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0z

Bu arastirma, COVID-19 pandemisi siirecinde bir iiniversite hastanesinde gorev yapan saglk ¢alisanlarinin
¢alisan sadakati ve organizasyonel sadakat diizeylerini belirlemek, sadakat diizeylerinin sosyodemografik
degiskenlere gore farkhilasip farklilasmadigini ortaya koymak ve c¢alisan sadakat diizeyini etkileyen
organizasyonel faktorleri incelemek amaciyla gerceklestirilmistir. Orneklem segiminde meslek gruplar temel
alinarak tabakali rastgele 6rneklem yontemi kullanilmistir. Verilerin elde edilmesinde goniilliiliik esas alinmus,
yiiz yiize goriisme ile anket yontemi kullanimustir. Arastirma 385 saghk ¢alisanimin katilimi ile tamamlanmistir
(N=667). Verilerin toplanmasinda sosyodemografik bilgi formu ve “Calisan Sadakati Anketi ile Organizasyonel
Sadakat ve Belirleyicileri Anketi” kullanilmustir. Sonuglar tammlayict istatistikler, t test, ANOVA, Pearson
korelasyon analizi ve ¢oklu dogrusal regresyon analizi ile elde edilmigtir. Katilimcilarin ¢alisan sadakati
(ort:3,3+1,35) diizeylerinin orta seviyede oldugu, ¢alisan sadakatiyle incelenen tiim organizasyonel sadakat
belirleyicileri arasinda pozitif ve yiiksek diizeyde anlamh iliskiler oldugu (r=0,736-0,856; p=0,000)
belirlenmistir. Coklu dogrusal regresyon analizi sonug¢lari; sadakatin organizasyonel belirleyicilerinin hep
birlikte ¢alisan sadakati iizerindeki toplam varyansin %74 inii acikladigint gostermistir. Saghk ¢alisanlarinin
sadakatini belirleyen organizasyonel faktorlerin géreli onem swrast ise c¢alisan memnuniyeti (f=0,446),
ticretlendirme (f=0,405) ve personel egitimi (f=0,108) seklindedir. Arastirma sonu¢larinmin saglhk ¢alisanlarinin
organizasyonel sadakatlerinin artirilmasi konusunda saglik yoneticilerine rehberlik edecegi diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Calisan sadakati, organizasyonel sadakat, saghk profesyonelleri, COVID-19 pandemisi,
tiniversite hastanesi.
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RESEARCH ARTICLE
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EMPLOYEE LOYALTY IN HEALTH PROFESSIONALS
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ABSTRACT

This study was conducted to determine the levels of employee loyalty and organizational loyalty of
healthcare professionals working in a university hospital during the COVID-19 pandemic, to reveal whether
loyalty levels differ according to sociodemographic variables, and to examine the organizational factors
affecting the level of employee loyalty. Stratified random sampling method was used in sample selection based
on occupational groups. Volunteerism was taken as a basis in obtaining the data, and face-to-face interviews
and questionnaire method were used. The study was completed with the participation of 385 health workers
(N=667). Sociodemographic information form and "Employee Loyalty Questionnaire and Organizational
Loyalty and Determinants Questionnaire™ were used to collect the data. The results were obtained through
descriptive statistics, t-test, ANOVA, Pearson correlation analysis and multiple linear regression analysis. It was
determined that the participants' level of employee loyalty (mean: 3.3+1.35) was at a medium level and that
there were positive and highly significant relationships between employee loyalty and all organizational loyalty
determinants (r=0.736-0.856; p=0.000). The results of multiple linear regression analysis showed that the
organizational determinants of loyalty together explained 74% of the total variance in employee loyalty. The
relative order of importance of the organizational factors determining the loyalty of healthcare workers is
employee satisfaction (=0.446), compensation ($=0.405) and staff training ($=0.108). It is thought that the
results of the research will guide health managers in increasing the organizational loyalty of health employees.

Keywords: Employee loyalty, organizational loyalty, healthcare professionals, COVID-19 pandemic, university
hospital.

ARTICLE INFO

* Assoc. Prof. Dr., Kirikkale University, Department of Health Management, meltemsaygili@kku.edu.tr
https://orcid.org/0000-0001-6309-2473

** Undergraduate Student, Kirikkale University, Department of Health Management, mirac.ataseven@hotmail.com

https://orcid.org/0009-0006-5437-2565

Fkk

Undergraduate Student, Kirikkale University, Department of Health Management, busranuryildirim20@gmail.com
https://orcid.org/0009-0001-7909-3558

Recieved: 23.08.2023
Accepted: 11.12.2023

Cite This Paper:

Sayguh, M., Ataseven, M., & Yildirim, B. (2023). Examination of organizational factors affecting employee loyalty in health
professionals during the COVID-19 pandemic: the example of a university hospital. Hacettepe Saglk Idaresi Dergisi, 26(4),
1069-1082. https://doi.org/10.61859/hacettepesid.1348183



https://orcid.org/0000-0001-6309-2473
https://orcid.org/0009-0006-5437-2565
https://orcid.org/0009-0001-7909-3558
https://doi.org/10.61859/hacettepesid.1348183

Saglik Profesyonellerinde Calisan Sadakatini Etkileyen Organizasyonel Faktorler 1071

I. GIRIS

Saglik sektdriinde insan kaynaklari, kanunlarin saglik sektorii icin 6ngordiigii gérevlerin bireylerin
ve toplumun c¢ikarlarina hizmet edecek sekilde yerine getirilmesinde ¢ok dnemli bir rol oynamaktadir.
Maalesef, yetenekli ¢alisanlari kamu hastanelerinde tutmak icin olusturulan politik ve yasal pek ¢ok
tesvige ragmen, Ozellikle kamu hastanelerinde hekimler basta olmak iizere tiim saglik personeli
bazinda kurumdan ayrilmalar s6z konusu olmaktadir. Yasanan COVID-19 pandemisi siireci de bu
ayrilmalan tetiklemistir. Yiiksek beceri ve uzmanliga sahip saglik calisanlarinin kurumdan ayrilmasi
ise, hizmette aksakliklarin yagsanmasina, tibbi muayene ve tedavi iglemlerinin yapilamamasina ve
dolayistyla hizmetten yararlanmasi gereken hastalarin magdur olmasina sebep olmaktadir.

Saglik calisanlarinin sayisal eksikligi konusu ise diinya ¢apinda saglik sistemlerinin kalitesini ve
stirdiiriilebilirligini olumsuz etkileyen kiiresel boyutta bir tehdit olmaya devam etmektedir. COVID-19
pandemisinden elde edilen tecriibeler, saglik is giiciiniin korunmasint ve elde tutulmasinin toplumun
saghigini siirdiirmede ne kadar onemli oldugunu bir kez daha gostermistir. Ozellikle pandemi
stirecinde saglik ¢alisanlarinin hizmet sunumunda gegici veya kalici olarak ayrilmasi saglik sistemleri
i¢in bircok soruna yol agmustir. Nitekim, DSO (2023)’niin COVID-19 pandemisinin kiiresel saglik
isgiicii Uzerindeki etkilerini inceledigi raporda; saglik sektoriindeki insan kaynaklari krizinin,
zamanimizin en acil kiiresel saglik sorunlarindan biri oldugu vurgulanmaktadir (Downey vd., 2023).

Ele alinmasi gereken bir diger konu ise; saglik ¢alisanlarinin sinir 6tesi gogiidiir. Saglik caligani
gogt, saglik hizmet kalitesi ve hakkaniyeti agisindan arzu edilmeyen bir durum olmakla birlikte,
diinya ¢apinda saglik sistemlerinin yapisal bir sorunudur. Kiiresellesme siirecleri ve diinya capinda
saglik hizmetlerine olan talepteki artig, saglik sektoriinde yabanci isgiicii i¢in sinirlari agarak, saglik
calisanlarinin smir otesi gocline neden olmaktadir. Saglik calisanlart icin yurtdisinda is bulma
firsatlarinda artis yasanmasi ve ekonomik sorunlar nedeniyle 6zellikle diisiik gelirli iilkelerden yiiksek
gelirli iilkelere saglik profesyonellerinin go¢ etmesine yol agmistir. Saglik ¢alisanlarinin go¢ etme
kararlarina katkida bulunan ¢esitli finansal, profesyonel, politik, sosyal ve kisisel faktorler
bulunmaktadir. Bu faktorler, go¢ edilen iilkelerdeki daha iyi {icretlendirme, mesleki ilerleme ve daha
iyi kariyer firsatlar1, daha giivenli ve daha iyi bir caligma ortami ve daha iyi bir yasam kalitesi seklinde
siralanmaktadir. Ayrica, istikrarsiz bolgelerden uzaklagma gibi siyasi faktorler de itici faktorler olarak
hareket edebilir ve iilkeyi terk etme kararlarinda énemli bir rol oynayabilir (Aluttis vd., 2014). Bu
durum hem iilkelerde hem de kurumlarda ¢aligsan sadakatinin ve bagliliginin insan kaynaklar1 yonetimi
acisindan daha dikkatle ele alinmasini gerekli kilmaktadir.

1.1 Cahsan Sadakati ve Organizasyonel Sadakat

Sadakat, mevcut organizasyonel siiregler lizerinde 6nemli etkisi olan, ¢alisanin organizasyonun
gelecekteki yoniine ve gelisimine katki saglamak konusundaki olumlu bir yénelim duygusudur.
Calisanlar kurumun hedeflerine inandiklarinda, hedefleri kendilerininmis gibi kabul ettiklerinde, ortak
refah i¢in calistiklarinda ve o kurumda kalmak istediklerinde o kurum igin yiiksek ¢alisan sadakati
vardir denilebilir (Antoncic ve Antoncic, 2011).

Sadakat, c¢alisanin organizasyona karsi olumlu tutumunu, yeni beceriler 6grenme istegini, bilgi
paylasimini, orgiite kars1 giiglii bir aidiyet ve gurur duygusunu, orgiitii her zaman elestiriden korumay1
ve hedeflere ulagsmak icin orgiite katkida bulunma taahhiidiinii igerir. Sadakat duygusunun bir tiirii
olan “organizasyonel sadakat” kavrami hem bir 6rgiite hem de bir kisi veya gruba karsi olusan bir
bagdir ve bir ¢alisanin organizasyonun hedeflerini kendisininmis gibi gérmesi, organizasyona baglilik
gelistirmesi ve kurumda kalmak istemesidir (Yao vd., 2013). Kisacasi ¢aligan sadakati, bir bireyin
kurulusla 6zdeslesmesinin yogunlugu olarak da tanimlanabilir ve ¢ogunlukla bir tutum veya
davranissal yapidan farkli olarak, altta yatan bir psikolojik yap1 temelinde ele alinmaktadir (Wymer ve
Rundle-Thiele, 2016). Organizasyonel sadakat kavrami; “calisanin kurumla iligkisini tanimlayan”,
“organizasyonda kalmay1 silirdiirme kararina yol agan”, psikolojik bir durum olarak da ifade
edilmektedir (Meyer vd., 1991). Bir bagka tanimda ise “bireyin ¢ikarlarindan ziyade bagli bulundugu
orgiitin ¢ikarlarmi artirmayr ve bu ¢ikarlara aidiyet gOstermeyi igeren iiye davramslar”
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organizasyonel sadakat olarak ele alinmistir (Kog ve Uygur, 2010). Organizasyonel sadakat, “6zellikle
orgiitii, disaridaki bireylere 6vmeyi, dis tehditlere karst korumayir ve savunmayi, ayrica normal
olmayan kosullar altinda dahi 6rgiite bagli kalmay1” icermektedir (Pritchard vd., 1999). Dolayisiyla
calisanlarin organizasyonel sadakat diizeyi, kurulusun c¢aligma ortamin1 ve yo6netim Kkalitesini
degerlendirmek i¢in kullanilabilmektedir (Hsu vd., 2023).

Organizasyonlardaki insan kaynagi unsurlari, rekabet edebilirlik, hayatta kalma ve miisterinin
zihninde olumlu bir imaj yaratilmasi igin hayati bir rol oynar (Ariza-Montes vd., 2017). Calisanlarin
isleri hakkinda sahip olduklar1 algi ve tutumlar ise islerinin kalitesini ve verimliligini etkiler. Saglik
calisanlar ile yiiriitiilen arastirmalar, calisma ortami ve yaptiklari isle ilgili memnuniyetleri yiiksek
olan saglik calisanlarinin islerine daha sadik davrandiklarini gostermektedir (Vuong vd., 2021;
Hossain vd., 2021; Hsu vd., 2023). Ancak, saglik organizasyonlarinda yasanan meslekler arasi
iligkilerdeki sikintilarin, zayif is birligi ve koordinasyon sorunlari olusturmasi sebebiyle, is stresini
artirdig1 ve ¢alisan sadakatini negatif etkiledigi (Rice vd., 2017) gosterilmistir. Gliniimiiziin kiiresel
rekabet caginda calisan bagliligini kazanmak ve calisanlarindan beklenen sonucu elde etmek her
kurulus i¢in 6nemli bir hedef ve arzu iken; maalesef, calisanlar piyasada daha iyi bir firsat bulur
bulmaz bagliliklarin1 g6z ardi etmektedirler (Briscoe ve Hall, 2006).

1.2. Organizasyonel Sadakat Olusturmanin Ve Siirdiirmenin Faydalari

Yetenekli ve sadik ¢alisanlar her zaman bir organizasyon i¢in son derece 6nemli bir kaynaktir.
Sadakat diizeyi yliksek calisanlara sahip organizasyonlar, daha fazla rekabet avantajina, daha yiiksek
hayatta kalma oranlarina ve daha yiiksek basari oranlarma sahip olacaktir (Cooil vd., 2007).
Organizasyonlar yiiksek iiretkenlige sahip sadik bir personelleri gelistirip ellerinde tutabilirlerse
stratejik planlarinin uygulanmasini kolaylastirabilirler, maliyetler azalir ve sadik miisteriler kazanmak
daha miimkiin olur (Vuong vd., 2021). Sadik c¢alisanlar, ¢alisanlarin bir organizasyonu karli hale
getirmeye onemli 6lgiide katkida bulundugu elverigli bir ¢alisma ortamu olusturur (Yee vd., 2010).
Ayrica bir kurumda organizasyonel sadakatin varligi; orgiitiin genel basarisi i¢in fazladan zaman ve
gayret sarf etme, iyi niyet gésterme, giiven ve inang insa ederek orgiit icerisinde is birligi ve takim
calismasimin artmasi, karliligin yilikselmesi, kalitenin iyilesmesi, orgiitsel itibarin artmasiyla beraber
performansin iyilesmesi (Guillon ve Cezanne, 2014) ile de iligkilendirilmistir. Yine calisan
sadakatinin, ¢alisanlarin davraniglarin1 kurulusa, orgiitsel hedeflere, tiretkenlige ve kaliteye, beceriye
ve yetkinlige ve ¢alisma motivasyonuna gore diizenleyerek is tatminine etki ettigi de kanitlanmigtir
(Soukhakian ve Khodakarami, 2019; Kot-Radojewska ve Timenko, 2018). Ancak c¢alisan sadakati
igveren ve yoneticilerin kolayca elde edebilecegi bir sey degildir, ¢iinkii sadakat bir defalik bir is
degildir. Isverenlerin; yoneticiler, calisanlar ve organizasyonlar arasinda diizenli olarak karsilikli
iligkiler kurmasini1 gerektirir. Bu nedenle yoneticilerin ve igverenlerin, ¢alisan sadakatini anlamanin,
yonetmenin ve artirmanin faydalarini fark etmede daha aktif ve hatta proaktif olmalar1 gerekir (Vuong
vd., 2021).

Il. GEREC VE YONTEM
2.1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirma, COVID-19 pandemisi siirecinde bir liniversite hastanesinde gorev yapan saglik
calisanlarinin ¢alisan sadakati ve organizasyonel sadakat diizeylerini belirlemek, sadakat diizeylerinin
sosyodemografik degiskenlere gore farklilagip farklilagmadigini ortaya koymak ve c¢alisan sadakat
diizeyini etkileyen organizasyonel faktorleri incelemek amaciyla gergeklestirilmistir.

2.2. Arastirmamn Orneklemi

Kesitsel ve analitik tiirde tasarlanan bu arastirmanin evreni Tirkiye’de hizmet veren bir tip
fakiiltesinde gérev yapmakta olan saglik profesyonellerinden (hekim, hemsire-ebe, saglik teknisyen ve
teknikerleri, diger saglik meslekleri) olusmaktadir (N:667). Orneklem seciminde meslek gruplar1 temel
aliarak tabakali rastgele 6rneklem yontemi kullanilmistir. Verilerin elde edilmesinde goniilliiliik esas
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alinms, yiiz yilize gorligme ile anket yontemi kullanilmigtir. Arastirma goniillii katilim saglamay1 kabul
eden 385 saglik calisaninin katilimi ile tamamlanmustir.

2.3. Etik izin

Bu arastirma Kirikkale Universitesi Girisimsel Olmayan Arastirmalar Etik Kurulunun (Sayi:
2021/16-Karar No: 2021.11.02) onay1 ve ilgili kurum izinleri alinarak gerceklestirilmis ve ilgili veriler
Nisan-Mayis 2022 araliginda elde edilmistir.

2.4. Veri Toplama Araci

Verilerin elde edilmesinde sosyodemografik ozellikler soru formu ve “Calisan Sadakati ve
Organizasyonel Sadakat Belirleyicileri” anketi kullanilmigtir. Jun vd. (2006) tarafindan gelistirilen
"TQM Practice In Maquiladora: Antecedents of Employee Satisfaction and Loyalty" isimli ¢alismadan
elde edilen “Calisan Sadakati ile Organizasyonel Sadakat ve Belirleyicileri Anketi” sorulari
Tiirkiye’de Cinaroglu vd. (2015) tarafindan saglik calisanlarinda kullanilmis ve anketin genel
giivenilirligi 0,85 olarak hesaplanmistir. Ankette calisan sadakatini 6lgmek {izere 4 soru,
organizasyonel sadakat diizeyini belirlemek ftizere; st yoOnetime baglilik (3 soru), personel
giiclendirme (4 soru), personel egitimi (4 soru), ekip etkililigi (3 soru), performans degerlendirme
sistemi (4 soru), licretlendirme (5 soru) ve memnuniyet (4 soru) bagligi altindaki 27 soru yer
almaktadir. Sorulan sorulara katilim diizeyleri ise 1'in 'Hi¢ Katilmiyorum', 6'nin 'Olduk¢a Cok
Katiliyorum'u temsil ettigi bir 6'li Likert skalasinda degerlendirilmektedir. Bu arastirmada Calisan
Sadakati Anketi’nin giivenilirlik diizeyi (Cronbach’s Alpha) 0,829; Organizasyonel Sadakat
Belirleyicileri Anketi’nin giivenilirlik diizeyi (Cronbach’s Alpha) 0,962 olarak belirlenmistir (Tablo
1).

2.5. Veri Analizi

Tiim istatistiksel analizler SPSS v23.0 programi kullanilarak gerceklestirilmistir. Oncelikle
analizler i¢in kullanilacak istatistiksel yontemi belirlemek iizere elde edilen 6lgek puanlarinin normal
dagilima uygunlugu basiklik ve carpiklik katsayilar1 incelenerek test edilmistir (Tablo 1). Literatiir
incelendiginde dlgeklerden elde edilen basiklik ve carpiklik degerlerinin +2 ile -2 arasinda olmasinin
normal dagilim karari igin yeterli oldugu goriilmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013; Kim, 2013;
Garren vd., 2021; Hatem vd., 2022; Demir, 2022; Uysal ve Kilig, 2022). Tablo 1’de kullanilan 6l¢ek
ve her bir alt boyuttan elde edilen puanlar incelendiginde verilerin normal dagilim gosterdigi sonucuna
ulasilmustir.

Tablo 1. Cahsan Sadakati Anketi ile Organizasyonel Sadakat ve Belirleyicileri Anketi Alt
Boyutlar: icin Normal Dagilim ve Giivenilirlik Diizeyinin Incelenmesi

Calisan Sadakati Anketi ve 2
Organizasyonel Sadakat ve o % 3
Belirleyicileri Anketi S 8 2o
Alt Boyutlar 2 5 °a
7 ¥ O <
Ekip Etkililigi 0,404 | -0,634 | 0,855

-0,773 0,394 0,727
-0,333 -0,765 0,911
0,157 -1,252 0,956
-0,115 -0,823 0,899
0,267 -1,105 0,935
-0,028 -0,752 0,818
-0,017 -0,775 0,962
0,154 -0,966 0,829

Personel Giiclendirme

Personel Egitimi

Ust Yonetime Duyulan Baghlik
Performans Degerlendirme Sistemi
Ucretlendirme Sistemi

Calisan Memnuniyeti
Organizasyonel Sadakat Diizeyi Top.
Calisan Sadakati

~Ns || s|w|s|»|wMadde Sayist

PR R PP P PR~ Minimum
o|o|o|o|o|o|o|o|o|Maksimum
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Dolayisiyla analizler icin parametrik test teknikleri (t test, ANOVA) kullanilmistir. Gruplar
arasindaki farkliligin hangi gruplardan kaynaklandiginin belirlenmesinde ise varyanslarin homojenligi
Levene istatistigi ile test edilmis, varyanslarim homojen olmasi durumunda Bonferonni, varyanslarin
homojenliginin saglanmamasi durumunda ise Games Howel istatistiginden yararlanmilmistir. Ayrica,
Olcek puanlar1 arasindaki iligki Pearson korelasyon analizi ile, organizasyonel faktorlerin calisan
sadakati lizerine etkisi ise ¢goklu dogrusal regresyon testi ile analiz edilmistir.

I11. BULGULAR

Aragtirmaya dahil olan saglik calisanlarina iliskin sosyodemografik ozellikler Tablo 2’de yer
almaktadir. Tablo incelendiginde, katilimcilarin ¢ogunlugunun (%41) 30 yas ve altinda oldugu,
%55,8’inin evli oldugu, %57,4’liniin kadin saglik ¢alisanlarindan olustugu, %46’sinin egitiminin
Yiiksek Lisans, Doktora veya Tipta Uzmanlik derecesinde oldugu, %44,2’sinin hekimlerden ve
%37,1’inin hemsirelerden olustugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin %56,1°1
dahili birimlerde goérev yapmakta, yalnizca %48,8’1 40 saat ve daha az bir haftalik mesai siiresiyle
calismakta, %54’1 hastanede gece nobeti tutmakta, cogunlugu 7 yil ve daha az bir mesleki tecriibeye
sahip (%46.,5) ve yine cogunlugu (%57.,4) bu kurumda 4 yil ve daha az siiredir arastirmanin
gerceklestirildigi saglik kurumunda gérev yapmaktadir (Tablo 2).

Tablo 2. Katihmeilarin Sosyodemografik Ozellikleri

Degiskenler n % | Degiskenler n %
30 yas ve alt1 158 | 41,0 . 40 saat ve alt1 188 | 48,8
Yas 31-40 yag 137 | 3556 I;zit;ll‘k Mesai 41-56 saat 157 |40,8
41 yas ve Ustii 90 23,4 57 saat ve ustl 40 (10,4
. Kadin 221 | 57,4 7 yil ve daha az 179 | 46,5
Cinsiyet Erkek 164 | 42,6 E";fg;e; ;’lp'am 8-14 yil 102 | 26,5
Egitim I:ise . . 30 7.8 15 yil ve fazla 104 | 27,0
DUrUMmU On Lisans/Lisans 178 | 46,2 Kurumda Calisma 4 yi1l ve alt1 221 | 57,4
Lisanstisti 177 | 46,0 Yili 5-9 Y1l 104 | 27,0
Medeni Evli 215 | 55,8 10 Y1l ve tistii 60 | 15,6
Durum Bekar 170 | 44,2 . . Evet 274 | 71,2
Uzman Hekim 95 | 24,7 | Pandemi nedeniyle 7y oo 88 | 22,8
: - iy yiikiinde artis
Asistan Hekim 75 | 19,5 Hayir 23 | 6,0
Unvan Hemsire 143 | 37,1 | Pandemi nedeniyle | Evet 272 | 70,6
Tekn/Dig. Sag. Mes. | 72 | 18,7 |Zihinsel ve Kismen 92 [23,9
— psikolojik daha

Gorev Yapilan [Dahili Birimler 216 | 56,1 |fazla yipranma Hayir 21 | 55
Birim Cerrahi Birimler 169 | 43,9 |pandemi nedeniyle | EVet 272 | 70,6
Gece Nobeti  Evet 208 | 54,0 |fiziksel daha fazla | Kismen 91 |23,6
Tutma Hayir 77 | 46,0 |yipranma Hayir 22 | 57

Arastirma verilerinin elde edildigi donemde tiim diinyada ve Tiirkiye’de COVID-19 hastaligi
miicadelesi ve beraberinde yasanilan zorluklar hald devam ettiginden, bu olaganiistii durumun saglik
calisanlarina olan etkilerini degerlendirmek amaciyla katilimcilara ii¢ soru sorulmustur. Arastirmaya
dahil olan saglik ¢alisanlarinin %71,2’si yasanan COVID-19 pandemisinin is yiiklerini ciddi diizeyde
artirdi@ini, %70,6’s1 bu siiregte zihinsel, psikolojik ve fiziksel olarak daha fazla yiprandigini beyan
etmistir (Tablo 2).

Tablo 3’te arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin ¢alisan sadakati diizeyleri ve onlarin sadakat
diizeyini etkileyen organizasyonel faktorlere iliskin elde edilen ortalamalar degerlendirilmistir. Tablo
3 incelendiginde saglik calisanlarinin ¢alisan sadakati diizeyinin orta seviyelerde oldugu (ort:3,3
+1,35), organizasyonel sadakate iliskin en yiiksek ortalamaya sahip organizasyonel faktorlerin
Personel Gii¢lendirme (ort:4,1+1,07), Ekip Etkinligi (ort:3,9+1,31) ve Personel Egitimi (ort:3,8+1,34)
oldugu belirlenmistir. Katilimcilara ait en diisiik ortalamaya sahip faktérler ise; Ucretlendirme Sistemi
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(ort:3,0£1,45) ve Ust Yonetime Duyulan Baglihk (ort:3,2+1,62) olmustur. Katilimecilarn calisan
memnuniyeti (ort:3,6+1,33) ise orta seviyelerdedir (Tablo 3).

Tablo 3. Cahsan Sadakati ile Organizasyonel Sadakat ve Belirleyicilerine iliskin Bulgular

Sacakat ve Belrleyicher Anceti | Ortetama | ST Minimum | Maksimum
Ekip Etkililigi 3,9 1,314 1 6
Personel Gii¢lendirme 41 1,079 1 6
Personel Egitimi 3,8 1,336 1 6
Ust Yonetime Duyulan Baglilik 3,2 1,622 1 6
Performans Degerlendirme Sistemi 3,6 1,353 1 6
Ucretlendirme Sistemi 3,0 1,456 1 6
Calisan Memnuniyeti 3,6 1,332 1 6
Organizasyonel Sadakat Diizeyi Top. 3,6 1,111 1 6
Calisan Sadakati 3,3 1,351 1 6

Tablo 4’te aragtirmaya dahil olan saglik c¢alisanlarinin Organizasyonel Sadakat Diizeyi
puanlarinin sosyodemografik ozelliklere gore istatistiksel olarak anlamli fark gdsterip gostermedigi
ikili gruplar i¢in t Testi ve ¢oklu gruplar icin ANOVA testi kullanilarak incelenmistir. Elde edilen
sonuclara gore; saglik calisanlarinin organizasyonel sadakat diizeylerinin, yaglarima (F=5,743;
p=0,003), medeni durumlarina (t=2,865, p=0,004), egitim diizeylerine (F=13,818; p=0,000),
unvanlarma (F=6,201; p=0,000), haftalik mesai siirelerine (F=11,860; p=0,000), meslekteki toplam
calisma yillarina (F=3,898; p=0,021) ve gece nobeti tutma durumlarma (t=-2,871, p=0,004) gore
istatistiksel olarak anlamli farklar gosterdigi belirlenmistir. Ayrica katilimcilarin organizasyonel
sadakat diizeylerinin, COVID-19 pandemisi nedeniyle kurumlarinda is ylki artisi yasandigini
diistinme durumlar (F=3,628; p=0,026) ve yine COVID-19 pandemisi nedeniyle zihinsel ve psikolojik
olarak yipranma durumlarina (F=4,466; p=0,012) gore de istatistiksel olarak anlamli fark gosterdigi
belirlenmistir (Tablo 4).

Bu sonuglara gore yas 41 yas ve daha ustiinde olan saglik ¢alisanlarinin organizasyonel
sadakat diizeyleri (ort:3,6+1,29), 30 yas ve daha kiigiik yas grubundaki saglik ¢alisanlarina (ort:3,0
+1,28) gore; evli saglhk calisanlar1 (ort:3,4+1,32) bekar saglik calisanlarina (ort:3,0+1,35), gore;
lisansiistli egitim alan saglik calisanlart (ort:3,6+£1,41) on lisans ve lisans egitimi alan saglik
calisanlarina (ort:2,9+1,20) gore; meslekte toplam g¢aligma siiresi 8-14 yil araliginda olan saglik
calisanlarinin (ort:3,5+1,27), 7 y1l ve daha az siiredir ¢alisanlara (ort:3,1+1,38) gore ve gece nobeti
tutmayan saglik calisanlarinin (ort:3,541,40), gece nobeti olan saglik calisanlarina (ort:3,1+1,27) gore
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde daha yiiksektir. Ancak Ozellikle asistan hekimlerin
(ort:2,7£1,35) ve haftalik mesai siiresi 57 saat ve iistii olan (ort:2,4+1,14) saglik calisanlarinin
organizasyonel sadakat diizeylerinin diger calisanlara gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
diisiik oldugu tespit edilmistir. Ayrica COVID-19 pandemisi déneminde is yiikiinde artis yasandigini
(ort:3,2+1,35) diisiinen saglik ¢alisanlari, boyle oldugunu diisiinmeyenlere (ort:3,9+1,36) gore ve yine
bu donemde zihinsel ve psikolojik olarak daha fazla yiprandigimi diisiinen saglik calisanlar
(ort:3,2+1,36), bu donemde daha fazla yiprandigini diisiinmeyen saglik ¢alisanlarina (ort:4,0+1,62)
gore organizasyonel sadakat diizeyleri agisindan istatistiksel olarak anlamli bir sekilde diisiik puanlar
almiglardir (Tablo 4).
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Tablo 4. Katthmcilarin Organizasyonel Sadakat Diizeyi Puanlarimn Sosyodemografik
Ozelliklerine Gore Karsilastirilmasi

Degiskenler Ort. | SS F p Fark*
1 |30 yas ve alt1 3,0 | 1,288
Yas 2 | 31-40 yas 3,3 | 1,407 | 5,743 | 0,003 1-3
3 | 41 yas ve lsti 3,6 | 1,299
1 |Lise 3,3 | 1,270
Egitim Durumu 2 | On Lisans-Lisans 2,9 | 1,202 |13,818 | 0,000 2-3
3 | Lisansiistii 3,6 | 1,412
1 | Uzman Hekim 3,5 | 1,445
2 | Asistan Hekim 2,7 | 1,349
Unvan 3 | Hemsire-Ebe 3,2 | 1,232 | 6,201 | 0,000 | 2-1,3,4
4 Tekniker/‘_l'eknisyen / Diger Sag. 35 | 1308
Meslekleri)
. 1 {40 saat ve alt1 3,5 | 1,443
;I;:ZZ‘:“‘ Mesai 2 | 41-56 saat 32 | 1,185 |11,860 | 0,000 | 3-1,2
3 | 57 saat ve iisti 24 | 1,142
Meslekte Toplam 1 |7 y1l ve daha az 3,1 | 1,387
Calisma Yil 2 |8-14yil 3,5 | 1,275 | 3,898 | 0,021 1-2
3 | 15 yil ve fazla 34 | 1,321
. . 1 | Evet 3,2 | 1,358
Pandemi nedeniyle 5 ren 33 | 1,234 | 3,628 | 0,026 | 1-3
i5.vilkil artist 3 [Hayir 39 | 1524
Pandemi nedeniyle |1 | Evet 3,2 | 1,366
zihinsel ve psikolojik | 2 | Kismen 34 | 1,179 | 4,466 | 0,012 1-3
ylpranma 3 | Hayir 40 | 1,622
. 1 |EVli 34 | 1,321
Medeni Durum > Bekar 30 | 1.359 2,865 | 0,004 1-2
1 | Evet 3,1 | 1,278
Gece Nobeti Var m1? 2 [Hayrr 35 | 1.405 -2,871 | 0,004 1-2

* Ortalama fark 0,05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 5’te katilimcilarin galigan sadakati diizeyleri ile sadakati etkileyen organizasyonel faktorler
arasindaki iligki Pearson Korelasyon analizi ile incelenmistir. Pearson korelasyon katsayisi ol¢timle
belirtilen iki degisken arasindaki dogrusal iliskinin kuvveti ve yonii hakkinda bilgi vermektedir ve “r”
ile gosterilmektedir. Pearson Korelasyon katsayisi +1 ile -1 arasinda bir deger almaktadir, her iki
yonde sifira yaklagirken iliskinin kuvveti azalmakta ve her iki yonde 1’e yaklasirken iliskinin kuvveti
artmaktadir. Literatiir incelendiginde korelasyon katsayisinin biiyiikliigline gore nitelendirme yapildigi
goriilmektedir, buna goére eger “r” degeri 0,39 ve altindaysa zayif iliski, 0,40 ile 0,69 arasinda bir
deger alirsa “orta diizeyde iligki”, eger “r”” degeri 0,70 ile 0,89 arasinda bir deger alirsa kuvvetli iliski
seklinde yorumlanmaktadir (Alpar, 2016: 419). Tablo 5 incelendiginde c¢alisan sadakatinin
organizasyonel sadakat ve belirleyicileri toplami yani organizasyonel sadakat algisi ile pozitif yonlii ve
yiiksek diizeyde anlamli (r=0,804; p=0,000) iligkili oldugudur. Dahasi1 “calisan sadakati” ozellikle
calisan memnuniyeti (r=0,802; p=0,000) ve iicretlendirme (r=0,779; p=0,000 ile pozitif yonlii ve
yiiksek diizeyde iligkili bulunmustur. Ayrica, galisanlarin organizasyonel sadakat algi diizeyleri ile
arastirmada incelenen tiim organizasyonel sadakat belirleyicileri arasinda pozitif ve yiiksek diizeyde
anlaml iligkiler oldugu (r=0,736-0,856; p=0,000) gorilmektedir. Burada belirtilmesi gereken
calisanlarin organizasyonel sadakat algilarinin 6zellikle iist yonetime duyulan baghlik (r=0,856;
p=0,000); personel egitimi (r=0,846; p=0,000); dicretlendirme (r=0,829; p=0,000) ve calisan
memnuniyeti (r=0,828; p=0,000) faktorleriyle pozitif yonde ve yiiksek diizeyde iliskili oldugudur.
Kisacas1 saglik hizmetlerinde ¢alisanlarin organizasyonel sadakat diizeyleri sirasiyla kurumlarda {ist
yonetime duyulan bagliligin artirilmasi, personel egitimi olanaklarinin artirilmasi, {icretlendirmenin
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iyilestirilmesi ve calisgan memnuniyeti diizeylerinin artirllmasiyla yiiksek diizeyde ve istatistiksel
olarak anlamli bir sekilde iligkilidir (p<0,05). Ayrica saglik kurumlarinda c¢alisan sadakati calisan
memnuniyetinin saglanmasi ve iicretlendirmenin iyilestirilmesi ile yiiksek diizeyde ve istatistiksel
olarak anlamli bir sekilde iligkilidir (p<0,05) (Tablo 5).

Tablo 5. Organizasyonel Sadakat ve Belirleyicileri ile Cahsan Sadakati iliskisinin Pearson
Korelasyon Analizi ile Incelenmesi

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1.Ekip Etkililigi r 1
2.Personel o
Gii¢lendirme r| 0666 !
3.Personel Egitimi r | 0,752 | 0,659™ 1
4 Ust Yonetime i i -
Duyulan Baghlik r 0,683 0,513 0,723 1
g'ils)frfomans Deg- 1 | 0630~ | 0532~ | 0651 | 0,645~ | 1
6.Ucretlendirme r | 0,538 | 0,447 | 0,555 | 0,723™ | 0,607™" 1
7.Calisan r | 0,594 | 0,560 | 0,589 | 0,618" | 0,638 | 0,705™ 1
Memnuniyeti
8.0rganizasyonel
Sadakat Diizeyi r 0,822 | 0,736™ | 0,846™ | 0,856™ | 0,821 | 0,829" | 0,828™ 1
Toplam
9.Caligan Sadakati r 0,579 | 0,509 | 0,602™ | 0,638™ | 0,621 | 0,779™ | 0,802™ | 0,804™ | 1

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamhidir (2-tailed).

Tablo 6°da ise, saglik calisanlarinda sadakati belirleyen organizasyonel faktorlerin (ekip etkililigi,
personel giiclendirme, personel egitimi, iist yonetime duyulan baglilik, performans degerlendirme
sistemi, iicretlendirme ve g¢alisan memnuniyeti), ¢alisan sadakati tizerindeki etkisini ortaya koymak
tizere gergeklestirilen standart coklu dogrusal regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 6. Organizasyonel Faktorlerin Cahsan Sadakati Uzerine Etkisinin Dogrusal Regresyon
Analizi ile incelenmesi

Degisken B Std. Error B t p VIF
(Sabit) 0,042 0,145 0,292 0,77

1. Ekip Etkililigi 0,031 0,046 0,030 0,666 0,51 2,968
2. Personel Gii¢lendirme -0,010 0,048 -0,008 -0,204 0,84 2,118
3. Personel Egitimi 0,110 0,047 0,108 2,308 0,02 3,244
4. Ust Yonetime Duyulan Baglhilik -0,041 0,039 -0,049 -1,035 0,30 3,278
5. Performans Deg. Sistemi 0,036 0,039 0,036 0913 0,36 2,292
6. Ucretlendirme 0,376 0,040 0,405 9,350 0,00 2,764
7. Calisan Memnuniyeti 0,452 0,042 0,446 10,705 0,00 2,551

R= 0,862 R?=0,743 F=156,063 p<0,001 Durbin Watson= 1,913

Kriter: Calisan Sadakati

Sonuglar incelendiginde olusturulan regresyon modeline iligkin istatistiksel tahminlerin modelin
anlamli ve kullanilabilir oldugunu (F=156,063; p<0,001) gosterdigi goriilmektedir. Regresyon analizi
oncesi normallik, dogrusallik, coklu ortak dogrusallik ve es varyanslilik varsayimlarinin ihlal
edilmedigini gérmek ig¢in Onciil analizler yiiriitiilmiistiir. Modele gore; sadakatin organizasyonel
belirleyicilerinin hep birlikte ¢alisan sadakati tizerindeki toplam varyansin %74’{ini agikladigi
belirlenmistir. Diger tiim degiskenler tarafindan aciklanan varyans kontrol altinda tutuldugunda
calisan memnuniyeti, iicretlendirme ve personel egitimi degiskenlerinin kendi baslarima bagimhi
degiskene en gigcli katkiyr yaptigr goriilmektedir. Nihai regresyon modelinde de bu {i¢ degiskenin
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bagimli degiskenin yordanmasina anlamli katki yaptigi sdylenebilir (p<0,05). Regresyon katsayisinin
anlamliligina iligkin t-testi sonuclart incelendiginde ise, katilimcilarin personel egitimi (t=2,308;
p<0,05), ticretlendirme (t=9,350; p<0,001) ve ¢alisgan memnuniyeti (t=10,705; p<0,001) puanlarinin
yiikkselmesi ¢aligan sadakatini istatistiksel olarak artirmaktadir denilebilir. Standardize edilmis
regresyon katsayisina () gore, yordayici degiskenlerin calisan sadakati iizerindeki goreli onem sirasi,
calisan memnuniyeti (f=0,446), iicretlendirme ($=0,405) ve personel egitimi (f=0,108) seklindedir.

IV. TARTISMA VE SONUC

COVID-19 pandemisi, tiim diinyada hastaliga bagli yiiksek mortalite ve morbidite oranlari yani sira
pek ¢ok toplumsal, psikolojik, ekonomik ve politik etkiye neden olmus, 6zellikle saglik ¢alisanlarinin
calisma sartlarin1 ¢ok daha zorlastiran bir ortam olusturmustur. Hastaligin saglik calisanlarina ve
sistemlerine getirdigi is yiikii ve psikolojik- fiziksel yipranmalara ek olarak pek ¢ok saglik ¢alisaninin
hayatin1 kaybetmesi de zaten sayisal azlik nedeniyle sorun yasanan sektorde calisan sadakatinin
artirllmasi ve c¢aliganlarin elde tutulmasi konusunu giindeme getirmistir. Bu arastirma ile COVID-19
pandemisi siirecinde bir Uiniversite hastanesinde goérev yapan saglik ¢aligsanlariin organizasyonel
sadakat ve caligan sadakati diizeylerini belirlemek, sadakat diizeylerinin sosyodemografik degiskenlere
gore farklilagip farklilasmadigini ortaya koymak ve c¢alisanlarin sadakat diizeyini etkileyen
organizasyonel faktorleri incelemek amaglanmustir.

Elde edilen sonuglar, pandemi siirecinde saglik ¢alisanlarinin organizasyonel sadakat diizeylerinin
orta seviyede oldugunu gostermistir. Ancak ozellikle, 30 yas ve altinda olan, bekar olan, meslekte
caligma siiresi 7 yil ve altinda olan, 6zellikle gece nobeti tutan saglik ¢alislarinda sadakat diizeyi diger
gruplara gore daha diisiik bulunmustur. Bu durum aslinda gen¢ ve daha tecriibesiz galisanlarin agir
calisma kosullari1 kabul etmekte zorlandiklarimi ve kurumsal sadakatlerinin olusmadiginin bir
gostergesi olarak degerlendirilebilir. Literatiirde de benzer sonuglarin elde edildigi caligsmalara
rastlanmistir. Hindistan’da akredite olmus 0zel hastanelerde gorev yapan saglik calisanlari ile
gergeklestirilen bir aragtirmada; ¢alisan sadakatini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etkileyen
bireysel faktorler olarak saglik calisanlarinin medeni durumlari, kurumda galisma yili ve meslek
(unvan) ozellikleri belirlenmistir (Singh ve Rangnekar, 2019). Ayrica, 6zellikle asistan hekimlerin ve
haftalik mesai siiresi fazla olan (57 saat ve istii), COVID-19 pandemisi doneminde is yiikiinde artig
yasandigini diisiinen saglik calisanlar1 ve yine bu dénemde zihinsel ve psikolojik olarak daha fazla
yiprandigini diisiinen saglik ¢alisanlari organizasyonel sadakat diizeyleri agisindan istatistiksel olarak
anlamli bir gekilde diisik puanlar almislardir. Bu sonuglar pandemi nedeniyle agirlasan caligma
kosullarinin saglik calisanlarinin bagliliklarin1 ve sadakatlerini negatif etkiledigini gostermektedir.
DSO (2023)’niin COVID-19 pandemisinin kiiresel saglik isgiicii iizerindeki etkilerini inceledigi
raporda; pandemi doneminde saglik calisanlarinin kurumsal sadakatlerini etkileyen pek ¢ok faktoriin
varligindan bahsedilmekte ise de onlarin hizmetten gegici veya kalici olarak ayrilmasi konusunda
anahtar unsurun pandemi miidahalesinden kaynaklanan asir1 “is yiikii” oldugu belirtilmektedir
(Downey vd., 2023).

Katilimcilar pandemi siirecinde saglik profesyonellerinde organizasyonel sadakati belirleyen
organizasyonel faktorlerden sirasiyla personel giiclendirme, ekip etkinli§i ve personel egitimi
basliklarindan daha yiiksek algi puanlar1 elde ederken, 6zellikle ticretlendirme sistemi ve iist yonetime
baglilik ile ilgili daha diisiik algi puanlarina ve ortalamalara sahiptiler. Bu durum pandemi siirecinde
arastirmanin gerceklestirildigi hastanede personel giiclendirme faaliyetlerine ve ¢alisanlarin COVID-
19 miicadelesiyle ilgili egitimine dnem verildiginin gostergesi olarak yorumlanabilir. Ayrica saglik
calisanlarinda ekip galismasi ve meslektas destegi de bu siiregte diger organizasyonel faktorlere gore
daha olumlu algilanan bir unsurdur. Ekip ¢aligmasi saglik mesleklerinin olmazsa olmaz unsuru olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Aym zorluklarm iistesinden beraberce gelme ve birbirini tamamlama
konusunda destek goren saglik ¢alisanlarinin organizasyonel sadakat diizeyleri daha yiiksek olacaktir.
Benzer sekilde Vietnam’da kamuda calisan doktorlarla gergeklestirilen bir aragtirmada, doktorlarin
islerinden memnun olduklarinda 6rgiite daha sadik olma egiliminde oldugu gosterilmistir. Bahsedilen
aragtirmaya katilan doktorlarin is tatminlerini ve organizasyonel sadakat diizeylerini etkileyen
faktorler ise azalan 6nem sirasina gore; (1) Gelir, (2) Meslektaslarla iligkiler, (3) Tibbi muayene ve
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tedavinin kalitesi, (4) Hastane kaynaklari, (5) Isyerinde 6zerklik, (6) Egitim ve terfi firsatlar1 seklinde
stiralanmustir (Vuong vd., 2021).

Korelasyon analizi sonuclar1 ise; saglik calisanlarinin organizasyonel sadakatiyle incelenen tiim
organizasyonel sadakat belirleyicileri arasinda pozitif ve yiiksek diizeyde anlamli iliskiler oldugunu
gostermistir. Ozellikle ¢alisan memnuniyeti ile ¢alisanlarin organizasyonel sadakat diizeyinin pozitif
ve ylksek diizeyde iliskili oldugu; ayrica iicretlendirmenin hem ¢alisanlarin sadakat diizeyi ile hem de
calisan memnuniyeti ile ylksek diizeyde ve pozitif iligkili oldugunu gdstermistir. Elde edilen bu
sonuglar literatiirde elde edilen sonuglarla paralellik gostermektedir (Altas, 2021; Hossain vd., 2021).

Bu arastirmanin amaglarindan biri de saglik calisanlarinda sadakatin  organizasyonel
belirleyicilerinin (ekip etkililigi, personel giiglendirme, personel egitimi, st yonetime duyulan
baglilik, performans degerlendirme sistemi, iicretlendirme ve ¢alisan memnuniyeti), ¢aligan sadakati
diizeyi tizerindeki etkisini ortaya koymaktir. Bu amaca ulasmak tizere gergeklestirilen standart ¢oklu
dogrusal regresyon analizi sonuglar1 da sadakatin organizasyonel belirleyicilerinin hep birlikte calisan
sadakati Ulzerindeki toplam varyansin %74’tUni agikladigini, ozellikle, katilimcilarin c¢aligan
memnuniyeti, iicretlendirme ve personel egitimi puanlarinin yiikseltilmesiyle calisan sadakatinin
istatistiksel olarak artirilabilecegini ortaya koymustur. Son donemde yapilan arastirmalarda benzer
sekilde ¢alisan sadakatini etkileyen bes onemli organizasyonel faktor oldugu belirlenmis ve bunlar
icret, caligma ortami, meslektas iligkileri, egitim ve gelisme firsatlart ve is memnuniyeti olarak
siralamistir (Cuong, 2023). Bir baska bir aragtirmada ise; daha yiiksek maas, daha uygun calisma
kosullari, organizasyon ve calisanin kariyer gelistirme plani arasinda uyum, is arkadaslarindan daha
yiiksek diizeyde destek, yetkilendirme ve sirketin olusturdugu adil bir 6diil sisteminin, daha yiiksek
calisan sadakatiyle sonuglanacagi gosterilmistir (Lai, 2021). Saglhk kurumlarinda yiritilen
arastirmalar ise calisgan sadakatinin iicretlendirme, egitim, ekip etkinligi ve liderlik gibi pek ¢ok
orgiitsel faktorden etkilendigini gostermektedir (Vuong vd., 2021; Cinaroglu vd., 2015; Al-Break vd.,
2021; Hossain vd., 2021; Gabra vd., 2021). Evde bakim ¢alisanlar1 ile gergeklestirilen diger bir
arastirma ise; Orgiitsel vatandaslik algisinin, i3 memnuniyetinin ve doniisiimsel liderlik algisinin
calisan sadakati iizerinde anlamli ve pozitif etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur (Hsu vd., 2023).

Mevcut kosullarda zaten tiim diinyada ve Tiirkiye’de 6nemli bir sistem sorunu haline gelen saglik
personeli azligi; saglik hizmetleri sunumunda aksamalara, ¢alisanlarin memnuniyetsizliklerinin ve
tilkenmisliklerinin artmasina, kalitenin diigmesine ve dogrudan ve dolayli maliyetlerin yiikselmesine
neden olmaktadir. Ozellikle saglik kurumlarinda personel azlig1 ve beraberinde gelen is yiikii artisi;
mevcut c¢alisanlar icin personel hareketliligi ve isten ayrilmalart tesvik etmektedir. Saglik
calisanlarinin kurumlarina bagliliklarini etkileyen pek ¢ok kisisel, profesyonel, politik ve sosyal faktor
bulunmasina ragmen, bu durumun Oniine gecilmesini isteyen saglik yoneticileri 6zellikle saglik
calisanlarinin sadakat diizeylerini etkileyen organizasyonel faktorleri daha dikkatli ele almalidir.

Organizasyonel sadakat kisaca “calisanlarin bir orgiite iiyeligini siirdiirme, faaliyetlere sevkle
katilma ve orgiitiin hedefleri i¢in ¢ok calisma niyeti veya arzusu” seklinde ele alinmaktadir (Vuong
vd., 2021). Arastirmadan elde edilen sonuglar pandemi gibi zorlu bir siirecte ¢alisan sadakatini artirma
ve onlar elde tutma konusunda organizasyonel faktorlerin ne kadar 6nemli oldugunu gostermektedir.
Boylece yoneticilerin caligma ortami ve organizasyonel desteklerle ¢alisan bagliligim ve sadakatini
artirabilecekleri ortaya konulmustur. Calisanlarini elde tutmak isteyen saglik yoneticileri, onlarin
calisma ortamindaki memnuniyetlerini saglama konusunda daha fazla caba gostermeleri gerektigi
Onerilmektedir.

4.1. Stimrhhiklar

Bu arastirma, Tirkiye’de bir {iniversite hastanesinde gorev yapan saglik ¢aligsanlarinin Orgiitsel
sadakatini etkileyen faktorleri arastirmak konusunda oOngériilen amacina ulagmis olsa da baz
stmirliliklar: bulunmaktadir. ik olarak arastirma, Tiirkiye’de hizmet vermekte olan yalnizca bir tip
fakiiltesi hastanesi calisanlar1 ile gerceklestirilmistir. Bu nedenle sonuglar tiim Tiirkiye’deki tip
fakiiltesi calisanlarina genellenmez. Calismanin temsil edilebilirligini artirmak i¢cin daha farkli tip
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fakiiltesi hastaneleri veya kamu hastaneleri arastirmaya dahil edilebilir. Ikinci olarak, bu calisma
saglik calisanlarinda organizasyonel faktorlerin ¢alisan sadakati {izerindeki degisimin sadece %74'"inii
7 bagimsiz degiskenin degisimi ile agiklamaktadir. Sonuglar, saglik calisanlarinin 6rgiitsel sadakatini
etkileyen, bu aragtirmanin heniiz kesfetmedigi bagka faktorlerin varligin1 da gostermektedir. Sonug
olarak, calisanlarin organizasyonel sadakatini etkileyen daha fazla faktorii arastirabilmek icin ileri
arastirmalar gergeklestirilmesi ve daha derinlemesine nitel arastirmalarin da bu incelemeye dahil
edilmesi Onerilmektedir.

Etik Kurul Izni: Bu arastirma Kirikkale Universitesi Girisimsel Olmayan Arastirmalar Etik
Kurulunun (Sayi: 2021/16-Karar No: 2021.11.02) onayr ve ilgili kurum izinleri alinarak
gerceklestirilmistir.

KAYNAKCA

Al-Break, L. A., Alaidrous, M. A., Alharbi, R., & Aloyuni, S. A. (2021). The Impact of level of job
satisfaction on organizational loyalty among the employees of Governmental Hospitals at
Majmaah City in Saudi Arabia. Pakistan Journal of Medical and Health Sciences, 15(3), 748-
752.

Alpar, R. (2016). Uygulamalr Istatistik, Gegerlik ve Giivenirlik, (4. Baski), Ankara, Detay Yaymcilik.

Aluttis, C., Bishaw, T., & Frank, M. W. (2014). The workforce for health in a globalized context—
global shortages and international migration, Global Health Action, 7(1), 23611.

Altas, S. S. (2021). Saglik calisanlarmin orgiitsel 6zdeslesme, orgiitsel baghlik, orgiitsel giiven ve
orgiitsel destek algilari arasindaki iliskiler. Isletme Arastirmalar: Dergisi, 13(1), 875-891.

Antoncic, J. A., & Antoncic, B. (2011). Employee loyalty and its impact on firm growth, International
Journal of Management & Information Systems (IJMIS), 15(1), 81-87.

Ariza-Montes, A., Giorgi, G., Leal-Rodriguez, A., & Ramirez-Sobrino, J. (2017). Authenticity and
subjective wellbeing within the context of a religious organization, Frontiers in Psychology, 8,
1228.

Briscoe, J. P., & Hall, D. T. (2006). The Interplay of boundaryless and protean careers: Combinations
and implications, Journal of Vocational Behavior, 69(1), 4-18.

Cooil, B., Keiningham, T. L., Aksoy, L., & Hsu, M. (2007). A longitudinal analysis of customer
satisfaction and share of wallet: Investigating the moderating effect of customer characteristics.
Journal of Marketing, 71(1), 67-83.

Cuong, D. T. (2023). Check for updates The Best Model for Determinants Impacting Employee
Loyalty. In Artificial Intelligence Application in Networks and Systems: Proceedings of 12th
Computer Science On-line Conference 2023, Volume 3 (Vol. 724, p. 114). Springer Nature.

Cmaroglu, S., igici, S. O., & Sahin, B. (2015). Hemsirelerin Organizasyonel Sadakat Diizeylerinin
Belirleyicileri, Dokuz Eyliil Universitesi Hemsirelik Fakiiltesi Elektronik Dergisi, 8(1): 27-31.

Demir, S. (2022). Comparison of normality tests in terms of sample sizes under different skewness and
Kurtosis coefficients. International Journal of Assessment Tools in Education, 9(2), 397-409.

Downey, E., Fokeladeh, H. S., & Catton, H. (2023). What the COVID-19 pandemic has exposed: The
findings of five global health workforce professions. Geneva: World Health Organization;
(Human Resources for Health Observer Series No. 28). Licence: CC BY-NC-SA 3.0 IGO.



Saglik Profesyonellerinde Calisan Sadakatini Etkileyen Organizasyonel Faktorler 1081

Gabra, S. F., Abd-Elhamid, E. A., & Rashed, N. M. (2021). Internal Marketing and its relation to
Organizational Loyalty among nursing staff. Assiut Scientific Nursing Journal, 9(26.), 124-132.

Garren, S. T., & Osborne, K. M. (2021). Robustness of T-test Based on Skewness and Kurtosis.
Journal of Advances in Mathematics and Computer Science, 102-110.

Guillon, O., & Cezanne, C. (2014). Employee loyalty and organizational performance: A critical
survey. Journal of Organizational Change Management, 27(5), 839-850.

Hatem, G., Zeidan, J., Goossens, M., & Moreira, C. (2022). Normality testing methods and the
importance of skewness and kurtosis in statistical analysis. BAU Journal-Science and
Technology, 3(2), 1-7.

Hossain, M. S., Kiumarsi, S., Yahya, S., & Hashemi, S. (2021). The effect of healthcare management
and physicians’ loyalty, International Journal of Healthcare Management. 14 (1): 162-174.

Hsu, W., Chao, Y. C., & Yang, C. H. (2023). Factors influencing home care workers’ loyalty in long-
term nursing services. Humanities and Social Sciences Communications, 10(1), 1-13.

Jun, M., Cai, S., & Shin, H. (2006). TQM Practice in maquiladora: antecedents of employee
satisfaction and loyalty, Journal of Operations Management, 24: 791-812.

Kim, H. Y. (2013). Statistical notes for clinical researchers: assessing normal distribution (2) using
skewness and kurtosis. Restorative dentistry & endodontics, 38(1), 52-54.

Kog, H. & Uygur, A. (2010). Organizasyonel sadakat ve organizasyonel baghlik: Siyasi partiler
acisindan bir analiz, Isletme Arastirmalart Dergisi 2(4): 79-94.

Kot-Radojewska, M., & Timenko, I. V. (2018). Employee loyalty to the organization in the context of
the form of employment. Oeconomia Copernicana, 9(3), 511-527.

Lai, C. S. (2021). Factors Affecting Employee Loyalty of Organizations in Vietnam. International
Journal of Organizational Innovation, 14(1): 115-127.

Meyer, John P., Bobocel, R., & Natalie J. A. (1991). Development of organizational commitment
during the first year of employment: A longitudinal study of pre-and postentry influences,
Journal of Management, 17 (4): 717-733.

Ozdamar, K. (2003). SPSS ile Biyoistatistik. Eskisehir, Kaan Kitabevi.

Pritchard, M. P., Havitz, M. E., & Howard, D. R. (1999). Analyzing The commitment-loyalty link in
service contexts, Journal of The Academy of The Marketing Science, 27(3): 333-348.

Rice, B., Knox, K., Rice, J., Martin, N., Fieger, P., & Fitzgerald, A. (2017). Loyal employees in
difficult settings: The compounding effects of inter-professional dysfunction and employee
loyalty on job tension. Personnel Review, 46(8), 1755-17609.

Singh, A., & Rangnekar, S. (2019). Employee loyalty in Indian private hospitals: The role of
demographic and employment factors, Journal of Health Management, 21(1), 128-140.

Soukhakian, 1., & Khodakarami, M. (2019). Working capital management, firm performance and
macroeconomic factors: Evidence from Iran. Cogent Business & Management, 6(1), 1684227.

Tabachnick, B. G., & Fidell, L. S. (2013). Using Multivariate Statistics. (6. Baski). Boston, Pearson.



1082 Hacettepe Journal of Health Administration, 2023; 26(4), 1069-1082

Uysal, 1., & Kilig, A. (2022). Normal dagilim ikilemi. Anadolu Journal of Educational Sciences
International, 12(1), 220-248.

Wymer, W., & Rundle-Thiele, S. (2016). Supporter loyalty: Conceptualization, measurement, and
outcomes. Nonprofit and Voluntary Sector Quarterly, 45(1), 172-191.

Vuong, B., Tung, D., Tushar, H., Quan, T., & Giao, H. (2021). Determinates of factors influencing job
satisfaction and organizational loyalty, Management Science Letters, 11(1): 203-212.

Yao, Q., Chen, R., & Cai, G. (2013). How internal marketing can cultivate psychological
empowerment and enhance employee performance. Social Behavior and Personality: an
international journal, 41(4), 529-537.

Yee, R. W., Yeung, A. C., & Cheng, T. E. (2010). An empirical study of employee loyalty, service
quality and firm performance in the service industry, International Journal of Production
Economics, 124(1), 109-120.



