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OZET: Personel giiclendirme uygulamalarinin saglk kurumu calisanlarinin baghligina etkisi, yenilik ikliminin
aracilik roliini tespit etmek amaciyla bu ¢alisma yapilmistir. Calismanin érneklem grubunu Mersin ilinde kamu
ve Ozel sektérde gorevli 396 saglik calisani olusturmaktadir. Veri toplama yontemi olarak anket yontemi tercih
edilmistir. Anket formu iki béliimden ve toplam 31 ifadeden olusmaktadir. Birinci bolimde demografik bulgular
6 madde ikinci bolimde personel gliclendirme 4 boyut 12 madde, yenilik iklimi bir boyut 7 madde, duygusal
baghlik bir boyut 6 maddeden olusmaktadir. Olgeklerin Cronbach alfa giivenilirlik katsayilari SPSS paket
programi ile dogrulayici faktor analizleri ise Amos programi ile analiz edilmistir. Degiskenler arasindaki iligkiyi
belirlemek amaciyla pearson kalerasyonu, ti¢ asamali regresyon analizi, sobel testi ve t testi ile anova analizleri
kullanilmigtir. Arastirma sonucunda, personel giliclendirme, duygusal baghlik ve yenilik iklimi degiskenleri
arasinda pozitif ve anlamh iliski oldugu tespit edilmis, personel giiclendirme ve duygusal baglilik arasindaki
iliskide yenilik ikliminin kismi aracilik rolu Gstlendigi sonucuna ulasiimistir.
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1. GIRIS

Artan rekabet kosullari ve degisimin sonucu olarak isletmelerin kar elde edebilmesi
calisanlarin is verimini arttirmaktan ge¢mektedir. is verimini arttirmanin en etkili yolu
isletmenin en 6nemli sermayesi olan insana yatirrm yapmaktir, ¢alisanlarin is verimini
arttirmak icin ise ve érgiite baglihginin saglanmasi gerekmektedir (Ridwan, 2020). Orgiitsel
baghligin is performansini pozitif yonde etkiledigini gbsteren galismalar mevcuttur (Vuong,
2020). Orgiitsel baghlik ¢alisanlarin isyerine karsi hissettigi bagin giiciinii ifade etmektedir.
isgdrenlerin 6rgiit icinde kalma istegi, 6rgiit amac ve degerlerine olan baghhg basit olarak
orglitsel baglihg ifade etmektedir. Duygusal baglilik ise iliskisel bir bagdaki en ylksek asama
olarak ifade edilmektedir (Martono vd., 2020). Degisen diinyada ise bagliliginin
saglanmasinin tek yolu para degildir. isgérenlerin daha diisiik licretle baska isyerlerinde
calistigi gorilmektedir. Bireyler farkli sebeplerden ve farkli derecelerde orgite baghlik
duymaktadirlar, bu baglihg etkileyen bazi faktorler vardir.

Personel gliclendirme degisen diinya diizeniyle ve artan rekabet ortamiyla dnemini
giderek arttiran yonetim kavramidir. Yeni ise alinacak personel igin bilgi ve yeterlilik
aranmaktadir, ancak gelisen teknolojiyle birlikte yeni lretim tekniklerinde eski ¢alisan
personeller yeterli gelmemektedir bu durumda personel giliclendirme kavrami ortaya
¢ikmaktadir. Personel glgclendirme yonetim kavrami olarak aciklandiginda personeli
yetistirme, personeller arasi karsilikli yardimlagsma ve paylasma yontemi ile personelin karar
verme yetkilerini ylikseltme ve personelleri gelistirme siireci olarak ifade edilebilir (Kogel,
2014).

Degisimin hiz kazandig1 teknoloji ¢aginda degisime ayak uydurmak isletmeler igin
giderek daha da 6nem kazanmaktadir. Yenilik kavrami, degisimi yakalamak isteyen
isletmelerin en giiclii araglarindan birisidir. isletmede yenilik ¢calisanlarin eliyle olusmaktadir.
Bu sebepten vyeni fikirler Greten ve vyeni fikirleri uygulayan c¢alisanlar olabilmesi
gerekmektedir, bu calisanlarin olabilmesi isletmede yeniligi destekleyen gigll bir orgitsel
iklim ile mimkindir (Bozkurt, 2019). Yenilik iklimi, yenilik¢i davranislari destekleyen 6rgiitsel
iklim olarak ifade edilebilir (Bos-Nehles ve Veenendaal, 2019: 2663). Yenilik iklimi,
calisanlarin yeni fikir Gretmesinde, Uretilen fikrin gelistirilmesinde, bireysel yenilik¢i davranis
olusmasinda, orgitsel yenilik¢i davranis olusmasinda olumlu ve etkili bir yontemdir (Munir
ve Beh, 2019).

Ulkemizde artan 6zel hastane sayisi ve yap-islet-devret modeli ile olusturulan sehir
hastaneleri ile saghk sektoriinde rekabet ortami giderek artmaktadir. Bu rekabet ortaminda
orgltsel baglihg! yiksek personele sahip isletmeler rakiplerine karsi daha avantajli olacaktir.
Bu arastirmada oOrgitsel baghlik, personel glglendirme, yenilik iklimi detayli olarak
aciklanmis ve orgitsel baghlik ile personel giiclendirme arasindaki iliskide yenilik ikliminin
aracilik roli ele alinmistir.

2. Kuramsal Cergeve
2.1. Personel Giiglendirme

Personel giclendirme, hizla degisime ugrayan giniimiz pazar kosullarinda, sirekli
yenilenen calisan niteliklerinin, degisime ugrayarak artan tiketici ihtiyaclarina hizli ve etkili
bir sekilde yanit verme ihtiyacinin ortaya cikardigi modern bir yonetim kavramidir (Dogan,
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2006; Darican, 2019). Personel gliclendirme, isletme de g¢alisanlar ve yoneticiler arasinda
sorumluluklarin dagilimi,yénetime katilimi gibi tanimlamalar yapilsa da glinimizde personel
giiclendirme bir siirec olarak ele alinmaktadir. isletmeler personel giiclendirme araciligiyla
¢alisanlari daha gligli kilmaktadir. Personel gliglendirme, personellere karar verme yetisi ve
sorumluluk alma firsati taniyarak katilimci yonetim anlayisinin bir yansimasi olarak kabul
edilir (Tunay, 2019). Thomas ve Velthouse (1990), personel giclendirmeyi bireyin is roliine
yonelik dort bilissel unsurun varliginda hissedilen ig¢sel bir motivasyon olarak
tanimlamaktadir. Bilissel unsur anlam, yetkinlik, 6z-yonetim ve etki olarak siralanabilir. Bu
dort unsur, calisanlarin islerini daha anlamh bulmalarini, yetkin hissetmelerini, kendi
islerinde 6z-yonetim yapabilmelerini ve islerinin etkili oldugunu hissetmelerini saglar ve
boylece icsel gorev motivasyonunu artirir. Spreitzer (1995), personel glgclendirmeyi
calisanlarin islerinde daha fazla sorumluluk alabilmeleri, karar verme siireclerine
katilabilmeleri ve yeteneklerini tam anlamiyla kullanabilmeleri igin gerekli araglar, bilgi ve
destek saglama siireci olarak tanimlamaktadir. Bu sireg, ¢alisanlarin kendilerini daha yetkin,
motive ve organizasyonun bir pargasi olarak hissetmelerini saglar. Spreitzer, personel
glclendirme kavramini dort temel boyut Gzerinden agiklar bular; anlam, yetkinlik, 6zerklik,
etkililiktir.

Personel gi¢lendirme uygulamalari, ¢alisanlarin motivasyonunu, is tatminini ve is
performansini artirir (Andika ve Darmanto, 2020). Calisanlarin 6zglven kazanimi, bilgi
edinimi ve cevre ile olumlu iliskiler gelistirme yeteneklerini artirir (Karahan ve Yilmaz, 2010:
158). Calisanlarin islerini ve calisma ortamlarini daha fazla sahiplenme duygusu ile
yaklasmalarini saglar ve orgutsel baghhg! artirir (Yildirrm ve Karabey, 2016; Kiling, 2020).
Personel glclendirme yoéneticilerin eylem alanini genisletir ve is slreglerinin hizlanmasina
katkida bulunur (Girsoy ve Aydemir, 2017). Yoneticilerin ve ¢alisanlarin ortak bir anlayis ve
isbirligi icinde calismasini saglar (Kim, 2012: 12). Yoneticilerin is ylikuni hafifletir ve karar
alma sireclerini daha etkili hale getirir (Weshah, 2012: 365). Personel gliclendirme
isletmelerin performansini arttirir (Meyerson, 2012: 40). isletmelerin cevresel degisimlere
hizli yanit vermesine ve rekabet avantaji elde etmesine yardimci olur (Awamleh, 2013: 315).
isletmelerde demokratik katimi ve ifade dzgurlugiini artirir (Soyer, 2024).

Personel gi¢lendirmenin isletmede uygulanabilmesi igin en énemli 6n kosul bilgi
aktarimidir, personel isletmenin misyon ve vizyonunu kavradiktan sonra egitim olanaklari ve
uygun ortamin saglanmasi gerekmektedir (Haskebapci, 2024). Giiclendirilecek personelin
degisime acik, 6zgliveni yiksek ve personeli iyi taniyor olmak gerekmektedir (Ulusoy, 2023).
Personel gliglendirme uygulamalarinda yoneticilerin gigli liderlik 6zelliklerine sahip olmalari
diktator gibi yonetmemeleri, gliclendirmeden kagcinmamalari, giiclendirmeyi tesvik etmeleri,
adaletli odillendirme sistemi getirmeleri, uygun kosullari ve teknik destegi saglamalari
gerekmektedir (Cél, 2004). Onemli &rgiitsel degisimler, iletisimin yetersiz olmasi ve ag
iliskileri, yoneticiler tarafindan kontroliin yiksek dizeyde tutulmasi, adaletli 6diil sisteminin
olusturulamamasi, fazla kati kural sistemi ¢alisanlarin gliglenmesini ile birlikte 6z-yeterlilik
algilarini ve esnekliklerini etkiler, sonug olarak bu durum calisanlarin glicsiizlesmesine neden
olmaktadir (Dogan, Glirbliz, Varoglu 2024: 127).

2.1.1. Personel Giiglendirme Boyutlari

Personel gliclendirmenin 6nemli etmenlerini olusturan doért boyutun her biri
gliclendirmenin farkh bakis acilarina vurgu yapmaktadir. Boyutlar icerisinden birinin
olmamasi durumunda personel gliclendirmenin etkisi azalmakla birlikte tam olarak ortadan
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kalktigi soylenemez. Dort boyut bir biitiin olarak distunilmelidir (Dilek ve Kaplan, 2023: 19).
Buradan sonugla, doért boyutun tamaminin bulunmasi 6nemlidir; sebebi isletmelerde
glclendirme uygulamalari dért boyut araciligiyla gerceklesir (Spreitzer, Kizilos, Nason, 1997).
Yoneticiler tarafindan giiclendirme uygulamalari gerceklestirilse bile ¢alisanlarin bu durumun
farkinda olmamasi uygulamalari dGnemsiz kilmaktadir. Personel gliglendirme uygulamalari igin
onemli olan galisanlarin bu gliglendirmenin farkinda olmasi ve goérevlerini ona gore yerine
getirebilmeleridir. Bu sayede c¢alisanlar isletmenin c¢iktilarini  etkileyebilmekte ve
yeteneklerini ortaya koyabilmektedirler (Spreitzer vs., 1997).

2.1.1.1. Anlam

Gahsanin isletme igerisindeki gorevleri ile ¢alisanin degerleri, inanglari ve
davraniglari arasindaki uyum olarak agiklanabilir (Spreitzer, 1995: 1443). Daha farkli ifade
edildiginde; kisinin bilgi ve becerilerini kullanarak, yapilan isin anlam ve hedeflerini anlayarak
bu hedeflere verdigi degeri ifade etmektedir. Kisaca bireyin yaptigl isi benimsemesidir
(Thomas ve Velthouse, 1990: 672). Anlam verme duygusunun alt seviyede olmasi, ayrimcilik
duygusunun ortaya ¢ikmasi ve ise ilgisizlik gibi sonuglari olur, 6te taraftan anlam verme
duygusunun st seviyede olmasinin, isle ilgili konularda sorumluluk alma, isle ilgili alinan
kararlarda katilimcilik ve enerjinin ise odaklanmasi gibi sonuglari olur (Tlrkan, 2020: 25).

2.1.1.2. Yetkinlik

Calisanin yaptigi is ile ilgili benligini yetkin konumda degerlendirmesi, isi yapabilme
becerisine sahip olduguna inanmasi ve calisanin kendine glvenmesidir (Spreitzer, 1995;
1443). Daha kisa bir ifade ile ¢alisanin Ustlendigi gorevi basariyla gerceklestirebilecegine
inanmasidir. Calisanin yaptigi iste yeterli olduguna inanmamasi durumunda, bilgi ve
yeteneklerini kullanmakta geri durabilirler. Bu durum, ¢alisanlari glicten yoksun birakabilir ve
karsilastiklari zorluklarda basarisiz olmalarina sebep olabilir (Thomas ve Velthouse, 1990, s.
672).

2.1.1.3. Ozerklik

Calisanin yaptigi isi baslatma ve diizenlenmesi konusunda se¢im hakkina sahip
olmasini ifade etmektedir (Hancer ve George, 2003: 5 ) . Calisana yaptigi is ile ilgili karar
alma, isini yerine getirirken kendi bicimini se¢me ve 0Ozglirce disinebilme imkaninin
verilmesi durumudur. Calisanlara kendi kaderini belirleme ve iradesini serbestce
kullanabilme hakki tanir. Calisanlar verilen gorevin gerekliligini yerine getirmeli, bireysel
yeteneklerine glvenmeli, segimlerinde 6zgiir olduklarini disiinmeli ve isletme igerisinde
gerceklestirdikleri tutum ve davranislarin isin sonucunu olumlu yonde etkiledigini
distinmelidirler (Thomas ve Velthouse, 1990: 673).

2.1.1.4. Etki

Etki, isgbrenin yerine getirdigi gérev ya da yaptigi is tizerindeki sorumlulugunun bir
sonucudur (Spreitzer, 1995: 1443). Farkh bir ifade ile calisanin yaptigi is ile isletme icerisinde
anlamli bir etki yarattigini diisinmesidir. Bireyin verilen gbrevi yerine getirirken farkhlik
yaratma derecesini ifade etmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990: 672). Bu sebepten dolayi,
calisanin daha c¢ok motivasyon kazanmasi ve daha c¢ok enerji harcamasi dislincesi
gelistirmektedir. Boylece daha etkili bir isletme diizeni olusabilmektedir (Spreitzer vd., 1997,
s. 686).
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2.2. Yenilik iklimi

Yenilik; eskimis, yetersiz veya zararl kabul edilen seyleri yeni, faydal ve yeterli
olanlariyla degistirme durumu olarak agiklanabilir (TDK, 2024). Daha genis bir tanim olarak
ele alindiginda vyenilik isletme ici uygulamalarda, isletme organizasyonunda veya dis
iliskilerde yeni veya onemli derecede iyilestirilmis bir Grliin (mal veya hizmet), veya siireg,
yeni bir pazarlama yontemi ya da yeni bir organizasyonel yontemin gerceklestiriimesidir
(OECD, 2005). Yenilik var olan bir seyi degistirmek veya bastan yeni bir seyler olusturmak gibi
genis bir anlama sahiptir bu sebepten yenilik, kiguk degisikliklerden biiylik devrimlere kadar
genis bir yelpazesi vardir (Caliskan, 2007).

Yaraticihk; faydali ve 6zgilin fikirler Uretilme yetenegi olarak tanimlanir (Amabile,
Conti, Coon, Lazenby ve Herron, 1996). Yaraticilik kavrami sadece dislinsel sire¢ yenilik
kavramini da sirecin Orgitte uygulanmasi ve ciktisi olarak tanimlayabiliriz (Caliskan ve
Arikan, 2017). Tim yenilikler yaratici fikirlerin sonucu olusmaktadir yani yeniligin olusmasi
icin 6n kosul olarak yaraticilik gerekmektedir (Alayoglu, 2019). Yaraticilik ve yenilik kavrami
birlikte calismasi stirdirilebilir basari igin 6nemlidir.

Yenilik iklimi; yeni ve yaratici fikirlerin deger yaratan ciktilara donistirilme siireci
olarak tanimlanan yenilik ve bir 6rgit icerisinde gézlemlenen psikososyal durumlar olarak
tanimlanan iklim kavrami birlesimiyle ortaya ¢ikmaktadir (Kogak, 2019). Orgiit Uyelerini
destekleyen, yeni uygulamalar ve bilgilerin ortaya ¢ikabilmesi icin tesvik eden uygulamalar
sonucu paylasilan algilar yenilik iklimi olarak tanimlanmaktadir. (Moolenaar, Daly ve
Sleegers, 2010). Orgiit Giyelerinin yaraticilik ve yenilikgilik diizeylerini yiikseltmeyi hedefleyen
orgitsel yapiyr ifade etmektedir (Fidanboy ve Fidanboy, 2018: 365). Buradan hareketle,
yenilik ikliminin etkili oldugu o6rgutte, Uyelerin yaraticilik ve yenilik nitelikli davranislari
desteklenip yenilige tesvik edildigi orgitsel yapinin varhgindan séz edilebilir (Kogak, 2019).

Yenilik ve yaraticilikla ilgili modeller gelistirilmistir. Scott ve Bruce tarafindan 1994
yihinda gergeklestirilen yenilikci davranis modelinde, yenilikci davranis etkileyen parametreler
incelenmis ve yenilikgi davranisin orgltte olusup uygulanmasi igin, organizasyonel destegin
onemini vurgulanmis ve gosterilmistir (Scott ve Bruce, 1994: 583). Buradan hareketle
yenilikgi tutum, davranis ve algilarin var olabilmesi icin organizasyonel destegin pozitif olarak
olusmasi gerekmektedir (Bayhan, 2018). Ekvall 1996 yilinda orgltte yeniligi engelleyen ve
destekleyen durumlari tespit etmek icin yaratici iklim modelini olusturulmustur (Ekvall, 1996,
s. 107). Bu durumlarn fikir destegi, gliven, dinamizm, uyusmazhk, 06zglrliik, mizah,
miuizakereler, risk alma, micadele, fikir zamani olarak siralamaktadir (Isaksen ve Lauler, 2001:
Turgut ve Begenirbas, 2013). Orgiit ikliminin orgiitteki yaraticiliga uygunlugunu tespit
amaciyla ‘Yaraticilik icin iklim Degerlendirme Olcegi’ Amabile vd. tarafindan 1996 yilinda
olusturulmustur. Amabile Keys modeli; calisma grubu destegi, yonetsel cesaretlendirme,
orgltsel cesaretlendirme, kaynaklarin yeterli olmasi, 6zgirllk, isin zorlugu, orgltsel engeller,
is yukd baskisi olmak (izere sekiz alt boyuttan olusmaktadir (Amabile vd., 1996). Nybakk,
Crespell ve Hansen tarafindan 2011 yilinda gelistirilen yenilikci iklim 6lcegi bes boyuttan
olusmaktadir (Bayhan, 2018). Bu boyutlar; takim uyumu, destekleyici tesvik, kaynaklar,
ozerklik, yenilige aciklik olarak siralanabilir (Nybakk, Crespell ve Hansen, 2011).

Bir orglitiin yenilik iklimine sahip olabilmesi icin; yenilik¢i bir vizyonun tim bireyler
tarafindan benimsenmesi gerekmektedir(Cetin, 2009). Orgiit kiltiriiniin yenilik¢ci olmasi
gerekmektedir, yenilikci kiltlr, yenilikci iklimin belirleyicisidir (Sarros, Cooper ve Santora,
2008). Acik iletisim bilgi paylasimi ve isbirligi gerekmektedir. Alinan kararlara katilim

ANTALYA BILIM UNIVERSITYINTERNATIONAL JOURNAL OF SOCIAL SCIENCESABU-1JSC 121
5(2) 2024, 117-147



Yusuf YESIL- Emine Ozlem KOROGLU - Abdullah CALISKAN

gerekmektedir, tek bir merkezden karar alma yenilik iklimini olumsuz yonde etkileyecektir
(Popa, Soto-Acosta ve Martinez-Conesa, 2017). Odillendirme ve tesvik sistemi
gerekmektedir, yenilikten dogan basarisizligl cezalandirmak yerine vyeniligi tesvik edici
uygulamalar yenilik ikliminin olugsmasina katki saglayacaktir (Demirtas, 2013). Birey yenilik
yapmak icin yeterli bilgi, yetki ve sorumluluga sahip olmalidir bu sebepten giclendirme
gerekmektedir (Ahmed, 1998). Orgiit yapisina uygun olmayan stratejiler, asiri is yukd,
yaraticihgin tesvik edilememesi, inisiyatif kullaniimasina izin verilmemesi, yenilik igin yeterli
kaynak saglanmamasi yeniligi engelleyen unsurlar olarak siralanabilir (Eroglu, 2019).

2.2.1. Yenilik iklimini Etkileyen Faktérler

Yonetici; donlistiimsel lidere sahip orglitlerde diger yonetici stillerine sahip orgtitlere
gore yenilik ikliminin olusmasi ve gelismesi daha kolay olacaktir (Kang, Solomon ve Choi,
2015).

Orgiit Ozellikleri; Emir verme ve sorgulanmadan yerine getirme anlayisi hakim
orglitlere gore, bireyin gorevi yerine getirirken serbest birakildigi 6rgitlerde yenilik iklimi
daha kolay olusacaktir (Antoni, 2005). Bununla beraber yiksek motivasyon ve hirs seviyesine
sahip orgltler daha yliksek yenilik iklimine sahiptir (Mathisen, 2008).

Orgiitiin Bulundugu Sektér; Orgiitiin bulundugu sektoriin tekdiize oldugu, bireyden
yenilikcilik beklenmeyen 6rgitlerde yenilik ikliminin gelismesi olduk¢a zor olacaktir. Buna tip
orgitlere ornek verildiginde, ¢agri merkezleri gibi daha yapilandiriimis, ¢alisanlarin sinirli
takdir yetkisi oldugu sektorlerde yenilik ikliminin daha az yaygin olabilecegi 6ngérilmektedir
(Newman, Round, Wang ve Mount, 2020).

Kiiltiirel ve Kurumsal Faktdrler; Disik blrokrasi, yasal korumalarin giicli oldugu ve
yolsuzlugun disutk oldugu yerlerde yenilik ikliminin daha yaygin olmasi beklenmektedir,
bununla beraber yiiksek teknoloji bolgeleri (6rnegin; Silikon Vadisi gibi), yenilik ikliminin
gelistigi alanlardir. Clnki bu tir bdlgelerdeki sirketler, rekabet nedeniyle yenilikgiligi
destekleyen bir iklim olusturmak zorundadir (Newman vd., 2020).

2.3. Orgiitsel Baglilik

ingilizce “organizational” terimi Tiirkce’ de “6rgiitsel” terimine cevrilmesinden
dolayr orgite olan baglhhk durumu literatirde orgltsel baghlik kavrami olarak
adlandiriimistir. Baghlik kavrami ise calisanlarin belli bir sektérde kendilerini gelistirmelerini,
kosullar degisse bile sektori degistirmemelerini, bastan belirledikleri sektére kendilerini
adamalari durumu olarak ifade edilebilir (Sofuoglu, 2024).

Orgiitsel baghlik kavrami ilk olarak 1956 yilinda Whyte tarafindan ‘biyiik érgiitlerde
beyaz yakal calisanlarin yasam tarzlarinin 6rgit hayatina uyum saglamasi’ seklinde
tanimlanmistir (Salha ve Ulema 2020: 441). 1956 yilindan itibaren zaman igerisinde
arastirmalar, baglilikla ilgili birgcok ve birbirinden farkli kavramlarin oldugunu ortaya
koymustur. Orgitsel baghlkla ilgili cahismalari en ¢ok kabul géren arastirmacilar; Becker
(1960), Kanter (1968), Mowday,Steers ve Porter (1979), Allen ve Meyer (1990)dir (Ulusoy,
2023). Becker (1960: 32); bireyin orgitle karsilikli iki taraf olarak bahse girdikleri siire¢ olarak
ele almistir ve bu sirecg icerisinde orgitsel baglihk kavramini “bilingli bir taraf tutma
davranisi” olarak belirtmektedir. Kanter (1968: 500); bireyin 6rgitiin amacina ulasmasi igin
emek verdigi slire¢ ve devama yonelik baghlik, uyum baglihg ve kontrol baghligi olarak Ug
boyutta siniflandirmaktadir. Mowday, Steers ve Porter (1979: 225), bireyin davranislari
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aracihgiyla 6rgitln faaliyetlerine ve 6rglte olan ilgisini glglendiren inanglarina baglanmasi
olarak tanimlamis, davranigsal ve tutumsal olarak iki boyutta siniflandirmistir. Allen ve Meyer
(1990: 3) ise drgiitsel baghlikla ilgili en cok kabul géren tanimi yapmustir. Orgiitsel baglilig t¢
boyutta siniflandirmistir bunlar; duygusal, devamlilik ve normatif baghliktir. Orgiite duygusal
olarak baglihk gosteren bireyin, orgit lyeligine gonilli olarak devam etme istegini, orgite
devamlilik bagi ile baglhk gosteren bireyin, o6rgit Uyeligine gereklilikten dolayr devam
ettigini, orglite normatif bagi ile baghlik gdsteren bireyin ise 6rgiit Gyesi olarak devam
etmesinin sebebi zorunluluktan kaynakl oldugunu belirtmektedir. Orgiitsel baghlikla ilgili tic
yaklagiminda ortak noktasi; orgiite baghhgin bireyin orgutle iligkisini karakterize etmesi ve
orgiit ile beraberligin devam etmesi veya etmemesi kararinda etkili olmasidir.

Orgiitsel baglihk devamsizlik ve is giicii devri gibi olumsuz etkileri azaltirken,
orgitsel performansi ve verimliligi artirir (Karakulle, 2020). Orgiitsel baghlik, hem bireylerin is
tatminini artirir hem de 6rgiitiin maliyetlerini distrdr, zira sadik ¢alisanlar daha az denetime
ve disipline ihtiya¢ duyar (Karaahmetoglu, 2024). Orgiitsel baghlk, calisanlar ile &rgiit
arasindaki iliskinin giicu ile 6rgutsel basariy pozitif yonde etkilemektedir (Sonmez, 2022).

2.3.1. Orgiitsel Baghlig: Etkileyen Faktorler

isgdrenler mevcut isyerinden daha iyi sartlara sahip baska bir is olanagi bulmalarina
ragmen hala isyerine ¢alismaya devam ediyorlarsa burada orgltsel bagliliktan s6z edilebilir.
Orgiitsel baghhgin dereceleri ve bu dereceleri etkileyen bazi etkenler vardir. Etkenler detayl
incelendiginde, kisisel-demografik, orgltsel-gorevsel ve orgut disi faktorler olarak Uge
ayrilmaktadir.

Kisisel-Demografik Faktérler; yas, cinsiyet, medeni hal, egitim dizeyi, calisma siresi
ve galistigl kurum olarak altiya ayrilmaktadir (Yilmaz, 2019: Soydas, 2023; 143).

Orgiitsel-Gérevsel Faktérler; olusturan alt bilesenler ise orgitiin biyukligi ve
yapisi, orgltlin kiltiirl, isgorene 6denen lcret, orgltsel oduiller, yénetim tarzi ve liderlik,
takim calismasi, gbzetim olarak yediye ayrilmaktadir (Bakan, 2018; Eryillmaz, 2024: 45).

Orgiit Disi Faktérler; alternatif is imkani, profesyonellik, sosyal ve ekonomik dgeler
olarak tge ayrilmaktadir (Sofuoglu, 2024).

2.3.2. Orgiitsel Baghligin Boyutlar
2.3.2.1. Duygusal Baghhk

Bireyin orgite karsi hissettigi duygusal bagi, orgiitle 6zdeslesmesini, biitlinlesmesini
ifade etmektedir. Glgli duygusal baglilikla 6rglitte kalan bireyler, buna ihtiyaglari oldugu igin
degil, orgite baghhgi kendileri istedigi icin orglitte kalmaya devam ederler (Meyer ve Allen,
1991; 67). Duygusal baghlik tutumsal baglilik olarak da adlandirilmaktadir, bireylerin 6rgiite,
diger orgiit lUyelerine ve yapilan ise sadakatle baglilig ifade eder. Orgiitteki bireylerin
tamaminin duygusal baglihk gostermesi beklenir ve baglihk derecesi artmasi hedeflenir
clinkii bu baglihk tirinde daha fazla kendini adama, sadakat ve orgit hedeflerini
gerceklestirmek icin fedakarlk ortaya cikacaktir. Bireyin 6rgiitte kendilerini iyi hissetmesine
ve yiksek is tatminine sebep olacaktir (Sofuoglu, 2024).

2.3.2.2. Devam Baglilig

Bireyin orgltten ayrilmasi durumunda ortaya cikabilecek kayiplarinin géz 6nilinde
bulunduruldugu, bu kayiplara katlanma durumuna goére orglite baghliginin davam ettigi
baglihk turidir. Bireylerin orglite baghlik duymalarinin ve 6rgiitte kalmalarinin asil sebebi,
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orgltte kalmaya ihtiya¢c duymalaridir (Meyer ve Allen, 1991: 67). Devam bagliligi hesapci
baghlik olarak da adlandiriimaktadir, bireylerin orgit igerisinde kazandigl ve kazanacagi
yetenekleri ile bu yeteneklerini baska bir 6rgtitte kullanabilme durumunu da kapsamaktadir.

2.3.2.3. Normatif Baglihk

Diger baglihklardan farkli olarak ahlaki yukimlilik duygusu etkilidir yani bireylerin
orglitte kalmalarinin yaktmlilik duygusundan kaynakh oldugu baghlik durumudur. Bundan
dolayi bireyin vicdani ve ahlaki degerleri ile iliskilidir. Bireyler yiiksek normatif baglilk
duygusu icerisinde oOrgitte kalmaya ihtiyac duymaktadirlar (Meyer ve Allen, 1991: 67).
Bireyler orgutte kalmalari ahlaki ve dogru olduguna inandiklari igin baghlik duygusu gelisir.
Bu baghlik duygusunda orglitte gecirilen sire, 6rgitin bireyin gelisimindeki katkilari, 6rgiit
icerisindeki sosyal iliskilerinden dolayi, birey borgluluk duyar ve orgite baghhigini devam
ettirir.

Normatif bagliigi duygusal baghliktan ayiran nokta ahlaki goérev duygusunun verdigi
bir zorunluluktan kaynaklanmasidir (inci, 2023: 47). Normatif baghhg devam baghligindan
ayiran nokta ise bireyin orglitten ayrilmasi sonucu kaybedecegi maliyetleri
onemsememesidir (Eryllmaz, 2024: 59).

Bu calisamada orgtlitsel baglihgl anlatan degisken olarak duygusal baghlik ele
alinmistir.

2.4. Degiskenler Arasi iliskiler
2.4.1. Personel Giiglendirme Ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliski

Personel gliclendirme ve 6rglitsel baghlik arasindaki iliskinin incelenmesi icin yapilan
¢alismalar arasinda en temel arastirmayr 1998 yilinda Argyris yapmistir. Argyris personel
glclendirme ve orgiitsel baghhg psikolojik temelde ele almis(Argyris, 1998: 99-100),
personelin orgite baghligini i¢sel baghlik ve dissal baglilik olarak ikiye ayirmistir (Yilmaz,
2019: 55). Burada dissal baglilik ile bahsedilen, bireyin kendi kaderi tGzerinde ¢ok az kontrole
sahip oldugunu hissetmesidir. icsel bagllk ise, bireyin bulundugu o6rgiit ile ilgili tim
calismalara gonulli olarak katilmayi kabul etmesidir (Dogan ve Kilig¢ 2007: 57). Guglendirilmis
personele sahip olmak isteyen orgitler i¢sel baglihgl arzulamaktadir. Saglik sektériinde
personel gliclendirme ve orgltsel baglihk arasindaki iliskiyi inceleyen ¢alismalarda; Kraimer,
Seibert ve Liden (1999) kamu hastanesinde gorevli 160 hemsire ile yapilan ¢alisma
sonucunda personel giglendirme alt boyutlari ile 6rglitsel baghhk arasinda iliski oldugunu
saptamistir. Henkin ve Marchiri (2003) ABD ve Kanada da gorevli kiropratik 6gretim Uyeleri
ile yaptigi calismada gliclendirme ve orglitsel baghlik arasindaki iliskiyi arastirmistir. Bu
calismada personel giiclendirme, orgitsel baglihgin alt boyutu olan duygusal ve normatif
baglihg pozitif yonde etkiledigi fakat diger alt boyut olan devam bagliligi arasinda negatif bir
iliski oldugu sonucuna ulagmislardir. Yilmaz (2019) Ankara ilinde 6zel hastanede galisan 357
kisiyle anket yontemiyle yapilan galismada personel glglendirme alt boyutlari ile orgutsel
baglihk alt boyutlari arasinda pozitif yonli anlamli iliski oldugu tespit edilmis. Calisanlarin
duygusal ve normatif baghliklari arttiginda yaptiklari ise yonelik anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik
ve etki dlizeylerinin de arttigi sonucuna ulasilmis. Calisanlarin anlamhlik, yeterlilik, 6zerklik ve
etki dlizeyleri arttiginda devam bagliligi azaldigi sonucuna ulasiimistir. Gil (2019) Bursa ilinde
Uc farkli 6zel hastane gorevli 267 kisinin katilimiyla yapilan ¢alismada, personel gliclendirme
ve Orgitsel baghlik arasinda orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski tespit edilmistir.
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CGalisanlarin personel guglendirme algilari ortanin Uzerinde tespit edilmis, personel
glclendirme algilarinin alt boyutlari olan anlam ve etki algilar yiksek dizeydeyken, yetkinlik
ve otonomi algilari orta diizeyin lzerinde tespit edilmistir. isgérenlerin &rgiitsel baghlik
algilar orta dlizeyde tespit edilmis, orgitsel baghligin alt boyutlari olan duygusal, devam ve
normatif baglilik algilari da orta dlizeyde oldugu tespit edilmistir. Personeli gliclendiren en
onemli boyutun etki oldugu, 6rglitsel baghligi etkileyen en énemli boyutun duygusal baghlik
oldugu tespit edilmistir. Say (2022) i¢c Anadolu bélgesinde saglik sektériinde calisan 300
kisinin katihmiyla elde ettikleri verileri regresyon analiz sonucu, personel giglendirme ile
orglitsel baglihk arasinda pozitif ve anlamli iliski bulundugunu tespit etmistir. Personel
glclendirme alt boyutu etki ve 6zgirliuk iradesi(6zerklik) ile orgutsel baglilik alt boyutu
devam bagliligi arasinda anlamli iliski bulundugu, personel giiglendirme alt boyutu anlamlilik
ile devam bagliligl arasinda anlamli iliski bulunmadigi tespit etmistir. Personel gliclendirme
alt boyutu etki ve 6zgiirlik iradesi(6zerklik) ile orgutsel baglihk alt boyutu duygusal baglilik
arasinda anlaml iliski bulundugu, personel gli¢clendirme alt boyutu anlamlilik ile duygusal
baglihk arasinda anlamli iliski bulunmadigi tespit etmistir. Personel glglendirme alt boyutu
etki ve ozgilrlik iradesi(6zerklik) ile o6rglitsel baghlik alt boyutu normatif baghlik arasinda
anlamli iliski bulundugu, personel giclendirme alt boyutu anlamlilik ile normatif baglilik
arasinda anlamli iliski bulunmadigi tespit etmistir. Albasal, Eshah, Minyawi, Albashtawy ve
Alkhawaldeh (2022) Urdiin’de kamu ve 6zel hastanelerde gérev yapan 180 hemsire ile
yapilan g¢alismada, yapisal ve psikolojik gliclendirme ile orgitsel baghlik arasindaki iliskiyi
incelemis ve ¢alisma sonucunda, yapisal glglendirme ile psikolojik gliclendirme ve 6rgitsel
baglilik arasinda anlamli pozitif iliskiler oldugunu tespit etmistir. Karagéz ve irge (2023)
istanbul Aydin (iniversitesi Dis hekimligi fakiiltesinde gérevli 170 ¢alisanin katihmiyla yapilan
¢alismada, personel giiglendirmenin 6rgiitsel baghligi ve bireysel is performansini pozitif ve
anlamli etkiledigi sonucuna ulagsmistir. Anlam yéniinden personel gl¢lendirildiginde devam
baghligi ve normatif baghhg! azaldigi, yetkinlik yoniinden gliclendirildiginde 6rgutsel baglilik
ile anlamli iligki bulunmadigl, secim yoniinden glglendirildiginde devam bagliligi ve normatif
baghligi arttigl, etki yoninden glglendirildiginde devam bagliligi ve normatif baghligi azaldigi
sonucunu elde etmislerdir. Bu ¢calismalarin sonuglarindan faydalanarak su hipotezler ortaya
konmustur;

+ H1: Personel giiclendirme uygulamalari, saglik kurumlarinda calisan personelin
duygusal baglhk dizeyini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

+ Hz: Anlam, saghk kurumlarinda calisan personelin duygusal baglilik diizeyini
pozitif ve anlamli olarak etkiler.

+ Hs: Yetkinlik, saglhk kurumlarinda calisan personelin duygusal baghlik diizeyini
pozitif ve anlamli olarak etkiler.

+ Ha: Ozerklik, saglik kurumlarinda calisan personelin duygusal baglilik diizeyini
pozitif ve anlamli olarak etkiler.

+ Hs: Etki, saghk kurumlarinda calisan personelin duygusal baglilik diizeyini pozitif
ve anlamli olarak etkiler.

2.4.2. Orgiitsel Baghhk ve Yenilik iklimi iliskisi

Son vyillarda yenilik kavrami ile ilgili akademik calismalar artmis olsa da o6rgiitsel
baglilikla iliskisini inceleyen calismalar oldukca azdir. Orgiitsel baghlik ve yenilik iklimi ile ilgili
literatlr arastirmasi yapildiginda, ¢calismalar yenilik iklimi olarak oldukca az olmakla beraber
yenilik¢i davranis, yenilikci orgltler, yenilik¢i yonetim olarak 6rgitiin yenilikgiligini ele alan
bazi calismalar mevcuttur. Bu calismalari incelendiginde; Zannad ve Rouet (2003) literatir
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taramasi ve kesifsel ampirik olarak yapilan ¢alismada, yenilikci sirketlerde 6rgiitsel baglilig
incelemislerdir. Calismada yenilikgi sirketlerde sadakat eksikligine ragmen duygusal baglihigin
baskin oldugunu tespit etmisler, bununla beraber ekonomik ortamdan dolayi yenilikgi
sirketlerde devam baghliginin, normatif baghliktan daha yilksek oldugu sonucuna
ulagsmislardir. Aksoy ve Yildiz (2015) Erzurum ilinde 6zel hastane gorevli 120 galisan ile
yapilan arastirmada, yenilikgci iklim ile 6rgitsel baghligin alt boyutu olan duygusal ve normatif
baghlik arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliskinin oldugu ve yenilikgi iklim ile devam
baghligi arasinda ise anlamli iliskinin kurulamadigi sonucuna ulagmislardir. Buradan hareketle
yenilikgilik iklimi ile bireyin orgiite baglihgl arasinda anlamli iliskinin oldugunu belirtmislerdir.
iki kavram arasindaki iliski durumunun sonucu olarak; yenilik¢i iklim arttikca bireylerin
orglite karsi besledigi psikolojik ve duygusal baghligi da artacak ve orgiit ile 6zdeslesmesi
kolay olacaktir. Ergun (2021) kamu spor kurumunda rastgele segilen 486 ¢alisan ile yapilan
¢alismada, kurumsal sosyal sorumlulugun orgutsel baghlik ile iliskisinde yenilik ikliminin araci
roliini incelemistir. Arastirma sonucunda yenilik ikliminin ve 6rgitsel baghlik arasinda pozitif
yonlu iliski oldugunu tespit etmistir. Yenilik iklimi ile orglisel baghhgin alt boyutlarini
incelediginde ise duygusal baghlik ve devam baghlig ile yenilik iklimi arasinda anlaml iligki
tespit edilirken, dikkat cekici bir durum olarak normatif baglihk arasinda anlamli bir iligki
tespit edilememistir. Bunun sebebini ise normatif baghligi, yenilik ikliminden bagimsiz olarak
kisinin bulundugu toplumdan etkilenmesinden kaynaklandigini belirtmektedir. Demircioglu
(2023) Avustralya kamu hizmet komisyonunun (APSC) 2017 yilindaki verilerini kullanarak
yenilik ikliminin is tatmini ve duygusal bagllik tGzerindeki etkilerini incelemistir. Yenilik iklimi
ile orgltsel baglihgin bir boyutu olan duygusal baglilik arasinda pozitif iliski oldugu sonucuna
ulasmis ve is tatminin bu iliskiye aracilik ettigini belirtmistir. Orgiitsel baghhig yaratmak icin
yenilik ikliminin ara¢ olabilecegini vurgulamaktadir. Bu c¢alismalarin sonuglarindan
faydalanarak su hipotezler ortaya konmustur;

+ Hai: Yenilik iklimi bireylerin duygusal baghhgini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
2.4.3. Personel Giiglendirme Ve Yenilik iklimi iliskisi

Personel gliclendirmenin orgtler icin 6nemi uzun zamandir bilindigi icin bu konu
hakkinda bircok arastirma yapilmis ve cgesitli degiskenlerle ele alinmistir. Fakat yenilik iklimi
kavraminin 6nemi son zamanlarda deger kazanmis ve bu kavramla ilgili yeteri kadar
arastirma yapilmamistir. Literatir incelendiginde personel gliglendirme ve yenilik iklimi
arasinda oldukga az galismaya rastlaniimistir. Personel gliglendirme ve yenilik iklimi ile ilgili
¢alismalar; Jha (2017) Hindistan’da 319 bilgi iletisim ¢alisani ile yapilan galismada personel
glglendirme ile yenilik iklimi iliskisinde ast-lst iligskisinin aracilik roliini ele almistir. Calisma
sonucunda personel gliglendirme ve yenilik iklimi arasinda anlamh bir iliskinin oldugunu
tespit etmistir. Xu ve Yao (2018) Sanghay Pudong yeni bolgesinde on toplum saghgi hizmeti
merkezinde gorevli 355 pratisyen hekimle yaptiklari galisma dontsimsel liderlik, psikolojik
glglendirme orgltsel yenilik ikliminin etkisini ele almislardir. Calisma sonucunda psikolojik
gliclendirme ve yenilik iklimi arasinda dogrusal ve pozitif yonli iliski oldugunu tespit
etmislerdir. Hosseinipour, Seyedjavadin ve Nazaryan (2018) 2014 yilinda iran’da kamu
kurumunda gorev yapan 168 kisi ile yapilan calismada yenilikci orgit iklimi ve personel
gliclendirme arasindaki iliski arastirmislardir. Calisma sonucunda yenilik¢i orgiitsel iklim ile
personel gliclendirme arasinda anlamlh ve pozitif bir iliskinin oldugunu tespit etmislerdir.
Walker (2021) Amerika’da endUstriyel sirketlerde calisanlar ile yaptigi arastirmada personel
gliclendirme ve degiseme baglihgin yenilik iklimi Gzerindeki etkisini incelemistir. Calisma
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sonucunda psikolojik gliclendirme, degisime bagllik ve yenilik iklimi arasinda gligli bir iliski
oldugunu ve psikolojik giiclendirme arttiginda orglitte yeniliginde ol¢llebilir sekilde arttigini
tespit etmistir. Mokhlis ve Abdullah (2023) Malezya’da gorevli 76 ilkokul ve orta okul
ogretmeni ile yapilan calismada ogretmen gliclendirmenin okullarin vyenilikgilik iklimi
tizerindeki etkisini incelemislerdir. Ogretmenleri giiclendirmenin yenilik ilimi Gzerinde giiclii
ve pozitif etki oldugu sonucuna ulasmislardir. Bu calismalarin sonuclarindan faydalanarak su
hipotezler ortaya konmustur;

+ He: Personel giiclendirme uygulamalari, saglk kurumlarinda calisan personelin
yenilik iklimi algilarini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

+ Hy: Anlam, saglik kurumlarinda calisan personelin yenilik iklimi algilarini pozitif
ve anlamli olarak etkiler.

+ Hs: Yetkinlik, saghk kurumlarinda calisan personelin yenilik iklimi algilarini
pozitif ve anlamli olarak etkiler.

% Ho: Ozerklik, saghk kurumlarinda calisan personelin yenilik iklimi algilarini pozitif
ve anlamli olarak etkiler.

+ Hio: Etki, saghk kurumlarinda calisan personelin yenilik iklimi algilarini pozitif ve
anlamli olarak etkiler.

2.4.4. Personel Giiglendirme Uygulamalarinin Saghk Kurumu Calisanlarinin
Baglihgina Etkisi, Yenilik ikliminin Aracilik Rolii

GuUnlmuz uUretim kosullarinda, artan rekabet nedeniyle isletmeler hizli hareket
edebilmek ve sektérde 6nci olabilmek ici daha yenilikgi, esnek ve ¢evresel kosullara uyumlu
saglamak zorundadir. Bu nedenle, c¢alisanlarini sinirlandirmayan ve gligclendiren bir kaltir
olusturmanin yollarini bulmak zorundadirlar (Cekmecelioglu, 2007). isletmede giiclendirme
uygulamalarini basarilh olabilmesi igin, ¢alisanin 6grenmeye ve gelismeye kendilerini
adamasi, yenilikgi liderlik anlayisina dayali, ¢alisanlarin kendi alaniyla ilgili karar alma
slrecine katilmalari, ¢alisan ve ydnetici arasindaki iliski givene dayali olmall, iletisimin yatay
ve dikey yonde islemeli, isletme igerisindeki ¢atismalarin etkili ¢éziimler ile yonetilen bir
orglt yapisi olusturulmalidir. Gliclendirme uygulamalari ile birlikte personelin orgiite bagilig
da artacaktir (Fragkos, 2020). Gliclendirilmis calisanlar, isin sahibi haline gelmekte, 6rgiti ve
is benimseyerek baglilik duymakta ve aldiklari kararlar neticesinde yenilikgi is davranislarina
katki saglamaktadirlar (Tekin, 2019). Geleneksel yonetim tarzinda yenilik sadece belirli
birimlerin sorumlulugundayken, ¢agdas yonetim tarzinda yenilikgi davranislari tim birimlerin
ve calisanlarin ortaya koymalar yenilikgigi igsellestirmeleri istenmektedir. Bu sebepten
personel gliclendirme, orgiitsel baglihk ile yenilik iklimi arasindaki iliski daha da 6nem
kazanmaktadir.

Personel gliclendirme ve oOrgitsel baghlik ile ilgili calismalar mevcuttur. Bu
¢alismalarin ortak noktasi personel gliglendirme ile orgitsel baglilik arasinda anlamh ve
pozitif yonli bir iliski oldugudur. Fakat yenilik iklimi ile ilgili literatlirde ¢ok az galisma vardir.
Yenilik iklimi ile personel gliclendirme ve yenilik iklimi ile 6rgitsel bagllik arasindaki iliskiyi
inceleyen bazi calismalar olsa da yetersiz kalmaktadir. Literatiirde personel giiclendirme ve
orgltsel baghligin arasindaki iliskiyi inceleyen araci degisken olarak yenilik iklimin ele alindigi
calismaya rastlanmamistir. Bu sebepten su hipotezler ortaya konmustur;

# Hiz: Personel giiclendirme uygulamalarinin, bireylerin duygusal baglilik diizeyi
Uzerine etkisinde yenilik ikliminin aracilik roll vardir.
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*
*
*
*

Hiz: Anlamin, bireylerin duygusal baglihk dizeyi Uzerine etkisinde vyenilik
ikliminin aracilik rold vardir.

Hia: Yetkinligin, bireylerin duygusal baglihk dlzeyi Uzerine etkisinde yenilik
ikliminin aracilik rold vardir.

His: Ozerkligin, bireylerin duygusal baglilik diizeyi lzerine etkisinde yenilik
ikliminin aracilik rold vardir.

Hie: Etkinin, bireylerin duygusal baghlik diizeyi Gizerine etkisinde yenilik ikliminin
aracilik rolt vardir.

3. Arastirmanin Yontemi

3.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin  evrenini  Mersin ilinde gorevli saglhk sektdorld galisanlari
olusturmaktadir. Arastirmanin o6rneklemini saglk sektorl ¢alisanlarinin arasindan basit
tesadiifi yontem ile secilen denekler olusturmaktadir. Bu kurumlarda goérev yapan personel
sayisi yaklasik 10.000 kisidir. Ana kitleden %95 glvenilirlik sinirlari igerisinde %5’lik bir hata
payi dikkate alinarak 6érneklem biylklGgi 370 kisi olarak hesap edilmistir (Sekaran, 1992). Bu
kapsamda kolayda 6rnekleme yontemiyle tesadlfi olarak secilen toplam 600 kisiye anket
uygulamasi yapilmasi planlanmistir. Gonderilen anketlerden 417’si geri donmis ve 408
tanesi analiz yapmak i¢in uygun bulunmustur. Yapilan u¢ deger analizinde degiskenlere ait
normal dagilimi bozan 12 veri seti ¢ikartiimis ve 396 katilimcinin doldurdugu anket analizlere
dahil edilmistir.

3.2. Arastirma Modeli ve Veri Toplama Araglari

Sekil 1: Arastirma Modeli
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ROLU

DUYGUSAL
BAGLILIK

PERSONEL
GUCLENDIRME

Arastirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullaniimistir. Bu kapsamda
anketler, Mersin ilindeki kamu ve 06zel sektorde goérev yapan tim saglik calisanlarindan
toplanmistir. Anket formu iki bélimden ve toplam 31 ifadeden olusmaktadir. Birinci
bélimde demografik degiskenlerle ilgili 6 ifade yer almaktadir. ikinci bélimde ise 12
ifadeden olusan Personel gliclendirme uygulamalari (Anlam, 3 madde; Yetkinlik, 3 madde;
Ozerklik, 3 madde; Etki, 3 madde; toplam 4 boyut, 12 madde), yenilik iklimi (1 boyut, 7
madde), duygusal baghlk (1 boyut 6 madde) 6lcekleri bulunmaktadir. Olgceklerin Cronbach
alfa guvenilirlik katsayilari SPSS paket programi ile dogrulayici faktor analizleri ise Amos
programi ile analiz edilmistir.

Personel Giiclendirme Olgegi (PG): Saglik sektériinde calisan personelin, personel
gliclendirme duzeyi ile ilgili algilarini belirlemek Uzere Spreitzer (1995) tarafindan
olusturulan, Fulford ve Enz (1995) tarafindan gelistirilen ve Tirkce gecerlemesi Caliskan ve
Hazir (2013) tarafindan yapilan dort boyutlu olcek kullaniimistir. Toplam on iki sorudan
olusan olcekte personel giiclendirmenin her bir boyutu Ucer soru ile 6lctilmeye calisilmistir.
Sorular “Yaptigim is bana anlamh gelir.”, “isimi yapmam icin gerekli olan yeteneklerim
konusunda kendimden eminim.”, “isimi nasil yapacagimi belirleme konusunda ézgiirim.” ve
“Is grubumda olan biteni etkileme giicim vardir.” seklindedir. Caliskan ve Hazir (2013)
tarafindan yapilan glivenilirlik analizi sonucunda 6lgegin Cronbach alfa glivenilirlik katsayisi
.96 olarak bulunmustur. Calismada 0lgegin yapi gecerliligini test etmek maksadiyla kesfedici
faktor analizi yapilmis, verilerin 6lgegin dort faktorli yapisina uyum sagladigi belirlenmistir.
Olcegin faktor yiklerinin .79 ile .63 arasinda oldugu, KMO analiz sonucu .91 ve Barlett testi
anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Ardindan Amos paket programi ile dogrulayici faktor
analizi yapilmis, verilerin 6lcegin dort faktorli yapisina uyum sagladigi ve faktor yiklerinin
.83 ile .70 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger dlgeklerinki ile
birlikte Tablo 1’da sunulmustur. Yapilan givenilirlik analizi sonucunda 6lcegin Cronbach alfa
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glivenilirlik katsayisi personel gliclendirme bir bitin olarak .96; Anlam .90; Yetkinlik .91;
Ozerklik .87; Etki ise .89 olarak bulunmustur.

Yenilik iklimi Olgegi (Yi): Saghk sektérii calisanlarinin yenilik iklimine iliskin
algilarinin o6lgtilmesinde Caliskan ve Koroglu (2024) tarafindan gelistirilen taslak 6lgek
kullanilmistir. Yedi ifadeden olusan 6lgekte sorular “Kurum, yenilikgilik icin gerekli kaynaklari
saglar.” ve “Kurum, galisanlarinin yenilikgi olmalari igin egitim ve gelisim programlari sunar.”
seklindedir. Olgekte cevaplar 5’li likert &lgegi ile alinmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum). Calismada 6lcegin yapi gecerliligini test etmek maksadiyla kesfedici
faktor analizi yapilmis, verilerin Olgegin tek faktorli yapisina uyum sagladigi belirlenmistir.
Olcegin faktor yiklerinin .88 ile .70 arasinda oldugu, KMO analiz sonucu .88 ve Barlett testi
anlamh (p=.000) olarak tespit edilmistir. Ardindan Amos paket programi ile dogrulayici faktor
analizi yapilmis, verilerin 6lgegin tek faktorlli yapisina uyum sagladigi ve faktor yuklerinin .81
ile .68 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger olceklerinki ile
birlikte Tablo 1'da sunulmustur. Yapilan guvenilirlik analizi sonucunda 0&lgegin toplam
Cronbach alfa glvenilirlik katsayisi .80 olarak bulunmustur.

Duygusal Baglilik Olgegi (DB): Saglik sektériinde calisan bireylerin algilanan drgiitsel
baghlik dizeyini belirlemek izere Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilen ve alti sorudan
olusan duygusal baglhk olcegi kullaniimistir. Sorular “Bu oOrgiite karsi duygusal bir bag
hissediyorum.”, “Calistigim o6rgilitin problemlerini kendi problemim gibi hissediyorum.”
seklindedir. Olgekte cevaplar 5'li likert 6lcegi ile alinmistir (1=Kesinlikle katiimiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum). Calismada 6lcegin yapi gecerliligini test etmek maksadiyla kesfedici
faktor analizi yapilmis, verilerin 6lgegin tek faktorli yapisina uyum sagladigi belirlenmistir.
Olgegin faktor yiiklerinin .86 ile .74 arasinda oldugu, KMO analiz sonucu .93 ve Barlett testi
anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Ardindan Amos paket programi ile dogrulayici faktor
analizi yapilmis, verilerin 6lgcegin tek faktorli yapisina uyum sagladigi ve faktor yiklerinin .79
ile .68 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olcegin uyum iyiligi degerleri diger dlceklerinki ile
birlikte Tablo 1’da sunulmustur. Yapilan glvenilirlik analizi sonucunda o6lgegin toplam
Cronbach alfa glivenilirlik katsayisi .94 olarak bulunmustur.

Tablo 1: Dogrulayici Faktér Analizi Sonucunda Olgeklerin Uyum lyiligi Degerleri

CMI
df N/ GFI AGFI CFI NFI TLI RMSEA

2
X DF >85 >80 >90 >90 >90 <.08
Degiskenler <5
1. Personel 121 672 1.8 098 098 099 099 099 0,05
Giiclendirme
2. Anlam 228 612 37 095 093 .98 096 .97 004
3. Yetkinlik 25 131 19 090 086 094 091 092 008
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4. Ozerklik 153 534 29 090 085 0,92 090 0,90 0,08
5. Etki 338 82 41 093 089 094 094 0,95 0,05

6. Yenilik iklimi 117 468 25 090 089 093 095 0,93 0,06

7.Duygusal Baghuk 89 517 17 090 084 092 090 091 008

Not: Uyum iyiligi deger araliklari “kabul edilebilir” standartlara gore diizenlenmistir.

Veri toplama formu ile elde edilen veriler SPSS ve AMOS paket programlari
kullanilarak analiz edilmistir. Olgeklerin 6rnekleme uyumlulugunu belirlemek icin yapi
gecerlikleri AMOS paket programindaki dogrulayici faktér analizi kullanilarak yapilmistir.
Olceklerin giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenilirlik katsayisi kullanilarak yapilmistir.

Arastirmada katilimcilarin bagimh degisken duygusal baghligin ortalamalarinin
demografik degiskenlere gore farkhlik gosterip gostermedigini sinamak amaciyla bagimsiz
orneklem t-testleri ve tek yonli ANOVA analizleri yapiimistir.

3.3. Degiskenlerle ilgili Betimleyici Bulgular

Arastirmada 396 katilimcidan elde edilen betimleyici istatistiklere gore kullanilan
bagimh ve bagimsiz degiskenlere iliskin (en kiiclik, en biyilk ve ortalama) degerler Tablo 2’de
verilmistir. Arastirmanin bagimsiz degiskenleri Personel Glglendirme ve alt boyutlar olan
Anlam, Yetkinlik, Ozerklik ve Etki 6lceklerinde yer alan toplam 12 madde, dért boyut ayri ayri
ve tlimlesik olarak aritmetik ortalamalar alinarak analizler yapilmistir. Diger bagimsiz
degisken yenilik iklimi faktor analizi sonucu belirlenen 7 maddenin aritmetik ortalamasi
hesaplanarak belirlenmistir. Bagimli degisken olan duygusal bagllik ise toplam 6 madde
faktor analizi sonucu belirlenen tek boyut olarak aritmetik ortalamasi hesaplanarak
belirlenmistir. Hesaplamalarda en disiik puan 1 (bir), en yiksek puan ise, 5 (bes) olmak
Uzere puanlama bes puan Uzerinden yapilmistir. Sonuclar Tablo 2’de goriilmektedir.

Tablo 2: Degisken Ve Boyutlarina iliskin Betimleyici istatistikler

Degisken Toplam | Ortalama | Std. Sapma
1. Personel Gii¢lendirme 306 2,75 1,00
2. Anlam 396 2,96 1,13
3. Yetkinlik 396 287 1,18
4. Ozerklik 396 2,66 1,04
5. Etki 396 2,53 1,10
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6. Yenilik Iklimi 396 2.25 1,09

7. Duygusal Baghhik 396 275 116

3.4.Degiskenler Arasi iliskiler

Degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla Pearson korelasyonlari
hesaplanmistir (Tablo 3). Tabloda ayrica satirlarin sonunda gulvenilirlik bulgulari parantez
icinde sunulmustur. Analiz sonucunda; calisanlarin duygusal baghliginin, personel
giiclendirme uygulamalari ve onun alt boyutlari olan Anlam, Yetkinlik, Ozerklik, Etki ve araci
degisken olarak belirlenen Yenilik iklimi ile pozitif yonde anlamli bir iliskiye sahip oldugu
gorilmektedir.

Tablo 3. Degiskenler Arasi Korelasyon Degerleri

Degisken. 1 2 3 4 5 6 7
1.PG (.96)

2. ANL 86** (.90)

3.YET 91** AT (.91)

4.0ZR 92%* J70** 18** (.87)

4.ETK 90%** B5%* T3%* 88%*  (.89)

5.Yi AT 53** .63** 82** 82** (.94)

6.DB 89** 75 81** 82%%  BIF*  pOx* (.80)

Not: Alfa glivenilirlik katsayilari parantez icinde gosterilmistir.
** p<.01,
3.5. Demografik Gruplardaki Farkhliklar

Arastirmada bagiml degisken olan duygusal baghliginin, cinsiyete, medeni duruma
ve ¢alisilan kuruma gore farklilik gésterip gostermedigi “t-testi”; calisanlarin yasina ve egitim
durumuna gore farklilik gosterip gostermedigi ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir.

Duygusal Baghligin cinsiyete, medeni duruma ve calisilan kuruma goére farklilik
gosterip gostermedigini test etmek Uzere yapilan t-testi sonucunda (Tablo 4) saglik sektori

calisanlarinin duygusal baghliginin, cinsiyete, medeni duruma ve c¢alisilan kuruma goére
farklilasmadig tespit edilmistir.

Tablo 4: T Testi Bulgular

Degisken Grup N Ort. SS Sig
Duygusal Kadin 231 2.75 1.17 ,946
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Baglihik Erkek 165 2.74 1.16
Evli 248 2.80 1.16 253
Bekar 148 2.66 1.15
K"amu 302 2.70 1.21 130
Ozel 04 2.89 1.00

Not: **p<.01, * p<.05

Saglk sektori galisanlarinin duygusal baghhginin egitim durumuna ve yasa, goére
farkhlik gosterip gdstermedigi ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir.

Duygusal Baghligin egitim durumuna gore farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek lizere yapilan tek yonlii ANOVA analizleri Tablo 5 de sunulmustur.

Tablo 5 de goruldigi tzere calisanlarin duygusal baglihigi, egitim seviyelerine gore
farklihk gostermektedir (F=13.90, p<0,001). Farklilasan gruplar, ilkogretim-lise ve ilkogretim-
lisans; lise-lisansisti ve lisans-lisansisti gruplaridir.

Tablo 5: ANOVA Testi Bulgulari

Degisken Grup N Ort. SS F Sig.
ilkégretim 32 3,47 ,90
Duygusal Lise 139 2,47 99
Baghhk 1508 001
Lisans 198 2,68 99
Lisansiistii 27 3,75 ,69

Not: **p<.01, * p<.05

Duygusal Baglihigin yasa gore farklihk gosterip gostermedigini belirlemek (zere
yapilan tek yonli ANOVA analizleri Tablo 6 da sunulmustur.

Tablo 6 da gorildiglu Gzere calisanlarin duygusal baghligi, yasa gore farklihk
gostermektedir ( F=9.45, p<0,001). Farklilasan gruplar, 18-25 ile 36-45, 18-25 ile 46-55 ve 26-
35 ile 36-45 ve 26-35 ile 46-55 gruplaridir.

Tablo 6: ANOVA Testi Bulgulari

Degisken Grup N Ort. SS F Sig.
Duygusal 18-25 47 2,21 ,99
Baghhk 945 001
26-35 209 2,63 1,21
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36-45 118 3,05 1,05

46-55 22 3,39 93

Not: **p<.01, * p<.05

3.6. CGalisanlarin Duygusal Baglihigini Yordayan Degiskenler: Regresyon Analizi
Bulgulan

Degiskenler arasi dogrudan iliskileri, diger bir ifade bigcimi ile bagimsiz degiskenlerin
bagimh degiskenler Uzerindeki agiklama glglerini ortaya koymak amaciyla regresyon
analizleri yapilmistir. Regresyon analizlerinde galisanlarin duygusal bagliligi bagimli degisken
olarak ele alinmis, Personel giclendirme uygulamalari ve onun alt boyutlari olan anlam,
yetkinlik, 6zerklik, etki ve araci degisken olarak belirlenen yenilik iklimi, bagimsiz degiskenler
olarak ele alinarak, bagimli degisken lizerindeki etkileri incelenmistir.

Personel gliclendirme uygulamalari (PG) ve onun alt boyutlari olan Anlam ANL,
Yetkinlik (YET), Ozerklik (OZR) ve Etkinin (ETK) duygusal baghlik (DB) lzerine etkisini ve bu
etkide yenilik ikliminin (Yi) aracilik roliinii agiklamak amaciyla, Baron ve Kenny (1986)
tarafindan onerilen ¢ asamal regresyon analizi yapilmistir. Bu yoénteme gore, bagimsiz
degiskenin bagimli degisken ve araci degisken lizerinde bir etkisi olmalidir. Araci degisken
bagimsiz degiskenle birlikte regresyon analizine dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin
bagimli degisken Uzerindeki regresyon katsayisi diiserken, araci degiskenin de bagimli
degisken (DB) lzerinde anlamli etkisi siirmelidir. Bu kapsamda Yi diizeyinin aracilik roliini
belirlemek amaciyla, PG-Yi, DB; ANL-Yi, DB; YET-Yi, DB OZR-Yi, DB ve ETK-Yi, DB arasindaki
iliskiler hiyerarsik regresyon analizleri araciligi ile incelenmis ve Sobel testleri yapilmistir.
Aracilik testine iliskin bulgular Tablo 7, 8, 9, 10 ve 11’de verilmektedir.

Aracilik testi kapsaminda ilk asamada bagimsiz degisken personel gli¢clendirme bir
bitlin olarak ele alinmis ve duygusal baglilik ile arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanin
ilk adiminda PG’ nin DB’ 1 (B= .89, p<.001) anlaml olarak etkiledigi gérilmistir. ikinci
adimda PG’ nin araciligi arastirilan Yi’ ne olan etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda PG’ nin
Y’ ni anlamh olarak etkiledigi (B= .77, p<.001) tespit edilmistir. Bu adimda aracihg
arastirilan Yi’ nin DB’ a olan etkilerine de bakilarak rapor edilmistir. Yi’ nin DB’ 1 (= .69,
p<.001) anlamh olarak etkiledigi bulgulanmistir. Bu asamanin son adiminda ise PG ve
aracihgr arastirilan Yi birlikte analize sokulmus ve DB izerindeki etkilerine bakilmistir. Bu
analiz sonucunda PG’ nin Yi ile birlikte analize sokulmasiyla DB iizerindeki etkisi devam
etmis ve azalmig (B= .33, p<.001), YI’ nin de DB iizerindeki etkisi devam etmistir (B= .24,
p<.001). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel
testi yapilmis ve Sobel(z) anlamh bulunmustur (z=6.7, p<.001). Bu bulgu PG’ nin DB’ a
etkisinde Yi’ nin kismi aracilik rolii Ustlendigini gdstermektedir. Bu boliim analizleri
sonucunda H1, H6, H11 ve aracilik hipotezi olan H12’ nin desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 7: Aracilik Testi Sonuclari (PG-Yi-DB)

B
Yi DB

PG | Test1
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Yas -.08
Cal.Siiresi A1
PG 89**
Adjusted .78
AR? .78
(F=1455**)
Test 2 Yi—DB
Yas -.16 16
Cal.Siiresi .03 .06
PG JT** .69**
Adjusted .59 47
AR? .59 A7
(F=435***) (F=289**)
Test 3
Yas A1
Cal.Siiresi .06
PG 33**
Yi 24%*
Adjusted A1
AR? A1
(F=247*%)
Sobel 6.7**

Not: **p<.01, * p<.05, *** p<.001

Aracilik testinin ikinci asamasinda personel giiclendirmenin birinci alt boyutu olan
anlam ile duygusal bagllik arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adiminda ANL’ in
DB’ 1 (B= .75, p<.001) anlaml olarak etkiledigi gorilmustir. ikinci adimda ANL’ 1n aracilig
arastirilan Yi’ ye olan etkisi arastirilmistir. Analiz sonucunda ANL’ in Yi’ ni anlamli olarak
etkiledigi ($=.53, p<.001) tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise ANL ve aracili§
arastirilan Yi birlikte analize sokulmus ve DB {zerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz
sonucunda ANL’ n Yi ile birlikte analize sokulmasiyla DB iizerindeki etkisi devam etmis ve
azalmig (B= .31, p<.001), Yi’ nin de DB iizerindeki etkisi devam etmistir (3= .22, p<.001). Bu
sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis
ve Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=4.9, p<.001). Bu bulgu ANL’ in DB’ ye etkisinde Yi’ nin
kismi aracilik rolii Ustlendigini gostermektedir. Bu bolim analizleri sonucunda H2, H7 ve

aracilik hipotezi olan H13’ {in desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 8: Aracilik Testi Sonuclari (ANL-Yi-DB)

p
Yi DB
Test 1
Yas 18
Cal.Siiresi A3
ANL JI5**
Adjusted .56
AR? .56
(F=514**)
ANL Test 2
Yas -.16
Cal.Stiresi .09
ANL 53**
Adjusted .28
AR? .28
(F=271**)
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Test 3

Yas .05

Cal.Siiresi A3

ANL 31

Yi 22%*

Adjusted .09

AR? .09
(F=122)

Sobel 4.9

Not: **p<.01, * p<.05, *** p<.001

Ugtincii adimda personel giiclendirmenin ikinci alt boyutu olan yetkinlik ile duygusal
baglilik arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adiminda YET’ in DB’ 1 (B= .81,
p<.001) anlaml olarak etkiledigi gériilmistiir. ikinci adimda YET’ in aracihigi arastirilan Yi’ ne
olan etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda YET’ in Yi’ ni anlamh olarak etkiledigi (B= .63,
p<.001) tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise YET ve araciligi arastirilan Yi birlikte
analize sokulmus ve DB iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda YET’ in Yi ile
birlikte analize sokulmasiyla DB iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (= .49, p<.001),
YI’ nin de DB iizerindeki etkisi devam etmistir (= .31, p<.001). Bu sartlarin saglanmasinin
ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel(z) anlamli
bulunmustur (z=8.3, p<.001). Bu bulgu YET’ in DB’ a etkisinde Yi’ nin kismi aracilik rolii
Ustlendigini gostermektedir. Bu béliim analizleri sonucunda H3, H8 ve aracilik hipotezi olan
H14’ iin desteklendigi gorilmektedir.

Tablo 9: Aracilik Testi Sonuclari (YET-Yi-DB)

B
Yi DB
Test1
Yas -.03
Cal.Siiresi .01
YET 81**
Adjusted .65
AR? 65
(F=754*%)
Test 2
Yas 14
Cal.Siiresi .08
YET .63**
YET Adjusted .39
AR? .39
(F=331**)
Test 3
Yas -.13
Cal.Siiresi .16
YET 49**
Yi 31**
Adjusted 24
AR? 24
(F=261**)
Sobel 8.3**
Not: **p<.01, * p<.05, *** p<.001
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Dordiincii adimda, personel glclendirmenin Uglinch alt boyutu olan o6zerklik ile
duygusal baglilik arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adiminda OZR’ in DB’ 1 (=
.82, p<.001) anlamh olarak etkiledigi goriilmustir. ikinci adimda OZR’ in araciligi arastirilan
Yi’ ne olan etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda OZR’ in Yi’ ni anlaml olarak etkiledigi (B=
.82, p<.001) tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise OZR ve aracilig arastirilan Yi
birlikte analize sokulmus ve DB lizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda OZR’
nin Yi ile birlikte analize sokulmasiyla DB iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (= .41,
p<.001), Yi’ nin de DB iizerindeki etkisi devam etmistir (B= .37, p<.001). Bu sartlarin
saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve
Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=7.1, p<.001). Bu bulgu OZR’ in DB’ a etkisinde Yi’ nin kismi
aracilik rolii Ustlendigini gostermektedir. Bu boéliim analizleri sonucunda H4, H9 ve aracilik
hipotezi olan H15’ in desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 10: Aracilik Testi Sonuglari (OZR-Yi-DB)

B
Yi DB
Test1
Yas -12
Cal.Siiresi A7
OZR 82**
Adjusted .68
AR? .68
(F=833*%)
Test 2
Yas A1
Cal.Siiresi .05
OZR 82**
OZR Adjusted 67
AR? .67
(F=582**)
Test 3
Yas 14
Cal.Siiresi 19
OZR A1**
YI 37
Adjusted 17
AR’ A7
(F=233*%)
Sobel 7.1*%*

Not: **p<.01, * p<.05, *** p<.001

Besinci ve son adimda, bagimsiz degisken etki ile duygusal baglilik arasindaki
iliskilere bakilmistir. Bu agsamanin ilk adiminda ETK’ nin DB’ 1 ($= .81, p<.001) anlamli olarak
etkiledigi gorilmistir. ikinci adimda ETK’ nin araciligi arastirilan Y’ ne olan etkisi
incelenmistir. Analiz sonucunda ETK’ nin Yi’ ni anlamh olarak etkiledigi (B= .82, p<.001)
tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise ETK ve araciligi arastirilan Yi birlikte analize
sokulmus ve DB {izerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda ETK’ nin Yi ile birlikte
analize sokulmasiyla DB iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (B= .54, p<.001), YI’ nin
de DB iizerindeki etkisi devam etmistir (3= .26, p<.001). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan
aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel(z) anlamh bulunmustur
(z=6.9, p<.001). Bu bulgu ETK’ nin DB’ a etkisinde YI’ nin kismi aracilik rolii iistlendigini
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gostermektedir. Bu boliim analizleri sonucunda H5, H10 ve aracilik hipotezi olan H16’ in

desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 11: Aracilik Testi Sonuglari (ETK-Yi-DB)

p
Yi DB
Test 1
Yas .04
Cal.Siiresi -.02
ETK 81**
Adjusted .65
AR? .65
(F=738**)
Test 2
Yas -12
Cal.Siiresi .04
ETK .82**
ETK Adjusted .67
AR? .67
(F=492**)
Test 3
Yas .09
Cal.Siiresi A2
ETK 54**
Yi 26%*
Adjusted .29
AR? .29
(F=339**)
Sobel 6.9*%*

Not: **p<.01, * p<.05, *** p<.001

HIPOTEZLER SONUC

Hi:  Personel gilclendirme uygulamalari, saglk Desteklendi
kurumlarinda ¢alisan personelin duygusal baghlik dizeyini
pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H2: Anlam, saghk kurumlarinda c¢alisan personelin Desteklendi
duygusal baglhhk dizeyini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hs: Yetkinlik, saghk kurumlarinda ¢alisan personelin Desteklendi
duygusal baglhhk dizeyini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Ha: Ozerklik, saghk kurumlarinda calisan personelin Desteklendi
duygusal baghlik dizeyini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hs: Etki, saghk kurumlarinda c¢alisan personelin Desteklendi
duygusal baghlik diizeyini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

He: Personel gliglendirme uygulamalar, saglk Desteklendi

kurumlarinda calisan personelin yenilik iklimi algilarini pozitif ve
anlamli olarak etkiler.
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H7: Anlam, saglk kurumlarinda c¢alisan personelin Desteklendi
yenilik iklimi algilarini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hg: Yetkinlik, saghk kurumlarinda ¢alisan personelin Desteklendi
yenilik iklimi algilarini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Ho: Ozerklik, saghk kurumlarinda calisan personelin Desteklendi
yenilik iklimi algilarini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hio: Etki, saglik kurumlarinda galisan personelin yenilik Desteklendi
iklimi algilarini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hii: Yenilik iklimi bireylerin duygusal baglihgini pozitif Desteklendi
ve anlamli olarak etkiler.

Hi2: Personel glglendirme uygulamalarinin, bireylerin Desteklendi
duygusal baglihk diizeyi Uzerine etkisinde vyenilik ikliminin
aracilik roli vardir.

His: Anlamin, bireylerin duygusal baglilik diizeyi tizerine Desteklendi
etkisinde yenilik ikliminin aracilik roli vardir.

Hia: Yetkinligin, bireylerin duygusal baghlik dlzeyi Desteklendi
uzerine etkisinde yenilik ikliminin aracilik rolG vardir.

His: Ozerkligin, bireylerin duygusal baghhk dizeyi Desteklendi
uzerine etkisinde yenilik ikliminin aracilik rolt vardir.

Hie: Etkinin, bireylerin duygusal baglilik diizeyi Gzerine Desteklendi
etkisinde yenilik ikliminin aracilik roli vardir.

4. Sonug ve Oneriler

Saglik sektorl ¢ahisanlarinin orgltsel baglihgini arttirmada personel gliclendirmenin
etkisi ve vyenilik ikliminin araci roliini tespit etmek amaciyla bu calisma yapilmistir.
Arastirmaya Mersin ilinde kamu ve 6zel saglk kurumunda gérev yapan 396 saglik calisani
anket yontemi ile katilmistir.

Calisma sonucunda, saglik calisanlarinin duygusal bagliliginin, personel gliclendirme
uygulamalari ve onun alt boyutlari olan anlam, yetkinlik, 6zerklik, etki ve araci degisken
olarak belirlenen yenilik iklimi ile pozitif yonde anlaml bir iliskiye sahip oldugu tespit
edilmistir.

Saglik sektorl cahisanlarinin demografik faktorlerinin duygusal bagliliklarina etkisi
incelendiginde; cinsiyete, medeni duruma ve calisilan kuruma goére farkhlasmadigi tespit
edilmistir. Duygusal baghhg! diger demografik faktorler olan egitim seviyesi ve yasa goére
farklihk géstermektedir.

Duygusal baglilik ve personel giiclendirme arasindaki iliski incelendiginde, personel
gliclendirmenin duygusal baghligi anlamli olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Sonraki
asamada personel gliclendirme ve vyenilik iklimi arasindaki iliski incelenmis ve personel
gliclendirmenin yenilik iklimini anlamli olarak etkiledigi sonucuna ulasiimistir. Daha sonraki
asamada vyenilik iklimi ve duygusal baghlik arasindaki iliski incelenmis ve yenilik ikliminin
duygusal baglihgr anlaml olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Son asamada ise personel
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gliclendirmenin yenilik iklimi aracihginda duygusal baghlik tzerindeki etkileri incelenmis,
personel glclendirme ve yenilik ikliminin duygusal baglilik Gizerindeki etkileri devam etmis
buradan hareketle personel gliglendirmenin duygusal baglilgi etkisinde yenilik ikliminin kismi
aracilik roll oldugu tespit edilmistir.

Personel gliclendirmenin alt boyutu olan anlam, yetkinlik, 6zerklik, etki dort
boyutun tamaminin duygusal bagliig anlaml olarak etkiledigi, yine bu dort alt boyutun
yenilik iklimini anlamli etkiledigi sonucuna ulasiimis. Personel glglendirme alt boyutlarinin
yenilik iklimi ile birlikte duygusal baghliga etkisi incelendiginde, alt boyutlarinin tamaminin
duygusal baglihga etkisinde yenilik ikliminin kismi aracilik roli oldugu sonucuna varilmistir.
Buradan hareketle arastirmamizin hipotezlerinin tamaminin desteklendigi ¢ikarimini
yapabiliriz.

Saglk calisanlarinda personel gi¢lendirme uygulamalari ile duygusal baghliklari
arasinda pozitif ve anlamli iligki oldugu sonucu benzer saglik ¢alisanlari ile yapilan Henkin ve
Marchiri (2003), Tas(2017), Gul (2019), Albasal vd. (2022), arastirmalari ile uyumludur. Saghk
¢alisanlarinda personel glglendirme alt boyutlari ile g¢alisanlarin duygusal baglilklan
arasindaki pozitif ve anlamli iliski oldugu sonucu saglik ¢alisanlari ile yapilan benzer Kraimer
vd. (1999), (Yilmaz, 2019), Say (2022), Karagdz ve irge (2023) arastirmalari ile uyumludur.

Saglik calisanlarinin personel gliclendirme uygulamalarn ile yenilik iklimi algilari
arasindaki pozitif ve anlamli iliski oldugu sonucu benzer saglik calisanlari ile yapilan Xu ve Yao
(2018) arastirma ile uyumludur. Bununla beraber 6gretmenlerle ile yapilan arastirmayla da
uyumludur (Mokhlis ve Abdullah, 2023). Saglik calisanlarinin personel giglendirme alt
boyutlari ile ¢alisanlarin yenilik iklimi algilari arasinda pozitif ve anlamli iliski oldugu sonucu
benzer saglik sektorli calisanlari ile yapilan arastirmalar arasinda bazi farklihklar vardir.
Khalighipour (2020), yaptigi calisma sonucunda personel gliclendirme alt boyutu 6zerklik ile
yenilik iklimi arasinda anlamli iliski sonucuna varirken, yetkinlik, anlam ve etki boyutlari ile
yenilik iklimi arasinda anlamli iliski olmadigi sonucuna ulasmistir.

Saglik calisanlarinin yenilik iklimi algilari ile duygusal bagiliklari arasinda pozitif ve
anlamli iliski oldugu sonucu benzer saglk sektoriinde Aksoy ve Yildiz (2015) tarafindan
yapilan arastirma ile uyumludur. Bununla beraber farkh sektérlerde yapilan ¢alismalarla da
uyumludur (Ergun, 2021; Demircioglu, 2023).

Personel gilglendirme uygulamalarinin saglk ¢alisanlarinin oOrgutsel baglihgina
etkisinde yenilik ikliminin aracilik rollinl inceleyen ¢alismaya literatiirde rastlanmamistir. Bu
yonlyle calisma literatlire 6nemli bir katki saglamistir. Bu veriler neticesinde personel
glglendirme uygulamalari ile saglhk kurumu ¢alisanlarinin baglihiginin arasindaki iliskinin
pozitif yonli ve anlamli oldugu, yenilik ikliminin kismi aracilik roli oldugu tespit edilmistir.
Buradan hareketle personelin orgite karsi duygusal baghlik gelistirmesinde personel
gliclendirme uygulamalarinin etkisi ve vyenilik ikliminin aracilik rolinin o6nemli oldugu
¢ikarimi yapilabilir.

Teknolojik gelismelerdeki ilerlemeler, teknolojik imkanlara kolay erisilebilmesi, daha
arastirmaci toplum yapisinin olusmasi ve ulasim imkanlarindaki kolayliklar sebebiyle
glinimiz saghk sektoriinde rekabet ortami giderek artmaktadir. Tiirkiye’de kamu saghk
sektoriinde gelistirilen Yap-islet-Devret modeli ve 6zel saglik kuruluslarindaki artis sebebiyle
kar marjini arttirmak isteyen kurulus sayisi fazlalasmistir. Bu sosyo-ekonomik ortam
icerisinde isletmelerin yeni yonetim tarzlari benimsemesi kacinilmaz héale gelmistir. Personel
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glclendirmenin doért boyutu ile birlikte 6rgutte yenilik iklimi hakim oldugunda personelin
orglite duygusal baglihg! artacaktir. Personelin isletmeye duygusal bagliliginin artmasi sonucu
olarak isletmeyi benimseyecek, isletmenin amac¢ ve hedeflerine yonelik daha Ozverili
¢alisacaktir. Bu durum c¢alisan performansinin ve isletme performansinin artmasina
dolayisiyla isletmenin rakiplerine karsi rekabet avantaji saglamasina ve kar etmesine sebep
olacaktir (S6éylemezoglu, 2023). En kiymetli sermayesi ve ciktisi insan olan saglik sektoriinde
calisanin orglite baglihg diger sektorlerden daha da onemlidir. Bu sebepten calisanin
orglitsel baghligini saglamak ve arttirmak saglik isletmelerinin arzu ettigi bir durumdur.
Orgiite karsi baglhk duygusu olusmasi ve bu duygunun artmasi calisanlarin personel devir
hizini dusiirecektir. isletmede uzun zamandan beri gdrev yapan personel yenilik yapma
egiliminde olacaktir (Uzunbacak, 2013: 163). Buradan harekete uzun zamandan beri
isletmede gorev yapan personel, kendisinin isletmeden beklentiler ile isletmenin kendisinden
beklentileri arasinda dengeli bir iliski olusturacaktir. Orgiite karsi bagllig fazla olan birey
isletme icin daha fazla c¢aba sarf edecek, bu durumun sonucu olarak orgitte yenilikgi
uygulamalarin olusmasi saglanacaktir (Cavus, 2006: 187). Bununla beraber yenilik iklimine
sahip orgltlerde bireyler yenilik yapmak icin maddi destek, motivasyon destegi ve gerekli
kaynak destegi alacagi icin orgltte kendini degerli hissedecek ve orgit karsi baghhg
artacaktir. Buradan hareketle c¢alisanlarin isletmeye karsi duygusal bagllik gelistirmesinde
yenilik ikliminin 6nemli bir etken oldugunu soyleyebiliriz.

Bltlin bunlar géz online alindiginda orgltsel baglihgin saglanmasi i¢in personel
glclendirme uygulamalarinin 6rgltte arttirilmasi ve orgltte yenilik ikliminin olusmasi igin
gerekli calismalarin yapilmasi 6nerilir.

Bu ¢alisma Mersin ili ve saglik sektériinde gérev yapan 396 kisi ile sinirlidir. Konunun
oneminin daha iyi anlasilmasi icin farkli sektorlerde arastirilmasi 6nerilmektedir. Literatilirde
orgitsel baghhk ve personel gliclendirme arasindaki iliskiyi inceleyen bir¢ok ¢alisma mevcut
olmakla beraber iliskiye aracilik eden degiskenlerle ilgili calisma yeterli degildir. Personel
gliclendirme, orglitsel baghlik ve yenilik iklimini ele alan calisma olmamakla birlikte yenilik
ikliminin ele alindigi ¢alisma oldukga azdir. Bundan sonraki arastirmalarda bu kavramlar
Uzerinde durulmasi tavsiye edilir.
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