite bagliliklarinin arttirilabilmesi adina motivasyonunu
arttirict unsurlar giderilmeli yaninda mesleki gelisimleri saglanmasidir (Biber, 1996: 14).

- Insan kaynaklar1 ydnetimi, kurumlarin amaglarma ulasmasi icin gerekli fonksiyonlar1 yerine getirmek
icin yeterli sayida nitelikli ¢aligsan1 ise alma, egitme, gelistirme, motivasyonunun arttirilmasi siirecidir
(Ocal, 2019: 6).

- Insan kaynaklar1 ydnetimi, insan kaynagimin kalite, verim ve orgiit kiiltiiriiniin hayata gecirilerek
isletmenin hedeflerine ulasabilme siirecidir (Eroglu, 1999: 278).

Yapilan tanimlamalari dikkate alarak insan kaynaklar1 yonetimini soyle tanmimlayabiliriz: Insan kaynaklari
yonetimi, bir kurumun calisanlar1 ile ilgili faaliyetlerini planlamak, uygulamak ve kontrol etmek icin
kullanilan bir yonetim politikasidir.

Etkin bir uygulama olabilmesi amaciyla insan kaynaklar1 yonetiminin islevleri yani fonksiyonlarini
asagidaki gibi siralayabiliriz (Erol,2022:25):

> Insan Kaynaklar1 Planlamas1 ve Calisan Segimi,
Egitim ve Gelistirme,

Kariyer Gelistirme,

Performans Degerlendirme,

Ucret Yoénetimi,

vV V V V V

Endiistri iliskileri.
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Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitlerin en &nemli fonksiyonlarindan biridir ve etkili bir sekilde
uygulandiginda Orgiitler lizerinde Onemli etkileri vardir. Insan kaynaklar1 uygulamalar, orgiitlerin
isleyisini, performansini, verimliligini ve ¢alisanlarin memnuniyetini artirabilir.

Calisanlarin  motivasyonunu arttirmasiyla  orgiitlerin  performanslarint1  pozitif yonde etkiler.
Motivasyonlarini arttirmaya yonelik koyulan 6diil sistemleri, terfi olanaklar1 ve egitim ile gelistirme
uygulamalari ile orgiit ¢calisanlarinin iglerine bagliliklarini ve memnuniyetlerini artirir.

Insan kaynaklar1 yonetimi ile stratejik is giiciinii planlamak, &rgiit ¢alisanlarinin hizli gelisen teknoloji ve
bilgi artis1 nedeniyle bilgilerinin unutulmaya yiiz tutmasini onlemek ve g¢alisanlarin bireysel gelisimini
saglamak amaclanmaktadir. Bu tiir yonetim yaklasimi, insan kaynaklari yonetimi yaklagimlarinin,
calisanlar1 yonetim kademesinden daha verimli ve etkin kullandigini gostermektedir.

2.2.  Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik, bir galisanin isverene, kurulusa veya organizasyona olan bagliligi ve baghlik diizeyini
ifade eden bir kavramdir. Bu baglilik, ¢alisanin rgiite karst hissettigi duygu, isine daha istekli olmasini ve
inancini ve degerlerini ifade eder. Orgiitsel baglilik, calisanin basarisini, performansini artirabilir. Iginde
oldugu iste kalma ve devam etme isteginin arttirmasina ve Orgiitiin hedeflerine yonelik organizasyonlara
dahil olmasina yardimei olabilir.

Orgiitsel baghilig: olusturabilmek calisanlarin psikolojik olarak etkilenmelerini ve dikkatini cekebilmeyi
kapsar. Orgiit ¢alisaninin digerlerine karsi nasil davranis sergiledigini ve kurum hakkinda ne hissettigini
yansitir (Unlii, 2017:153). Calisanlarin 6rgiite baghilig: isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri igin kritik
bir yeri oldugu goriilmektedir.

Glinlimiizde yasanan tiim teknolojik gelismeler, bilgi ¢aginda olusumuz ve merkezi yapilardan ekip
anlayisina doniilmesi, orgiitsel bagliligin 6nemini giderek arttirmaktadir (Sayan, 2018: 124). Yo6netim
kadrosunda olanlarin, orgiitsel baglilik konusunda o6rgiit tiyelerinden ¢ok daha fazla emek vermeleri caba
gostermeleri gerekmektedir.

Is gorenin orgiitsel baglilig, drgiitiin verimliligini arttirarak hedeflere ulasilabilmesi i¢in 6nemli bir etken
olmakta ve bunun basarilabilmesi i¢in dikkat edilmesi gerek bazi unsurlar vardir. Bu unsular1 su sekilde
siralayabiliriz (Tekne, 2019:152):

> Is gorenin amag ve beklentileri kabul ederek bu dogrultuda hareket etmesi sebebiyle net bir sekilde
amaglar soylenmelidir.

» Hedeflere ulagmak adia yonetim, tam bir isbirligi sergilemeli ve gerektiginde ekip calismasina
o6nem vermelidir.

» Bagarilar i gorenlerle paylagilmalidir.

> lsin tiim basamaklarinda calisanlara seffaf yaklasilmali ve bilgiler aktarilarak ydnetime ve is
arkadaslarina kars1 giiven duygusunun artmasi saglanmalidir.

Orgiitsel baghlik, calisanlarin deger ve inanglarmi ifade eden, agiklayan bir kavramdir ve bireylerin
psikolojik yonleriyle orgiite bagliliklarini ifade etmektedir. Orgiitsel baglilik kavraminin temel boyutlari;
Uyum boyutu, 6zdeslesme boyutu, i¢sellestirme boyutudur.

Bilimsel arastirmacilar tarafindan orgiitsel baglilig1 etkileyen birgok faktdr belirlenmistir. Orgiitsel baglilig
etkileyen faktorleri ana bagliklar altinda su sekilde ele alip agiklayabiliriz.

Orgiitsel baglhilig: etkileyen bireysel faktorler; yas, cinsiyet, medeni durum, hizmet siiresi, egitim diizeyi,
icret ve algilanan yeterliliktir. Yapilan is ile ilgili faktdreler; isin igerigi, beceri ¢esitliligi, 6zerklik gibi
faktorler galisanlarin 6rgiit i¢indeki yaptig1 igin kalitesini, motivasyonunu, memnuniyetini ve tiretkenligini
etkileyen 6nemli etkenlerdir.

Orgiitsel baglilik konusunda farkli alanlardan bilimsel arastirmalar yapan arastirmacilar bu konuda degisik
yonlerden ele alarak anlamuslardir. Farkli yonlerden oOrgiitsel bagliligi vurgulamak istemis olmalar
sonucunda birgok yaklasimin ortaya ¢iktig1 goriilmiistiir. Orgiitsel baglilik konusunda yapilan bazi
yaklasimlarin agiklamalari asagida yapilmugtir.
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2.2.1. Etzioni’nin Orgiitsel Baghlik Yaklasim

Etzioni, orgiitsel bagliligi, calisanlarin 6rgiit icinde uyulmasi1 gereken talimatlara sadik olmalar1 ve yine
Etzioni’ye gore, bu kural ve otoritenin ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin temel sebebi oldugu seklinde
ifade etmektedir (Cetin ve Kayir, 2010: 43). Orgiit, ¢alisanlarinin kurallara uymalar1 icin duygusal
yonlerini destekleyerek orgiite baghliklarim arttirmay1 amaglar. Etzioni, orgiitsel bagliligi ahlaki baglilik,
hesapli baghlik ve yabancilastirict baglilik olarak iice ayirip agiklamasini yapmistir (Gliney, 2023: 349-
350).

2.2.2. Kanter’in Orgiitsel Baglhihk Yaklasimi

Kanter’ e gore, oOrgiitlerin bazi belirli istek ve beklentilere sahiplerdir ve ¢aliganlar orgiite karsi pozitif
tutumlar ile uyum gostererek ve sadik olarak, orgiitiin ihtiyaglarini karsilayabilirler (Sert, 2010: 11).
Kanter, orgilitsel bagliligi, devam, birlesme ve kontrol baglilig1 olarak {ice ayirmistir (Giiney, 2023:351-
352). Orgiitsel baghiligin olusabilmesi igin, bireyin enerjisi ve sadik olusuyla drgiitiin yarar1 dogrultusunda
sosyal iligkileri ile kisisel istek ve ihtiyaclarini birlestirirler.

2.2.3.  O’Reilly ve Chatman’ n Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Bu yaklasima gore g¢alisanin psikolojik baginin hangi boyutta olabilecegi bireyden bireye kendi deger
yargilarina gore degisebilecegidir (Cihangiroglu, 2009:25). Bu yaklasim, bireylerin orgiitsel degerleri
benimsemeleri ve bu degerlere uygun davranislar sergilemeleri durumunda baglilik diizeylerinin artacagini
One surer.

O’Reilly ve Chatman, orgiitsel bagliligi lic boyutta ele alip agiklamigtir. Bu boyutlar sunlardir. Uyum,
ozdeslesme ve igsellestirme (Giiney, 2017:284). Orgiitsel baglilik yaklasimlarinda ele aldigi ii¢ boyut
birbirinden bagimsiz ve farkli olarak ele alinmistir. Sonug itibariyle kisinin 6rgiitiine psikolojik olarak
baglanmasi seklinde tanimlamiglar ve uyum boyutu ile 6diil, ceza beklentilerini, 6zdeslesme ve benimseme
boyutu ile orgiit isteklerine yonelik hareket etmeleri gerektigini ifade etmektedirler. Uyum boyutu ile 6diil
ve maliyet degerlendirmelerinin altin1 ¢izerken bireysel isteklerin karsiligin1 alabilme diirtiisiine
yonlendirir, 6zdesleme ve benimseme boyutlar1 ile Orgiitsel beklentilerle uyumlu sonuglar vermektedir
(Giil, 2002:44). O’Reilly ve Chatman tarafindan tamimlanan psikolojik baglilik, bireyin &rgiitiine yonelik
uyma, 6zdeslesme ve benimseme boyutlarina ayrilarak incelenmistir.

2.3.  Orgiit Kiiltiirii

Kiiltiir, insanlarin kimliklerini belirleyen ve bir topluma ait olma duygusu olusturan 6nemli bir etkendir.
Dil, ritiieller, sanat eserleri, eglenme tarzlari, yemekler ve giyim sekilleri gibi cesitli unsurlar, kiiltiiriin
parcalarini olusturur. Bunun yani sira, bir toplumun diinya goriisiinii, yasam tarzini ve sosyal normlarini
benimseterek, insanlarin davraniglarini biiyiik 6l¢iide etkiler.

Kiiltiir, dis gevre ile uyum saglama ve kendi i¢inde biitiinlesme asamasinda, sorunlari ¢6zmek ve ihtiyaglar
karsilamak igin gelistirilen veya kesfedilen bir zaman iginde etkinligi ve kaliciligi kanitlanmis olan bir
sosyal varliktir ve yeni gelenlere aktarilan diisiince, hissetme ve algilama bigimleri hem bilingli hem de
bilingalt1 diizeylerde insan yasamini etkileyen maddi ve manevi yasam bicimlerini igeren simgesel
ifadelerin timiidiir ve bu ifadeler fiziksel ¢evre ve insan etkilesimine yansir (Sozer, 2006: 10). Kiiltiir,
insanlarin kimliklerini belirleyen ve bir topluma ait olma duygusu olusturan 6nemli bir etkendir. Dil,
ritiieller, sanat eserleri, eglenme tarzlari, yemekler ve giyim sekilleri gibi ¢esitli unsurlar, kiiltiiriin
pargalarini olusturur.

Orgiitsel ya da kurumsal diizeyde kiiltiiriin tanim, “tarihsel ve toplumsal gelisim siireglerinde yaratilan tiim
maddi ve manevi degerlerin yani sira bunlart olusturmak ve sonraki kusaklara aktarmak igin kullanilan
araglardir.” ve “dogal ve sosyal ¢evre lizerindeki insan hakimiyeti kapsamini belirtmek igindir." veya "bir
toplum veya insan topluluguna 6zgii fikirler, sanat eserlerinin tamami." seklinde ifade edilebileceginin
daha uygun goriilebilecegi soylenmektedir (Dikmecli, 2017: 20). Kiiltlirler toplumdan topluma farklilik
gosterir ve zaman iginde degisime ugrayabilir. Kiiltiirler arasindaki degisim, gog, ticaret ve iletisim
teknolojilerindeki gelismeler, kiiltiirel kaynagmaya veya kiiltiirel ¢esitliligin artmasina katki saglayabilir

Kiiltiir, toplumun 6nemli ve ayrilmaz bir parcasidir. Kiiltiiriin toplum i¢in dnemini agiklayan birkag temel
nokta vardir: toplumsal iletisim, degerler ve normlar, gelenek ve siireklilik, kimlik ve aidiyet.

Orgiit kiiltiirii, orgiitiin kendi amacindan, c¢alisma yapisindan ve toplumsal degerlerinden kaynaklanan
orgiitsel ozelliklerin sentezi olarak ortaya g¢ikmaktadir (Samadov, 2013: 87). Orgiit kiiltiiri, normlar,
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degerler, inanglar, davranis modelleri, aliskanliklar ve iletisim tarzlar1 gibi 6zellikleri i¢eren ve bir 6rgiitiin
i¢ dinamiklerini olusturan bir kavramdir. Baska bir sekilde ifade edecek olursak, orgiit kiiltiiri, calisanlarin
ve yoneticilerin bir araya gelerek ortak bir anlayis ve baglilik olugturmalarimi saglayan, paylasilan bir dil,
davranis ve diisiince seklidir.

Saglam bir orgiit kiiltiirii, zorlu donemlerde veya belirsizliklerin olabildigi kriz zamanlarinda en az zararla
styrilma ve degisime uyum saglama konusunda 6nemli bir rol oynar ve bu donemlerde, giiglii bir orgiit
kiiltiirii, calisanlar tarafindan o6rgiit kiiltiiriiniin benimsenmesi ve igsellestirilmesi isletmelerin her kosulda
ayakta kalmasina, sirketlerin saglam adimlarla ilerlemesini ve basartya ulasabilir hale getirmektedir (Cakar,
2019: 12). Orgiit kiiltiiriiniin kazanin olarak, calisanlarin devamli bir emir komuta mekanizmasina tabi
olmadan, islerin nasil yapilacagi konusunda rehberlik sagliyor olusu sayesinde, calisanlar 6zgiirliik ve
sorumluluk hissiyle calisabilirler.

Olumlu bir 6rgiit kiiltiirli, calisanlarin daha motive ve yaratict olmalarina neden olur. Yaratici diisiince ve
yenilikgilik, isletmelerin rekabet avantaji elde etmelerine ve performanslarini artirmalarina yardimer olur.

Isletmeler icin orgiit kiiltiiriiniin dnemi, c¢ahsanlarin davranislarini ve tutumlarini sekillendirmesi,
isletmenin kimligini olugturmasi, verimliligi artirmasi, degisime uyum saglamasi ve rekabet {istiinliigii elde
etmesine katki saglamasidir. lyi bir orgiit kiiltiirii, isletmelerin uzun vadeli basariya ulagmasini destekler.

Orgiit icerisindeki yonetim taktikleri, stratejileri ve oOrgiite ait temel prensipler ile degerler, normlar,
tutumlar, davranislar, roller, semboller, gelenekler ve aliskanliklar gibi unsurlar, tiim ¢alisanlarin bir uyum
iginde hareket etmesinin beklenildigi 6rgiit sisteminin 6zelliklerini olusturur (I¢6z Sar, 2019: 11). Is birligi,
orgiitsel yasamin temel bir unsuru olarak 6ne ¢ikar. Ancak, etkili is birligi saglamak icin 6ncelikle bir 6rgiit
kiiltiirliniin olusturulmasi gereklidir.

Bilimsel arastirmacilarin kendilerine gore degerlendirip ifade etme sekillerine gore birgok oOrgiit kiiltiirii
siniflandirmast  yapilmigtir. Bu smiflandirmalar orgiitlerin  isleyis ve yonetilis sekillerine gore
siniflandirilmiglaridir.  Bu  boliimde orgiit  kiiltiirii  siniflandirmalarinin = bazilar1  basliklar altinda
agiklanmaktadir.

2.3.1. Hofstede’nin Orgiit Kiiltiirii Stniflandirmasi

Geert Hofstede orgiit kiiltiiriiniin siniflandirmasini yapabilmek i¢in 1980 yilinda IBM calisanlarini dahil
ettigi bilimsel arastirma ve calismasinda oOrgiit kiiltiiriiniin, toplumun kiiltiirlinden etkilendigini
savunmustur. Bu kiiltiirel farkliliklar1 dort boyut olarak ifade etmis ve bu boyutlar ise; giic mesafesi,
belirsizlikten kaginma, bireycilik- toplulukguluk, eril kiltiir-disil kiiltiir olarak ele almistir (Gliney,
2017:199).

llerleyen yillarda érgiit kiiltiirii siniflandirmasinda boyutlaria uzun vadeli yonelim/kisa vadeli yonelim ve
goz ardi etme/sinirlama dahil etmis ve bdylelikle dort olarak savundugu orgiit kiiltiirii siniflandirmasim
altrya ¢ikarmistir (Ucar, 2016: 24).

2.3.2.  Ouchi’nin Orgiit Kiiltiirii Stmiflandirmasi

Amerikali Profesor William G. Ouchi, Japon isletmelerinin kiiltiirlerini ve bu kiiltiirleri benimseyip
uygulayan kurumlar1 incelemistir ve teknolojiden ziyade insanlari merkeze almasi gerektigini
vurgulamustir. Z tipi (Japonlasmus) Orgiit Kiiltiirii ile isgiiciine duyulan yiiksek baglilik ve sadakat, uzun
vadeli istihdam iligkileri, i birligi ve ekip ¢aligmasi vurgulanir. Hiyerarsik yapi, karar alma siireclerine
katthmin smirli oldugu ve uzun donemli perspektifin Gnemsendigi bir kiiltiirel yapiin temsilcisidir.
Calisanlarin orgiitiin tiim islevleri hakkinda bilgi sahibi olmalarini saglamak icin siirekli 6grenmeyi tesvik
ederler. A tipi (Amerikanlagmis) orgiit kiiltiirii daha esnek bir yapi, katilime1 bir yonetim tarzi ve bireysel
performansin 6ne ¢ikmasi 6nemlidir. Amerikan orgiitlerinde kisa vadeli istihdam yaygindir ve kariyer
basamaklarin1 tirmanmak zorlu olabilir.

2.3.3. Parsons’ un Orgiit Kiiltiirii Stmiflandirmas

Talcott Parsons, her toplumsal sistemde bulunmasi ve orgiitiin devamliliginin saglanabilmesi i¢in gereken
dort temel islev bulunur: uyum (adaptation), amaglara ulasma (goal attainment), biitiinlesme (integration)
ve yasallasmak (legitimacy). Bu dort temel islevin ingilizce dilindeki anlamlarinin bas harfleri
birlestirilerek AGIL ismiyle anlamlandirilirlar. Parsons'in siniflandirmasina gore, orgiitler sosyal sistemler
olarak, alt ve iist sistemlerle etkilesim i¢indedirler ve bu sistemler arasinda bir uyumun saglanmasi
gerekmektedir ve bu modele gore kiiltiirel degerler, bu islevlerin yerine getirilmesinde 6nemli bir rol
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oynadig ifade edilmektedir (Karaca, 2022: 133). Orgiit kiiltiiriiniin olusabilmesi i¢in gereken bazi degerler
oldugunu ileri stirmiis ve bu degerler ise: teknik degerler, ekonomik degerler, sosyal degerler, psikolojik
degerler, politik degerler, estetik degerler, ahlaki degerler ve dini degerlerdir.

2.3.4. Schneider’in Orgiit Kiiltiirii Siniflandirmasi

William H. Schneider orgiitlerin kiiltiirel 6zelliklerini ve davranislarini ifade edebilmek ve siniflandirmak
icin "Schneider'm Organizasyon Kiiltiirleri Cercevesini geligtirmistir. Dort farkli siniflandirmay1 igeren
organizasyon kiiltiirleri: yetenek kiiltiirii, is birligi kiiltiirii, kontrol kiiltiirii ve gelisme kiiltiirii seklinde
stralanmistir (Giiney, 2017:202).

3. YONTEM
3.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, devlet tarafindan iistlenilen sorumluluk ve gorevleri yerine getiren
calisanin bagh oldugu ve uymakla yikiimlii oldugu normlarin, kosullarin, uygulamalarin ve teknik
yontemlerin biitiiniidiir. Kurum ¢alisanlarinin ¢aligmakta olduklari isletmeye karsi baglilik diizeylerinin
yiikseltilebilmesi insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin asil amaci olarak bilinmektedir ve bu sebeple
orgiite baghligin olusabilmesi, ¢alisan tarafindan benimsenerek devamliliginin olmasi agisindan Orgiit
kiiltiiriintin, orgiitsel bagliliga ne derecede etkisi oldugu incelenmek istenmis ve bu sebeple tez konusu
belirlenmistir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarmin Orgiitsel Bagliliga etkileri konusunda, literatiirde genis bir
alan yazm konusu haline gelmis olmas1 saglik tesislerinde insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalarinin
etkinliginin ve isleyisinin ¢alisan personellerdeki oOrgiitsel bagliligin artmasinda ve orgiit kiiltiiriiniin
benimsenmesi arastirma amaci haline gelmis olup, ne sekilde sonug verdigini incelemektir

3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni BakirkOy ilgesi belirlenmis ve o6rneklemi Bakirkdy Dr. Sadi Konuk Egitim ve
Aragtirma Hastanesi ile Bakirkdy Prof. Dr. Mazhar Osman Ruh Sagligi ve Sinir Hastaliklar1 Egitim ve
Aragtirma Hastanesi olusturmustur. 600 hastane c¢alisanina anket gonderilmis ve 560 kisiden doniis
almmistir. Alinan donils sonrasinda hatali siklandirma dolayisi ile 301 katilimcr arastirmaya dahil
edilmistir. Doniig saglayan katilimeilarin demografik bilgilerine gore 152 kisisi kadin, 149 kisisi erkektir.

Aragtirmanin Modeli ve Hipotezleri;

Aragtirmada, asagida listelenen hipotezler kurularak, Orgiitsel Baglihgin, Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Uygulamalar ile Orgiit Kiiltiirii arasindaki degisken etkileri incelenmistir. Degiskenler arasindaki iliski
icin hazirlanan teoriksel model asagidaki gibidir;

Araci Degisken:
Orgiit Kiiltiirii

Bagimsiz Degisken: o <.
Bagimh Degisken:

Insan Kaynaklar

Yo6netimi Uygulamalari Orgiitsel Baglilik

Sekil 2: Arastirmanin Modeli
3.3. Arastirmanin Hipotezleri
H,: Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarimin drgiitsel baghlik {izerinde pozitif bir etkisi vardir.
H,: Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarmin 6rgiit kiiltiirii {izerinde pozitif bir etkisi vardir.
Ha: Orgiit kiiltiiriiniin 6rgiitsel baglilik {izerinde pozitif bir etkisi vardir.
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H,: Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisinde orgiit kiiltiiriiniin
aracilik etkisi vardir.

Hs: Devlet hastanesi ¢aliganlarinin insan kaynaklar1 uygulamalarimn islevi ve etkinligi, IK uygulamalarina
yonelik orgiitsel kiiltiirii etkiler ve orgiitsel bagliligin artmasina etken olur.

He. Devlet hastanesi calisanlarinin, medeni duruma gore orgiitsel baglilik puanlan farklilagmaktadir.
3.4.  Veri Toplama Araci

Veri toplama asamasinda, Saglik Tesislerinin ilgili makamlarindan alinan izin sonrasi birim ve brans ayirt
etmeden tiim hastane calisanlarina ulasilmaya calisilmis olup, supervisorlart ya da idari hizmetler birimleri
araciligi ile internet {izerinden anket linki paylasilarak, bir agiklama metni esliginde anket yollanmistir.
Acgiklama dahilinde, katilimer gizliligi ve mahremiyeti biiyiikk bir 6nem tasidigindan, veri toplama
stirecinde kimlik bilgileri hicbir asamada ifsa edilmeyecegi ilgiliye iletilmistir. Anket, kurum calisanlarina
personel isleri, egitim birimleri ve idari hizmetlerin ilgili birimleri araciligi ile dagitilmistir.

Anketin ilk boliimiinde demografik bilgiler kismi olugmakta ve kisilerin ayristiric1 6zelliklerini ifade eden
yanit guruplari olugturmaktadir.

Ikinci béliimde; Insan Kaynaklar1 Yonetimi Anketi olusturmakta ve 20 soru olusturmaktadir.
Ucgiincii kistmda; Kuruma olan baglilik dl¢iilmek istenmekte ve 12 sorudan faydalanilmaktadir.

Anketin son boliimiinii Calistiginin Kuruma Yo6nelik Diigiinceler ifadeleri olusturmakta olup 15 ifadeden
olusmaktadir.

3.5. Verilerin istatiksel Analizi

Tim veriler, SPSS 22.0 paket programinda analiz edildi. Siirekli verilerin gosterimi (ortalama, standart
sapma)ile verildi. Verilerin normal dagilima uyumu Shapiro-Wilk Testi ve carpiklik basiklik katsayisi ile
sinandi. Ortalamalar kargilagtirmak i¢in T test ve ANOV A, degisenler arasindaki iligkinin incelenmesinde
Pearson Korelasyon testi kullanildi. Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki etkinin incelenmesinde
Regresyon analizi kullanildi. Istatistiksel anlamlihk diizeyi 0,05 olarak belirlendi. Aracilik etkisinin
Olciilmesi icin li¢ asamali regresyon analizi yapildu.

3.6. Etik Beyan

Bu ¢aligmada kullanilan anket uygulamasi igin Istanbul Aydin Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Etik Komisyonu’nun 06.10.2023 tarihli ve 2023/09 sayili karariyla gereken izinler alinmistir.

4. BULGULAR

4.1. 1insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar, Orgiitsel Baghhk ve Orgiit Kiiltiirii Olcekleri
Giivenirlik Analizi Sonuglar

Cizelge 1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari, Orgiitsel Baglilik ve Orgiit Kiiltiirii Olgeklerine iliskin
giivenilirlik analizi.

Olgekler Cronbach's Alpha Seru Sayisi
Insan Kaynaklar1 0,977 20
Orgiitsel Baghhk 0,959 12
Orgiit Kiiltiirii 0,912 15

301 katilimeidan elde edilen verilerin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, orgiitsel baglilik ve orgiit
kiiltiirii 6lgeklerine iliskin, Cronbach's Alpha kat sayist 0,70 degerinden yiiksek bulunmus olup dlgekler
yiiksek giivenilirliktedir.
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Cizelge 2. Demografik Bilgilere Iliskin Analizler

Degisken n %
Cinsiyet

Kadin 152 50,5
Erkek 149 49,5
Toplam 301 100
Medeni Durum

Bekar 111 36,9
Evli 161 53,5
Bosanmis 29 9,6
Toplam 301 100
Yas

18-24 yas 24 8,0
25-34 yas 122 40,5
35-44 yas 98 32,6
45-54 yas 52 17,3
55 yas ve lizeri 5 1,7
Toplam 301 100
Egitim

Onlisans 122 40,5
Lisans 109 36,2
Yiiksek Lisans 64 21,3
Doktora 6 2,0
Toplam 301 100
Kurum Siire

0-2 yil 62 20,6
3-5yil 68 22,6
6-10 y1l 83 27,6
11-15y1l 60 19,9
16+ yil 28 9,3
Toplam 301 100
Is Degisiklik

0-1 kez 56 18,6
2-4 kez 230 76,4
5 ve lizeri 15 5,0
Toplam 301 100
Calisma Alam

Isci 28 9,3
Memur 70 23,3
Saglik Memuru 107 35,5
Idari Personel 96 31,9
Toplam 301 100

Katilimcilara ait betimsel istatistikleri iceren tablo incelendiginde,

VI.

VIL.

Katilimcilarin 152’si (%50,5) kadin ve 149°u (%49,5) erkektir.

Katilimcilarm 11171 (%36,9) bekar, 161°1 (%53,5) evli ve 29°u (%9,6) bosanmis medeni durumda
oldugu gorilmiistir.

Katilimcilarin 24’1 (%8,0) 18-24 yas grubu, 122’si (%40,5) 25-34 yas grubu, 98’1 (%32,6) 35-44
yas grubu, 52’si (%17,3) 45-54 yas grubu ve 5’inin de (%1,7) 55 yas ve lstli oldugu gorilmiistir.

Katilmcilarm 122°si (%40,5) 6n lisans, 109°u (%36,2) lisans, 64’ (%21,3) yiiksek lisans ve
6’sinin da (%2,0) doktora mezunu oldugu goriilmiistiir.

Katilimcilarin 62’si (%20,6) 0-2 yil, 68’1 (%22,6) 3-5 yil, 83’1 (%27,6) 6-10 y1l 60’1 (%19,9) 11-
15 yil ve 28’inin de (%9,3) 16 yil ve {izeri y1ldir bu kuruma hizmet ettigi goriilmiistiir.

Katilimcilarin 56’°s1 (%18,6) 0-1 kez, 230°u (%76,4) 2-4 kez ve 15’inin de (%5,0) 5 ve lizeri kez is
degisikligi yaptig1 goriilmiistiir.

Katilimcilarin 28’1 (%9,3) is¢i, 70’1 (%23,3) memur, 107°si (%35,5) saglik personeli ve 96’s1
(%31,9) idari personel olarak ¢aligtigi goriilmiistiir.
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4.2. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar, Orgiitsel Baghhk ve Orgiit Kiiltiirii Olceklerinden
Elde Edilen Puanlara Ait Betimsel Degerler

Cizelge 3. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari, Orgiitsel Baghlik Ve Orgiit Kiiltiirii Olgeklerinden Elde Edilen
Puanlara Ait Betimsel Degerler

Degiskenler n EnY EnB Ortalama ggima Basiklik gL%WEng;‘.(;r of Basiklik f(tL(er"toEs'i’sror of
Insan  Kaynaklar

Yonetimi 301 1,0 5,0 3,28 1,12 0,02 0,14 -0,94 0,28

Orgiitsel Baglhhk 301 1,0 5,0 3,65 0,97 -0,96 0,14 0,54 0,28

Orgiit Kiiltiirii 301 1,0 5,0 3,50 0,83 -0,06 0,14 -0,16 0,28

Aragtirma kapsaminda, hipotezleri test etmek icin yapilan analizler oncesinde belirli varsayimlar kontrol
edilmistir. Ik olarak, insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitsel baghihk ve orgiit kiiltiirii 6lgeklerinden elde
edilen puanlarin dagilimi incelenmistir.

Bu dogrultuda, 6lgme araglarindan elde edilen puan ortalamalarina ait ¢arpiklik ve basiklik katsayilari
hesaplanmistir. +2 araliginda yer alan c¢arpiklik ve basiklik katsayilari puan ortalamalarinin normal
dagilima sahip oldugunu isaret etmektedir (George ve Mallery, 2010). Cizelgede da yer alan ve 6lgme
araclarindan elde edilen puanlar i¢in hesaplanan ¢arpiklik ve basiklik katsayilar1 gosterilmistir. Elde edilen
sonuglar verilerin normal dagilima sahip oldugunu gostermistir. En yiiksek puan ortalamasi orgiitsel
baglilik 3,65, en diisiik puan ortalamasi insan kaynaklar1 yonetimi 3,28 oldugu goriilmiistiir.

4.3. Cinsiyete Gore insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari, Orgiitsel Baghhk ve Orgiit
Kiiltiirii Puan Ortalamalari, Standart Sapmalari ve T Testi Sonuclar

Cizelge 4. Cinsiyete gore insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, orgiitsel baglilik ve orgiit kiiltiirii puan
ortalamalari, standart sapmalari ve t testi sonuglari

Degiskenler Cinsiyet n Ortalama Std. Sapma  t p

nsan Kaynaklari E?I?;E ii; gég 112; -0,616 0,538
Orgiitsel Baglilik Iéﬁf;ﬁ 12; g?g égg 1,858 0,064
Orgiit Kiltiirii Iéﬁf;ﬁ 12; gg; ggg 1,735 0,084

Cizelge incelendiginde insan kaynaklar1 yonetimi, drgiitsel baglilik ve orgiit kiiltiirii puan ortalamasinin,
cinsiyete gore farklilagsmadigi goriilmiistiir (p>0,05).

4.4, Medeni Duruma Gére Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari, Orgiitsel Baglihk ve Orgiit
Kiiltiirii Puan Ortalamalari, Standart Sapmalari ve Anova Sonuclari

Cizelge 5. Medeni duruma gore insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, 6rgiitsel baglilik ve orgiit kiiltiirli puan
ortalamalari, standart sapmalari ve ANOVA sonuglari.

Degiskenler Medeni Durum n Ortalama Std. Sapma F p Fark Durum
Bekar 111 3,32 1,18

insan Kaynaklar Evli 161 3,25 1,09 0,153 0,858
Bosanmis 29 3,26 1,08
Bekar 111 3,79 0,98

Orgiitsel Baghlik Evli 161 3,51 0,98 3,981 0,020 1>2
Bosanmis 29 3,91 0,79
Bekar 111 3,57 0,79

Orgiit Kiiltiirii Evli 161 3,45 0,87 0,765 0,466
Bosanmig 29 3,48 0,72

Cizelge incelendiginde orgiitsel baglilik puan ortalamasinin medeni duruma gore farklilastigi goriilmistiir
(p<0,05). Bekarlarin orgilitsel bagliliklarinin evlilerden istatistiksel olarak anlamli dlgiide yiiksek oldugu
goriilmiigtiir.
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45. Yasa Gore insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar, Orgiitsel Baghhk ve Orgiit Kiiltiirii
Puan Ortalamalari, Standart Sapmalar1 ve Anova Sonug¢lari

Cizelge 6. Yasa gore insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, 6rgiitsel baglilik ve orgiit kiiltiirii puan ortalamalart,
standart sapmalar1 ve ANOVA sonuglari.

Degiskenler Yas n Ortalama Std. Sapma F p Fark Durum
18-24 yas 24 3,28 1,23
25-34 yas 122 3,19 1,20

insan Kaynaklar1  35-44 yas 98 3,45 1,03 0,901 0,464
45-54 yas 52 3,17 1,02
55 ve Uistii 5 3,22 1,13
18-24 yas 24 3,83 0,88
25-34 yas 122 3,53 1,10

C)rgiitsel Baglilik  35-44 yas 98 3,76 0,94 1,022 0,396
45-54 yas 52 3,67 0,79
55 ve st 5 3,78 0,24
18-24 yas 24 3,61 0,82
25-34 yas 122 3,39 0,88

Orgiit Kiiltiirii 35-44 yas 98 3,58 0,80 0,935 0,444
45-54 yas 52 3,53 0,78
55 ve Ustii 5 3,57 0,47

Yas gruplarina gore insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitsel baglilik ve orgiit kiiltiirii puan ortalamasinin
farklilasmadigi gorilmiistir (p>0,05).

4.6. Egitim Durumuna Gére Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari, Orgiitsel Baghihk ve Orgiit
Kiiltiirii Puan Ortalamalari, Standart Sapmalari ve Anova Sonuclari

Egitim durumuna gore insan kaynaklar1 yonetimi puan ortalamalarinin farklilastigi goriilmistiir (p<0,05).
On lisans ve lisans mezunlarimin insan kaynaklari yonetimi puan ortalamalariin yiiksek lisans mezunu
katilimcilardan istatistiksel olarak anlamli 6l¢iide yiiksek bulunmustur.

Cizelge 7. Egitim durumuna gore insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, drgiitsel baglilik ve orgiit kiiltiirli puan
ortalamalari, standart sapmalari ve ANOVA sonuglari.

Degiskenler  Egitim n Ortalama  Std. Sapma F p Fark Durum
On lisans 122 3,47 1,13

insan Lisans 109 3,32 1,11

Kaynaklari Yiiksek Lisans 64 2,85 1,02 4,530 0,004 1.2>3
Doktora 6 3,20 1,02
On lisans 122 3,68 0,93

Orgiitsel Lisans 109 3,59 1,09

Baghlik Viksck Lisans 54 3,68 0,87 0389 0761
Doktora 6 3,93 0,84
On lisans 122 3,56 0,87

Orgiit Lisans 109 3,52 0,81

P 1,361 0,255

Kiiltiirii Yiiksek Lisans 64 3,32 0,77

Doktora 6 3,63 0,62

4.7.  Kurumda Cahsilan Siireye Gore Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari, Orgiitsel Baghhk
ve Orgiit Kiiltiirii Puan Ortalamalari, Standart Sapmalar1 ve Anova Sonug¢lar:

Cizelge 8. Kurumda calisilan siireye gore insan kaynaklari yonetimi uygulamalari, orgiitsel baglilik ve orgiit kiiltiirii
puan ortalamalari, standart sapmalari ve ANOV A sonuglari

Degiskenler Kurum siire n Ortalama Std. Sapma F p Fark Durum
0-2 yil 62 3,25 1,22
fosam 35 yil 68 3,52 1,22
K Klar 6-10 yil 83 3,21 1,02 1,046 0,383
aynakla
11-15 yil 60 3,17 1,09
16 y1l ve tizeri 28 3,19 0,97
0-2 yil 62 3,76 0,99
. 3-5 yil 68 3,58 1,08
gg‘fﬁf 6-10 yil 83 3,61 0,92 0,347 0,846
11-15 yil 60 3,68 0,99
16 y1l ve iizeri 28 3,67 0,80
0-2 yil 62 3,44 0,87
3-5 yil 68 3,73 0,87
Orgiit Kiiltiiri  6-10 yil 83 3,37 0,77 2,059 0,086
11-15 yil 60 3,45 0,73
16 yil ve tizeri 28 3,55 0,89
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Kurumda ¢alisilan siireye gore insan kaynaklari yoOnetimi, Orgiitsel baglilik ve orgiit kiiltiirii puan
ortalamasinin farklilasmadigi goriilmiistiir (p>0,05).

4.8. s Degisiklik Sayisma Gore insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari, Orgiitsel Baghk ve
Orgiit Kiiltiirii Puan Ortalamalari, Standart Sapmalar1 ve Anova Sonuclari

Cizelge 9. Is degisiklik sayisina gore insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalari, orgiitsel baghlik ve orgiit kiiltiirii puan
ortalamalari, standart sapmalar1 ve anova sonuglari.

Degiskenler s Degisiklik n Ortalama Std. Sapma  F p Fark Durum

. 0-1 kez 56 3,17 1,16

Insan

Kaynaklart 2-4 k“eZ . 230 3,33 1,11 1,543 0,215
5 ve lzeri kez 15 2,86 1,10

L 0-1 kez 56 3,43 1,08

g;ggitﬁil 2-4 kez 230 3,72 0,92 2,155 0,118
5 ve lizeri kez 15 3,52 1,23

L 0-1 kez 56 3,34 0,83

%gl:gm 2-4 Kez 230 3,56 0,80 2,848 0,060
5 ve lizeri kez 15 3,16 1,04

Is degisiklik sayisina siireye gore insan kaynaklari yonetimi, orgiitsel baglihik ve orgiit kiiltiirii puan
ortalamasinin farklilasmadigi goriilmiistiir (p>0,05).

4.9. Calisma Alamna Gore Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar, Orgiitsel Baghhk ve Orgiit
Kiiltiirii Puan Ortalamalari, Standart Sapmalari ve Anova Sonuclari

Cizelge 10. Caligma alanina gore insan kaynaklari yonetimi uygulamalari, 6rgiitsel baglilik ve orgiit kiiltiirii puan
ortalamalari, standart sapmalari ve ANOVA sonuglari.

.. Fark

Degiskenler ~ Alan n Ortalama Std. Sapma  F p Durum
Isci 28 3,73 0,92

Insan Memur 70 3,33 1,18

Kaynaklan  Saglk Memuru 107 333 1,20 2.993 0,031 1>4
idari Personel 96 3,05 0,99
Isci 28 3,83 0,86

Orgiitsel Memur 70 3,74 0,92

Baghhk Saglik Memuru 107 3,65 1,02 0,888 0,448
idari Personel 96 3,54 0,99
Isci 28 3,66 0,71

Orgﬁt Memur 70 3,40 0,83

Kiiltiri Saglk Memura 107 3,68 0,89 4170 0,006 34
idari Personel 96 3,31 0,72

Calisma alanma gore insan kaynaklar1 yonetimi ve oOrgiit kiiltiiri puan ortalamalarinin farklilastig
goriilmiistiir (p<0,05). Iscilerin insan kaynaklar1 yonetimi puan ortalamalarinin idari personel olarak
calisanlardan istatistiksel olarak anlamli dlglide yiiksek bulunmustur. Saglik memurlarinin 6rgiit kiiltiirti
puan ortalamalarimin idari personel olarak calisanlardan istatistiksel olarak anlamli Ol¢iide yiiksek
bulunmustur.

4.10. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari, Orgiitsel Baghihk ve Orgiit Kiiltiirii Elde Edilen
Puanlara Ait Pearson Korelasyon Katsayilari

izelge 11. Insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalari, orgiitsel baglilik ve 6rgiit kiiltiirii elde edilen puanlara ait
g y y yg g g g p
pearson korelasyon katsayilari.

Degisken 1 2 3
Insan Kaynaklari

Orgiitsel Baghlik 3737

Orgiit Kiiltiirii 570 326 —

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

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Cizelge incelendiginde, insan kaynaklari yonetim uygulamalar ile orgiitsel baglilik puanlari arasinda
pozitif yonlii orta diizeyde iliski oldugu goriilmiistiir (=0,373; p<0,01). Is ortaminda ¢alisanlarin insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan memnuniyetleri artarken buna paralel olarak arttikca buna bagh
olarak orgiitsel bagliliklar da yiikselir.
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Cizelge incelendiginde, insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari ile 6rgiit kiiltiirii puanlar1 arasinda pozitif
yonlii orta diizeyde iliski oldugu goriilmiistiir. (r=0,570 p<0,01) Is ortaminda insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 arttik¢a, ¢aliganlarin 6rgiit kiiltiirleri de artmaktadir.

Cizelge incelendiginde, orgiitsel baglilik ile orgiit kiiltlirii puanlart arasinda pozitif yonlii orta diizeyde
iliski oldugu goriilmiistiir. (r=0,326; p<0,01) Calisanlarin orgiit kiiltlirleri arttikga, orgiitsel bagliliklar1 da
artmaktadir.

4.11. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Orgiitsel Baghliga Etkisinde Orgiit Kiiltiiriiniin Aracihk Rolii

-~ p Ty
OK OB
Testl
iKy 0,33%%
R? 0,14
F 48 28%**
Test2
iKy 0,425
. R? 0,33
KY g 144,18%**
Test3
iKYy 0,24 %%
OK 0,20%%*
R? 0,16
F 27,95% %%
Sobel Test (z) 3,9%**

*p< .05 ** p< .01 *** p<.001
Cizelge 12. Aracilik testine iligkin bulgular.

Degiskenler arasi dogrudan iliskileri, farkli bir ifadeyle bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler
iizerindeki aciklama gliclerini ortaya koymak amaciyla regresyon analizleri yapilmistir. Regresyon
analizlerinde ¢alisanlarin orgiitsel baglilik bagimli degisken olarak ele alinmis, insan kaynaklar1 yonetimi
ile arac1 degisken olarak belirlenen orgiit kiiltiirii, bagimsiz degiskenler olarak ele alinarak, bagimli
degisken lizerindeki etkileri incelenmistir.

Insan kaynaklar1 yénetimi (IKY), orgiitsel baghlik (OB) iizerine etkisini ve bu etkide orgiit kiiltiiriiniin
(OK) aracilik roliinii agiklamak amaciyla, Baron ve Kenny (1986: 1179) tarafindan 6nerilen ii¢ asamali
regresyon analizi yapilmistir. Bu yonteme gore, bagimsiz degiskenin bagimli degisken ve araci degisken
iizerinde bir etkisi olmasi gerekmektedir. Arac1 degisken bagimsiz degiskenle birlikte regresyon analizine
dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki regresyon katsayisi diiserken, araci
degiskenin de bagimli degisken (OB) iizerinde anlamli etkisi siirmesi gerekmektedir. Bu kapsamda, OK
diizeyinin aracilik roliinii belirlemek amaciyla, IKY-OK-OB arasindaki iliskiler hiyerarsik regresyon
analizleri aracilig1 ile incelenmis ve Sobel testleri yapilmistir. Aracilik testine iliskin bulgular “Tablo da
verilmistir.

Aracilik testi kapsaminda ilk asamada bagimsiz degisken Insan kaynaklar1 yonetimi ile drgiitsel baglilik
arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adiminda IKY nin OB’yi (B= .33, p<.01) anlamli olarak
etkiledigi goriilmiistiir. ikinci adimda K'Y nin aracilig1 arastirilan OK’ye olan etkisi incelenmistir. Analiz
sonucunda, IKY’nin OK’yi anlamli olarak etkiledigi (B= .42, p<.01) tespit edilmistir. Bu asamanin son
adiminda ise IKY ve aracihigi arastirilan OK birlikte analize sokulmus ve OB iizerindeki etkilerine
bakilmistir. Bu analiz sonucunda, IKY nin OK ile birlikte analize sokulmasiyla OB iizerindeki etkisi
devam etmis ve azalmig (B= .24, p<.01), OK'min da OB iizerindeki etkisi devam etmistir. (B= .20, p<.01)
Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve
Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=3,9, p<.01). Bu bulgu IKY’nin OB’ye etkisinde OK’nin kismi aracilik
rolii Uistlendigini gostermektedir. Bu boliim analizleri sonucunda H1, H2 ve aracilik hipotezi olan H3’{in
desteklendigi goriilmektedir.

5. SONUC VE ONERILER

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari kurum ve isletmelerde yonetim ve idari kadronun yaninda yer
almis ve isletmeye en uygun adayin belirlenmesinden degerlendirilmesine, ise alimindan oryantasyon ve
egitimine kadar olan siirece 6ncii bir fonksiyon olmaktadir. Bunun yani sira personelin isletmede ¢alismaya
baslamasi ile farkli bir fonksiyonu devreye girerek o personelin kurum i¢in stratejik adimlar atabilmesine
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yardimci olmak, yon gostererek statii ve kariyer anlaminda da yon gosterici yonlendirici ve degerlendirici
olmaktadir. Personel ise ¢aligmakta oldugu isletmeden ne kadar memnun olursa o denli galigmasina ve
cevresine de yansitacaktir. Calisan yeni baslamis da olsa yapacagi is birligi ve rekabet duygularini
giiclendirmek, orgiit icindeki calisanlarin bagliligini artirabilmektedir (Giiney, 2020: 282)

Orgiitsel baglilik ve orgiit kiiltiirii birbirine bagli birbirinden etkilenebilen iki degisken olarak ele
alindifinda &rgiit kiiltiirii arac1 rol iistlenmektedir. Orgiit kiiltiirii kurumun ya da isletmenin kurallarini,
davranis bigimlerini, inanglarmi ve kurumun degerlerini kapsayan bir olgudur. Orgiit kiiltiirii, insan
kaynaklar1 yonetimi uygulama politikalarina destek¢idir ve uygulamalarin etkisine yon verip
sekillendirebilen ayrica orgiitsel baglilik ile de iliskilendirmeyi basaran bir arac1 rolii vardir.

Arastirmada demografik 6zellikleri sunulan ve medeni durumlar1 bekar, evli ve bosanmis olan personeller
icin calistigr kuruma ait olan kiiltlirii benimsemek ve baglilik gosterebilmek 6zel yasamlarindaki, devam
etmek zorunda olduklar1 zorunluluk ve sorumluluklar1 neticesinde daha ¢ok zorlagabilmekte ve kuruma
kars1 memnuniyetleri iyi yonde daha zor etkilenebilmektedir. Arastirmada ¢izelge — 5° de bahsi gectigi gibi
istatistik sonucu olarak medeni durumu evli olanlarin bekar calisanlara oranla 6rgiitsel bagliliklarinin daha
diisiik oldugu goriilmiistiir. Bu dogrultuda “Hg: Deviet hastanesi ¢alisanlarimin, medeni duruma gore
orgiitsel baghlik puanlar: farklilasmaktadir.” hipotezini dogrulamaktadir. Medeni durumu evli olan bir
kisi ailesel sorumluluklar1 ve ¢alistigi kurum arasinda denge kurmakta zorlanabilir. Ozel hayatinda yasamis
oldugu sorunlar is hayatin1 da etkileyerek baglilik diizeyi negatif yonde olabilecektir. Diger yandan aile
hayatinda, ¢alistigi is ve kurumu konusunda destek gordiigiinde basarili bir ¢caligma hayat1 ve statiisiinde,
kariyerinde daha basarili olabilecek ve memnuniyeti dahada artarak bagliligini yiikseltecektir. Ayrica 6zel
hayatindaki mecburiyetleri personelin ¢alistigi kurumdan memnun olamasa bile kalmaya mecbur birakacak
olup, mutsuz olsa bile ayni duygu durumuyla ¢alismaya devam edecektir. Manevi yonden memnun ve
mutsuz olan galigan birim arkadaslarin1 da baz1 durumlarda kotii etkileyebilecektir. Yonetim ile iletigimi
zor olan ya da bir sorun ve sikintisinda baglant1 kuramayan ¢alisanin da kuruma kars1 ve birimine kars1 bag
kurabilmesini negatif yonde etkileyerek orgiitsel kiiltiir seviyesini ayrica buna bagli olarak orgiitsel
bagliligin1 olumsuz yonde etkileyecektir.
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