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"HAPTER

PERSONEL GUCLENDIRMENIN
ORGUTSEL ETKILILIGE KATKISI
UZERINE BiR ALAN ARASTIRMASI

Dr. Ogr. Uyesi Muhammet CANKAYA:
Prof. Dr. irfan CAGLAR:

Bu calisma “Personel Giiclendirmenin Orgiitsel Etkililige Katkis1 Uzerine Bir Alan
Arastirmas1” adli doktora tezinden iiretilmistir.

Dr. Ogr. Uyesi, Hitit Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi Saghk Yonetimi Béliimii
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0z

Cagdas yonetim uygulamalarindan biri olan personel giliglendirme, hem Orgiit hem
calisan diizeyinde bir¢ok avantajlart da beraberinde getirmektedir. Gliniimiiz 6rgiitlerinin
en 6nemli unsuru konumunda bulunan insan kaynagi niteligi veya beseri sermaye diizeyi
orgiitlerin gelistirmeleri icin ¢aba sarf etmesi gereken baslica 6rgiit unsurudur. Orgiitler ise
yasamlarini devam ettirebilmek i¢in sahip olduklari beseri ve maddi kaynaklar1 olabilecek
en etkili sekilde degerlendirmelidirler. Orgiitsel etkililige ulasmak da ancak bu sekilde
mimkiindiir. Bu ¢alismada 6zel hastanelerde uygulanmakta olan personel giiclendirme
faaliyetlerinin kurumlarin 6rgiitsel etkililiklerini arttirmalarinda bir katkisinin olup olmadig:
varsa bunun diizeyi incelenmistir. Anket uygulamasi Istanbul, Ankara ve Corum illerinde 3
0zel hastanede toplam 531 personel ile ger¢eklestirilmistir. Caligma sonucunda kurumlarda
yapilan personel giiclendirme faaliyetlerinin orgiitsel etkililik diizeylerini arttirmalarinda
smirlt da olsa bir katkisinin oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Personel Giiclendirme, Orgiitsel Etkililik, Hastane, Saglk Sektorii

A Field Study On Contribution Of Empowerment To Organizational
Effectiveness

ABSTRACT

The empowerment is a modern management practice that brings together many
applications on both the organizational and employee level. The quality of human resources
or the level of human capital are in the position of one of the most important elements in
organizations today, and they are the primary organizational element that organizations
need to strive to attain for their development. The human and material resources that
organizations possess to be able to maintain their lives should be evaluated in the most
effective manner possible. It is possible in this way to achieve organizational effectiveness.
This study examines whether empowerment activities have an effect in the increase of
organizational effectiveness and their level, if present, in private hospitals. The survey was
implemented with a total of 531 personnel at 3 private hospitals in the Istanbul, Ankara,
and Corum provinces. It was determined in the results of the study that empowerment
activities that are conducted at these institutions contributed, if limited, in increased levels
of organizational effectiveness.

Key Words: Empowerment, Organizational Effectiveness, Hospital, Health Sector

OZET

Cagdas yonetim uygulamalarindan biri olan personel giiclendirme, hem orgiit
hem ¢alisan diizeyinde bir¢ok avantajlar1 da beraberinde getirmektedir. Gliniimiiz 6r-
giitlerinin en 6nemli unsuru konumunda bulunan insan kaynagi niteligi veya beseri
sermaye diizeyi orgiitlerin gelistirmeleri icin ¢caba sarf etmesi gereken baslica oérgiit
unsurudur. Orgiitler ise yagamlarini devam ettirebilmek icin sahip olduklari beseri ve
maddi kaynaklari olabilecek en etkili sekilde degerlendirmelidirler. Orgiitsel etkililige
ulasmak da ancak bu sekilde miimkiindiir. Bu ¢alismada 6zel hastanelerde uygulan-
makta olan personel giiclendirme faaliyetlerinin kurumlarin orgiitsel etkililiklerini
arttirmalarinda bir katkisinin olup olmadigi varsa bunun diizeyi incelenmistir. Anket
uygulamasi istanbul, Ankara ve Gorum illerinde 3 6zel hastanede toplam 531 personel
ile gerceklestirilmistir. Calisma sonucunda kurumlarda yapilan personel giiglendirme
faaliyetlerinin orgiitsel etkililik dlizeylerini arttirmalarinda sinirl da olsa bir katkisi-
nin oldugu tespit edilmistir.
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GIRIS

Insan unsuru, drgiitler icin en énemli kaynak niteligindedir. Teknolojinin gelisi-
mi ile birlikte her ne kadar drgiitlerde makine ve robot teknolojisinin kullanimi artis
gosterse de insan unsurunun yer almadig1 bir 6rgiit yapisi diisiintilemez. Amaglarin
planlanmasi, drgilit yapisinintasarlanmasi, kullanilacak olan malzemelerin tedarik
edilmesi ve diger faaliyetlerin herhangi birinde insan unsurunun yer almamasi miim-
kiin degildir. 1920’li yillardaki makine gibi goriilen insan kaynagina bakis agis1 artik
glinlimiizde tamamen degismis ve insan, érgiitlerin merkezine yerlesmistir. Gliniim{iiz
orgiitleri i¢in asil 6nemli olan husus ise; donaniml ¢alisanlar ve sahip olunan entelek-
tliel sermaye diizeyidir. Bu dogrultuda; insan kaynagini gelistirmek ve orgiitsel perfor-
mansini arttirmak adina personel giiclendirmenin olduk¢a 6nemli oldugu séylenebilir.
Calisanlarini bilgilendiren, onlari isinin ehli yapan ve onlara islerinde alan 6zgirliigi
taniyan orgiitlerin, personel giiclendirme faaliyetlerini uyguladiklari séylenebilir.

Orgiitlerin varliklarin1 devam ettirebilmeleri, amaglarin1 gerceklestirebilmeleri
ile yakindan iligkilidir. Amaglar1 gerceklestirebilmek ise orgiitsel etkililik diizeyini
artirmaktan gecmektedir. Orgiitsel etkililik; hem i¢ miisteri hem de dis miisterileri
memnun etme yoluyla elde edilebilecek bir siire¢ olup, istenilen diizeyde oldugunda;
calisanlarin isten duyduklari memnuniyet ve 6rgiite olan baglhliklar: artabilir, 6rgiitiin
mali performansinda yasanacak iyilestirmeler ile 6rgiit biiyiimeye devam edebilir.

Giiglendirilmis ¢alisanlarin 6zgiivenli, ne yaptigini bilen, isine hakim, isinden
memnun ve orgiitsel bagliligi kazanmis bireyler oldugundan hareketle 6rgiitsel etkili-
ligin artmasina da katki saglayacaklari diistintilmektedir.

PERSONEL GUCLENDIRME

Giiclendirme (empowerment) kavrami yonetim biliminde; yardimlasma, paylas-
ma, yetistirme ve ekip calismasi yolu ile kisilerin karar yetkilerini artirma gibi anlam-
larda kullanilmaktadir (Kogel 2014). Spencer ve Mclaren (2017) giiclendirmeyi; gii¢
ve yetkinin paylasilmasi veya dagitilmasi olarak tanimlanan ve ayni zamanda orgiitsel
etkililigi agiklamada kullanilan bir yap1 olarak tanimlamaktadir.

Conger ve Kanungo (1988) motivasyonel kapsamda ozyeterlilik ile ilgili bir kavram
olarak ele aldiklari giiclendirme kavramini; érgiit tiyelerinin 6zyeterlilik duygularinin
arttirilmasi olarak tanimlamistir (Thomas, Velthouse 1990; Spreitzer 1996). Thomas
ve Velthouse ise (1990) giiclendirmenin tek boyutla ifade edilemeyecegini belirterek
glclendirmeye daha genis bir agidan yaklasmis ve giliclendirmeyi; anlam, yetkinlik,
secim ve etki olmak lizere 4 boyut lizerinden degerlendirmistir. Chow et al. (2006)
gliclendirme kavramini; ¢alisanlarin kendi isleriyle ilgili kararlari alma ve inisiyatif
kullanmalari i¢in verilen izinler olarak tanimlamaktadir. Daft (2015) gii¢clendirmeyi;
orgiitteki giiclin paylasilmasi, giiciin veya yetkinin astlara gocerimi olarak nitelendir-
mektedir. Ciftci (2017) personel giiclendirme kavramini; personelin gelisim siirecinin
desteklenerek kendi 6z yetenek ve niteliklerinin bilincine ulastirilmis bigimde, onlarin
karar verme yetilerinin artirilmasi siireci olarak tanimlamistir.

Spreitzer ise gliclendirmeyi; dort alt unsurdan meydana gelen ve ¢alisanin ise
yonelik motivasyonuna etki eden bir yap1 bigiminde tanimlamistir. Giiglendirmenin
unsurlarini ise; anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki olarak belirlemistir (Spreitzer 1995;
Wang, Lee 2009; Kennedy 2015). Calismada giiglendirmenin temel boyutlar1 olarak
Spretizer’in tanimladigi bu 4 boyut kullanilmistir.

Anlam: Bu boyut; ¢alisanin inanglari, degerleri ve davranislari ile isyerindeki ro-
liintin gerekleri arasindaki uyumu agiklamaktadir (Lee, Koh 2001). Calisanin 6rgiit
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icerisinde gerceklestirdigi gorevin kendisi i¢in bir anlam ifade etmemesi durumunda;
calisanin érgiitsel baglihiginda azalma, olaylara karsi ilgi gdsterememe ve dikkatini go-
revine verememe gibi durumlarla karsi karsiya kalinacagi belirtilmektedir (Thomas,-
Velthouse 1990).

Yetkinlik: Calisanin bir isi en iyi sekilde yapabilecegi hususundaki kendi yetenek-
lerine ve kapasitesine olan inanci ise yetkinlik boyutu ile ifade edilmektedir. Giigclen-
dirme kapsaminda ele alinan yetkinlik, biitiinsel bir yetkinlige isaret etmemekte olup;
bireyin ise iliskin rolii ile ilgili kisisel yetkinligidir (Spreitzer 1995; Meng et al. 2015).
Yetkinlik boyutunun az olmasi durumunda calisan, yetenek isteyen islerden kaginir-
ken yetkinligin fazla olmasi durumunda ise, emsalleri arasinda iistiin olmaya ve karsi-
lasilan engeller karsisinda daha dayanikli olmaya ¢aba gostermektedir (Bolat 2003).

Ozerklik: Bu boyut; gérevin gerceklestirilmesi icin ihtiya¢c duyulan hususlarda ka-
rarl, ¢alisanin kendisinin vermesi ve sartlarin degismesi durumunda da bu gereksi-
nimleri degistirebilme iradesine sahip olmasini agiklamaktadir. Ozerklik boyutu daha
genis manada ele alindiginda ise; gorevin baslatilmasi ve diger stiregler i¢in ¢alisan
inisiyatifinin her zaman 6n planda olmasi olarak tanimlanabilir (Spreitzer 1995).

Etki:Personel giliclendirmenin dérdiincii boyutu olan etki boyutu ise; ¢alisanin
yaptigl is ile ilgili stratejik 6zellige sahip ¢iktilar ile yonetsel ve islemsel nitelikteki
ciktilar tizerindeki etki derecesi ve yine bu ¢iktilara iliskin algilamalarini icermektedir
(Spreitzer 1995).

Drucker (1992), personel giiclendirme faaliyetlerinin ¢agdas orgiit tasariminda
zorunlu hale getirdigini belirtmektedir. Ona gore, uzmanliga dayali 6rgiit yapilarinin
olusmasiyla birlikte hiyerarsik diizeylerin etkisini kaybettigi, bunun yerine meslektas-
lik ve takim ¢alismalari gibi unsurlarin 6n plana ¢iktig1 gériilmektedir. Drucker, olusan
bu yeni 6rgiit yapilanmasinin ise personel giiclendirme siirecini zorunlu olarak ortaya
cikardigini belirtmektedir. Gliglendirme siirecini yasayan orglitte zaman ve Kkisisel ¢a-
balar ayni amaca odaklanacagindan orgiitsel basariya ulasma olasilig1 da artacaktir.
Giigclendirme faaliyetlerinin temel amacinin, érgiitiin misyonu, vizyonu ve stratejileri
cercevesinde kisisel basariy1 elde etmek oldugu séylenebilir (Karakas 2014).

Nixon (1994), orgiitlerde giiclendirme faaliyetlerinin bir takim i¢sel ve digsal ko-
sullar sebebiyle ortaya ¢iktigini belirtmektedir. Dissal kosullar; yliksek rekabet diizeyi,
isglicli niteliklerindeki degisimler ve miisterilerin yiikselen beklentileri olarak sirala-
nirken i¢sel kosullar; ¢alisanlari siirekli kilma, motivasyon ve gelisim olarak belirtil-
mektedir (Erstad 1997).

Personel gii¢clendirme konusunda iki temel yaklasim bulunmaktadir (Stewart et al.
2010; Yiicel, Demirel 2012). Bu yaklasimlarin birincisi davranissal (iliskisel) yaklasim
olup bu yaklasim; iist yénetimin personel giiclendirmedeki roliinii icermektedir. kinci
yaklasim ise, psikolojik (bilissel) yaklasimdir. Bu yaklasim, ¢alisanlarin kendilerine yo-
nelik olarak hazirlanmis olan ortami ve giiclendirmeyle ilgili iistler tarafindan sergile-
nen davranislari algilama diizeyleri ile ilgilenmektedir (Pelit 2011). Bu ¢alismada per-
sonelin gii¢clendirme algilar1 6l¢iildiigiinden psikolojik yaklasimdan yararlanilmistir.

Orgiitsel basari, giiciin ne kadariin ¢ahsanlara aktarilabildigine baghdir (Kara-
kas 2014). Gelisen teknoloji, miisterilerin giin gectikce artan beklentileri ve kiiresel-
lesmenin artmasiyla birlikte gliniimiiz ¢alisma kosullar1 degismis, o6rgiitlerin bir¢cogu
artik emir-komuta hiyerarsisi ile yonetme egiliminden vazge¢mistir. Bugiiniin 6rgiit
calisanlari yaratic fikirlere sahip, inisiyatif almayi bilen ve faaliyetlerinden dogan so-
rumluluklar1 kabullenebilen, yani giiclendirilmis ¢alisanlardan olusmalidir (Quinn,
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Spreitzer 1997; Eylon 1998). Calisanlara yetki ve sorumluluk verilip uygun bir is orta-
mi1 saglandiginda ise; giiclendirmeye yonelik ¢abalarin oldugusdylenebilir. Bu tiirden
faaliyetler, orgiitlerin amaglarina ulasmalarinda 6nemli dl¢iide katkilar saglayabilir
(Pelit 2011).

Herhangi bir drgiitiin basarili olabilmesi i¢in o firmanin kendi kaynaklarim yo-
netmesi ¢ok énemlidir. Insan kaynag ise bu kaynaklar icinde hayati bir role sahiptir.
Hizmet sektorii basta olmak lizere ¢cogu orgiitiin basarili olmasinda ayirt edici unsur
insan kaynaklaridir. Orgiit amaglarini gerceklestiren ve drgiite hayat veren unsurun
insan kaynag1 oldugunudestekleyen goriisler de mevcuttur (Azeem, M. et al. 2015).

Hizmet orgiitleri icin 6nemli bir strateji de; miisteri ile birebir iletisimde olan ¢a-
lisanlarin giiclendirilmesi gerekliligidir. Giiglendirilmis calisanlar, miisteri isteklerini
karsilamada ve sikayetlerinin ¢oziimiinde daha aktif bir rol oynamaktadir (Pelit2011).

Hizmet sektériinde gorev yapan giiclendirilmis ¢alisanlar, miisteri ihtiyaglarina
olabildigince hizl ve etkin bir sekilde cevap verebilmek i¢in caba sarf ederler. Bateson
(1995), gii¢lendirilmis calisanlarin sorumluluk duygusuna sahip, miisteri merkezli
ve yaptiklari islerde daha istekli olduklarini belirtmistir. Bazi arastirmacilar da 6r-
glitlerin isletme performansina bagh olarak ¢alisanlarini bilgiyle ve 6diillerle gii¢len-
dirmesi gerektigini ve ayrica 6rgiit misyonunu gergeklestirebilme adina ¢alisanlara
bagimsiz karar alma yetkisi vermelerinin yararl olacagini belirtmislerdir (Lee et al.
2006). Nihayetinde miisteri memnuniyetini biitiniiyle saglayabilme adina ¢alisanlari-
na yerinde karar alma esnekligi taniyan giiclendirmenin, érgiitler i¢cin hayati derecede
o6nemli oldugu belirtilmektedir (Hartline, Ferrell, 1996).

Geleneksel orgiit yapilarinda yiiksek diizeyde hiyerarsinin oldugu ve érgiit pira-
midinin sivri oldugu bilinmektedir. Gliglendirmenin uygulandig1 orgiitlerdeki orgiit
piramidi olduk¢a basik yapida olup, bu orgiitlerde birka¢ yonetim basamagi bulun-
maktadir. Bu tiir érgiitlerde ¢ok acik bicimde devam eden bir bilgi akisi ve 6rgiit cali-
sanlar1 arasinda hizh bir bilgi paylasimi s6z konusudur. Basik yapidaki bu érgiitlerde
odiillendirme eylemi grup esasina gore gergeklestirilmektedir (Cavus 2006).

Calisanlarin bagimsiz bir sekilde karar verebilmesi ya da karar alma siireglerine
dahil edilmesi ile giiclendirme arasinda olumlu bir iliskiden bahsedilirken, rol karma-
sas1 ve rol yiiklemesi gibi unsurlar ¢alisanlarin giiclendirme algilamalarini diistirmek-
te ve gliclendirmeye olumsuz yonde etki etmektedir (Tekin, Koksal 2012).

ORGUTSEL ETKILILIK

Orgiitlerin ulagmak istedigi amaglardan biri olan etkililik kavrami, 1900’1ii yillara
kadar verimlilik kavrami ile ayn1 anlamda kullanilmistir. Buna karsin temel amaci kar
etmek olmayan kamu ve 0zel tiirdeki orgiitlerde verimliligi 6l¢menin pek miimkiin
olmamasi, verimlilikten daha genis bir anlami barindiran ve onu bir 6l¢iit olarak ele
alan “etkililik” kavraminin dogmasina yol agmistir (Daft 1997, aktaran: Sabuncuoglu
2010).

Orgiitsel etkililik, érgiit ile ilgili calismalarin temel konularindan biri olmasina kar-
sin bu kavramin tanimlanmasinda problem olmadig1 séylenemez.Orgiitsel etkililigin
tanimlanmasindaki karmasikliklar ise biiyiik bir sorun tegkil etmektedir (Quinn, Roh-
rbaugh, 1983). Kavramsal a¢idan ele alindiginda orgiitsel etkililik; “hedefe ulasmak”
anlaminda kullanilmaktadir (Georgopoulos, Tannenbaum, 1957; Gavgani et al. 2016).
Gochhayat et al. (2016) orgiitsel etkililigi; “ilgili taraflarin hedeflerden memnun olma-
s1” olarak tanimlarken, Peter Drucker; “dogru isleri yapma” (doingtherightthings) ola-
rak tanimlamaktadir (Freeman 1999). Ayrica Drucker, 6rgiitsel basarinin anahtarinin
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etkililik olduguna inanmaktadir (Dizgah et al. 2011).

Orgiitsel etkililik kavrami, yonetim alaninda ¢alisma yapan birgok arastirmaci ta-
rafindan farkli bicimlerde ele alinmistir. Arastirmacilardan bir kismy; ilgili kisitlayicilar
tatmin edildiginde ve 6rgiitsel sonuglarin amaglara yaklasimi veya onlari gegmesi du-
rumunda Orgiitiin etkili olarak degerlendirilebilecegini belirtmislerdir. Ayrica Pfeffer
ve Salancik gibi arastirmacilar ise orgiitsel etkililigi; “digsal bir standart” olarak ele al-
mis ve orgiitlin ¢esitli gruplarin taleplerini ne dlgiide iyi karsiladigi ile ilgilenmislerdir.
Pfeffer ve Salancik, orgiitsel etkililik kavramina 6rgiitiin yaptig1 isin yarari ile bu isin
yapilmasi esnasinda kaynaklarin ne derecede iyi degerlendirildigi gibi unsurlar da
eklemislerdir. Genel anlamda orgiitsel etkililik kavrami; drgiitiin ulasmak istedigi ve
amacladig1 sona sahip olma diizeyi biciminde de ifade edilmektedir (Ergeneli 1995).

Orgiit faaliyetleri sonrasinda elde edilen ¢iktilarin, beklenen sonuglarla ne dere-
cede uzlastig1 etkililik gostergeleri ile dlgiilmektedir. Belirli bir ¢ciktinin etkili olarak
kullanildigini séyleyebilmek icin bu ¢iktilarin toplumda istenilen sonuglara yol agacak
bigimde kullanilmalar1 gerekmektedir (Yenice 2006).

Orgiitsel etkililikle ilgili dnemli bir husus da érgiitsel etkililigin élgiimiinde goz
éniinde bulundurulacak dl¢iitlerin secimidir. Ozel sermayeli kuruluslarin temel amag-
larindan biri de kar elde etmek iken kamu kuruluslarinin ¢ogu i¢in temel amacin kar
elde etmek oldugunu séylemek miimkiin degildir. Benzer sekilde Steers (1975); or-
giitsel etkililigi 61l¢mede kullanilan dlgiitlerin incelenen orgiitiin amag ve hedefleri ile
tutarli olmasi gerektigini belirtmistir (Sabuncuoglu 2010).

Aydin ise (2009) ¢alismasinda; orgiitsel etkililigi 6lgmenin sanki belirsiz bir du-
rum gibi goziikse de, 6lgmemenin getirecegi zararin daha fazla olacagini ve drgiitsel
etkililigi 6l¢mek icin baz1 gostergelerin se¢ilmesinin 6nemli oldugunu vurgulamistir.
Yine orgiitlerin tiimi i¢in gegerli olabilecek ve orgiitsel etkililigi dl¢cebilecek ortak gos-
tergeleri belirlemenin de oldukea zor oldugunu belirtmistir.

Alanyazinda orgiitsel etkililige bakis agilarina gore birgok farkl orgiitsel etkililik
gostergesi kullanilmistir. Calismanin, hizmet endtistrisi igerisindeki 6zel saglik orgiit-
lerindeyapilmasi sebebiyle orgiitsel etkililik seciminde alana 6zgii baz1 gostergeler
kullanilmistir. Bu gostergeler; calisan memnuniyeti, 6rgiitsel baglilik, orgiitsel 6zdes-
lesme ile isletmenin mali ve bliylime performanslarindan olusmaktadir. Bu gosterge-
leri kisaca agiklamak yararl olacaktir.

Calisan Memnuniyeti: Orgiitlerin bagar1 anahtarlarindan biri de érgiit calisanlari-
nin memnuniyetleridir. Islerinden memnun olan ¢alisanlar, islerini sever ve yaptig is-
lere deger verir. Islerine deger veren ve sahiplenen bir calisan grubu da érgiitii ayakta
tutan en dnemli unsurlardan biridir. Calisan memnuniyeti is tatmini ile él¢tilmektedir.
Berry (1998), is tatminini; bireyin ¢alisma ortamina karsi olumlu tepkisi olarak tanim-
lamistir (Giirbiiz 2007). Genel manada is tatmini kavrami; isten duyulan memnuniye-
tin gostergesi biciminde nitelendirilmektedir (Erogluer 2011). Light’a gore is tatmini,
calisanlarin isle ilgili deneyimlerinden olusan duygusal bir durumdur. Is tatmini yasa-
yan ¢alisanlarin; karar almada daha kolay bir sekilde inisiyatif alabildikleri, miisteriler
ile daha yakindan ilgilendikleri ve bunun da 6rgiit performansina olumlu yansidig:
belirtilmektedir (Aydin 2009). Bir isyerinde ¢alisanin birey olarak kabul edilmesi,
gelistirilerek sorumluluk almasi gibi durumlarda da is tatmini duygusunu yasayacagi
belirtilmektedir (Unalan ve digerleri 2006).

Calisanlarin is tatmini; islerinden bekledikleri sonuglar1 elde ettikleri oranda
gerceklesmektedir. Is tatmininin yiiksek olmas1 durumunda, érgiitte verimlilik ve ise
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baglilik artacak, buna karsin isgiicii devir hizi ve ise devamsizliklarda diistisler goriile-
cektir. Sonug olarak is tatmin diizeyinin yiiksek olmasi durumunda 6rgiit hedeflerine
ulasmada bir kolaylik yasanacagini soylemek miimkiindiir (Tengilimoglu 2005).

Lacshinger et al. (2001) hemsireler iizerinde gerceklestirmis olduklar1 ¢alisma
sonucunda; personel giliclendirmenin is tatminini pozitif yonde etkiledigini belirt-
mektedir. Giiclendirilmis ve islerinden tatmin hemsirelerin vermis olduklar1 hizmet-
ler de hastalarin beklentilerinin karsilanmasinda énemlidir. Hancer ve George (2003)
tarafindan yapilan ¢alismada da personel giiclendirmenin ¢alisanlarin is tatminini
olumlu yonde etkiledigi belirtilmektedir (Ari, Ergeneli 2003). Bunlara ilaveten Spre-
itzer, Kizilos ve Nason (1997) ile Dikcson ve Lorenz (2009); calismalarinda personel
gliclendirmenin boyutlart ile is tatmini arasinda anlaml iligkiler bulurken, Chiang ve
Jang (2008) ise personel giiclendirme boyutlarinin is doyumu tizerinde etkili oldugu-
nu bulmustur (Tolay ve digerleri 2012). Ayrica yine; Siebert et al. (2004) de personel
gliclendirmenin is tatminini arttirici etkilerinin oldugunu belirtmektedir.

Orgiitsel Baghlik: Orgiitsel baghlik ilk olarak Guetzkov (1955) ve Whyte (1956) ta-
rafindan kavramsallastirilmistir. Guetzkov (1955) baglhilig belli bir diisiinceye, kisiye
veya gruba kars1 dnceden belirlenen bir his ve davranis seklinde tanimlamistir. Shafer
(2002) orgtitsel baghlig, calisanin drgilit amaglarini ve degerlerini kuvvetli bir sekilde
benimsemesi, orgiitiin yarari icin istekli ve istikrarl bir sekilde ¢aba sarf etmesi ve
orgiitsel tiyeligini devam ettirmek icin kuvvetli istek duymasi seklinde tanimlamistir.
Whyte (1956) ise orgiitsel baglilik kavramini gelistirerek 6rgiit insani kavramini iiret-
mis, Orgiit insanini orgiitte calisan olmanin 6tesinde, 6rgiite ait olan birey olarak ifade
etmistir (Akova, Bayhan 2015). Orgiitsel baghlikta 6ne ¢ikan diger énemli hususlar
ise; orgiit hedef ve degerlerinin benimsenmesi, 6rgiitiin bir parcasi olma adina ¢aba
gosterme ve ¢alisanin kendisini gii¢lii bir aile tiyesi olarak hissetmesi olarak gosterile-
bilir (Hos, Oksay 2015).

Orgiitsel baghlik, érgiitiin varhgim koruma cabalarinin nihai hedeflerinden biri
olarak nitelendirilmektedir. Orgiit tiyelerinin drgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek ol-
mas1 durumunda, bu kisiler digerlerine gore érgiitle daha uyumlu bir bicimde hareket
eder ve islerinde daha iiretken olurlar. Bununla birlikte yiiksek diizeyde sorumluluga
sahip calisanlar, 6rgiite daha az yiik getirirler (Bayram 2005).

Orgiitlerde personel giiclendirme ortaminin olusturulabilmesi icin calisanlarin
oérgiite kars1 tam baglilik gostermesi gerekmektedir. Orgiitlerde; ddiillendirme ve go-
revde ytikselme gibi 6zendirici uygulamalarin olmamasi durumunda dahi ¢alisanlarin
orgiite karsi baglilik durumunda olmasi tam baglilik olarak nitelendirilmektedir (Do-
gan, Kilig¢ 2007).

Alanyazinda yapilan bir¢ok calismada etkili érgiitlerde 6rgiitsel baghlhigin da yiik-
sek diizeyde oldugu belirtilmekte ve bu nedenle 6rgiitsel etkililik 6l¢iimiinde drgiitsel
bagliligin 6nemine deginilmektedir (Aydin 2009).

Arive Ergeneli (2003); hizmet endiistrisinde yaptiklari ¢calisma sonucunda; perso-
nel giiclendirme ile 6rgiitsel baghlik arasinda anlamli ve giiglii bir iliskinin oldugunu
belirtmektedir. Janssen (2004) ise; giiclendirilmis ve orgiitiine bagh bir isgiiciiniin,
modern orgiitlerin etkili bir bicimde faaliyetlerini siirdiirebilmesi i¢in gerekli oldugu-
nu belirtmektedir. Se¢gin (2014); personel giiclendirmenin 6rgiitsel baglilig1 pozitif
yonde etkiledigini belirtmektedir. Se¢gin; miisteriler ile yiiz yiize ¢alisilan boliimlerde
gorevli personelin gliclendirilmesiyle birlikte miisteri memnuniyetinde artis yasana-
bilecegi ve bu durumun ¢alisanlarda daha ¢ok is tatmini ve drgiitsel baglilik saglayabi-
lecegini belirtmektedir. Yine Argryis, (1998), Henkin ve Marchiori (2003) ve Tolayve
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digerleri (2012); gligclendirmenin ¢alisanlarin drgiitsel baglilik diizeylerini arttirdigini
belirtmektedir (Candan ve digerleri 2015). Bunlara ek olarak; Albrecht ve Andreetta
(2011), Akgiin (2015) ile CostaFreire ve Azevedo (2015); gli¢lendirilen ¢alisanlarda
orgiitsel baghiligin arttigini ve bu degiskenler arasinda anlamli bir iliski oldugunu be-
lirtmektedirler.

Orgiitsel Ozdeslesme: Calisanlarin érgiitleriyle bag kurmalar1 ve bu sayede ve-
rimliligin arttirilmasina yonelik ¢alismalar 19. yy. sonlarinda baglamistir. O yillardan
bugiine kadar gecen zamanda orgiit ve ¢alisan iliskisine yonelik bircok konuda ¢alis-
malar yapilmis ve yeni kavramlar ortaya ¢ikarilmistir. Bunlardan biri olan orgiitsel 6z-
deslesme; calisanlarin orgiitleriyle siirekli bir bicimde dayanisma igerisinde olmalari,
davranigsal ve tutumsal yonlerden o6rgiite destekte bulunmalari, kendilerini érgiitiin
bir pargasi olarak gérmeleri ve kendilerini orgiitle kisilestirmeleri olarak tanimlan-
maktadir (Turung, Celik 2010).Scott ve Lane (2000) ise orgiitsel 6zdeslesme kavrami-
n1“psikolojik olarak orgiitii kendinin bir parcasi olarak hissetmek” seklinde tanimla-
mistir (Tiizilin, Caglar 2008).

Orgiitsel 6zdeslesmeyi; bir érgiit ilyesinin kendisini ve iiyesi oldugu érgiitiinii
tanimlamak i¢in kullandig1 kavramlarin birbirleriyle olan benzerlik derecesi olarak
tanimlamak miimkiindiir. Orgiitsel 6zdeslesme diizeyi; calisan benliginin érgiit iiye-
ligine ne diizeyde bagh oldugu ile agiklanmaktadir. Orgiit iyeligi calisan benliginde
merkezi bir konumda ise ve diger sosyal gruplardaki tiyeliklere gére daha dnemli bir
yere gelmisse, calisanin érgiitle yiiksek diizeyde 6zdeslestigi sdylenebilir (Karabey,is-
¢an 2005).

Orgiitsel 6zdeslesme diizeyinde yasanan artiglarin ¢alisanin is tatmininde de arti-
sa yol actigina dair bir¢ok calisma bulgusu alanyazinda yer almaktadir (Santas ve di-
gerleri 2016). Boylelikle orgilitsel 6zdeslesmenin sadece orgiitsel etkililigi degil, onun
unsurlarini da olumlu sekilde etkiledigini s6ylemek mimkiindiir.

Orgiitilyle 6zdeslesmis calisanlarin; 6rgiit faaliyetlerinde daha gayretli olacag,
alacaklari kararlarda érgiitiin menfaatini 6n planda tutacaklari ve bununda 6rgiit per-
formansinda olumlu yansimalar1 beraberinde getirerek orgiitsel etkililige katk: sagla-
yacagl belirtilmektedir (Turung, Celik 2010). Yine Bulut (2015); personel giiclendirme
boyutlarinin orgiitsel 6zdeslesme ile anlamli iligkilere sahip oldugunu belirtmistir. Bu-
lut'un calismasinda; personel gliclendirmenin anlam boyutu; (0,47), yetkinlik boyutu;
(0,46), 6zerklik boyutu; (0,33) ve etki boyutu; (0,40) diizeylerinde drgiitsel 6zdesles-
me ile iligkili cikmistir. Ayni ¢calismada personel giiglendirme boyutlarinin orgiitsel
o0zdeslesmeyi olumlu yonde etkiledigi sonucu da bulunmustur.

Calisan, orgiitle 6zdeslestiginde orgiitiin amag, hedef ve degerlerini sanki kendi
amagc, hedef ve degerleriymis gibi goriir ve orgiitiin basarisi icin ¢aba sarfeder (Akin,
Saruhan 2016). Bu agidan bakildiginda orgiitsel 6zdeslesme, orgiitsel etkililik icin
o6nemli bir unsur olarak degerlendirilebilir.

Isletmenin Mali ve Biiyiime Performansi: Orgiit performansini 6l¢gmenin karmasik
yapida ve zor olmasi gibi nedenlerden dolay1 yonetim alaninda 6rgiit performansini
olgmeye yonelik bilimsel calismalarin sayisi olduk¢a sinirli sayida kalmistir.Var olan
calismalarin ¢ogunda ise orgiit performansi; yonetici veya ¢alisanlarin 6rgiit perfor-
mansi algilamalari ve kendiorgiitlerini rakiplerle kiyaslamalari gibi usuller ile dl¢iil-
mistir (Onag, Tepeci 2016).

Orgiitlerin varliklarim koruyabilmesi icin temel gereksinimlerden biri de karlihik
performansinin siirekliligidir. Bu drgiitlerin buyiiyerek pazardaki konumlarini gelis-
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tirebilmeleri karhliklarini yiikseltmekle miimkiin olabilir. Karlihigin ytkseltilebilmesi
ise mali performansin yukariya dogru ivmelenmesi ile gerceklestirilebilir. Bliyime
performansi ise, 6rgiitlin pazara sundugu yeni tiriinlerin finansal basarisi, satislardaki
yulik ortalama artis, pazara sunulan yeni tiriin sayisindaki artis, sektorde lider rakip-
lere kiyasla pazar payindaki artis, calisan sayisindaki artis ve nihayet yeni miisteri sa-
yisindaki artis gibi 6l¢ctimlerle hesaplanabilir (Aydin 2009).

Orgiitlerin basarih olarak nitelendirilebilmesi icin; girdiler, ciktilar ve elde edilen
sonuglar arasindaki iligkiye dair bir degerlendirme yapmak yerinde olacaktir (Hora-
san ve digerleri 2017).

ALANYAZIN TARAMASI

Yapilan alanyazin arastirmasinda; personel giiclendirme ve orgiitsel etkililik ko-
nulari iizerinde ayr1 ayr1 olarak yapilan arastirmalarin oldukga fazla olmasina karsin,
personel gliclendirme ile orgiitsel etkililik arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarin
oldukea sinirli sayida oldugu goriilmektedir.

Kirkman ve Rosen’in (1999) Amerika Birlesik Devletlerindeki iki tekstil, bir sigor-
ta ve bir de yiiksek teknoloji sirketinden olusan (iki sirket Fortune 50 biinyesinde)
toplamda 4 sirket ve 111 personel lizerinde yaptiklari calisma sonunda; personel giic-
lendirme uygulamasi yapilan ekiplerin giiclendirme yapilmayan ekiplere gore daha
tiretken olduklar1 ve proaktif (olaylar1 6nceden dogru sekilde sezebilme ve buna go-
rehareket etme) davranis gosterdikleri belirtilmistir. Ayrica yine personel gii¢clendir-
me faaliyeti uygulanmis ekiplerin diger ekiple kiyaslandiginda orgiitsel baghlik ve is
tatminlerinin yliksek diizeyde oldugu ortaya ¢ikmistir.

Dizgah ve digerleri (2011) iran’in Gilan eyaletinde faaliyet gésteren ve 100 kisinin
altinda personel istihdami olan imalat sirketlerinde toplam 822 calisan tizerinde yap-
tiklar1 arastirmada personel giiclendirme ile orgiitsel etkililik arasindaki iligkiyi ince-
lemislerdir. Calisma sonucunda; personel giiclendirme ile orgiitsel etkililik arasinda
zayif diizeyde bir iliski (0,39) bulunmustur. Ayrica ayn1 arastirmada orgiitsel etkililik
lizerinde personel giiclendirme boyutlarindan anlam boyutunun; 0,288, yetkinlik bo-
yutunun; 0,225, 6zerklik boyutunun; 0,323 ve etki boyutunun; 0,218 diizeyinde an-
lamli etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Sharma ve Kaur (2011) Hindistan'daki bankacilik sektériindeki kamu ve 6zel
banka ¢alisanlarindan 400 kisilik bir 6rneklem grubuyla yapmis olduklari ¢alismada;
calisanlarin personel giiclendirme algilar1 ve orgiitsel etkililik iliskisini ve personel
gliclendirme boyutlarinin orgiitsel etkililige etkisini arastirmiglardir. Calisma sonu-
cunda; kamu bankasi ¢alisanlarinin, 6zel sektdr banka ¢alisanlarina gore orgiitlerini
daha etkili bulduklari gériilmiistiir. Bununla birlikte personel gliclendirme ile 6rgiitsel
etkililik arasinda orta diizeyde bir iliski (0,54) bulunmustur. Son olarak orgiitsel etki-
lilik izerinde personel gliclendirme boyutlarindan anlam boyutunun; 0,175, yetkinlik
boyutunun; 0,140, 6zerklik boyutunun; 0,228 ve etki boyutunun; 0,166 diizeyinde an-
lamli etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Pakravan ve Khoobyari; gliclendirmenin ¢alisan performansi iizerine olan etkisini
arastirmis ve ¢alisma sonucunda personel giiclendirme ile ¢alisan performansi arasin-
da pozitif ve anlaml bir iliski bulunmustur. Ayrica Abbasi, Hassanpoor ve Hassanali-
poor (2012) ise personel gligclendirme ve orgiitsel etkililik arasindaki iliskiyi hastane
calisanlari iizerinde incelemistir. Calisma sonucunda iki degisken arasinda anlaml bir
iliski bulunmustur (Hashemy et al. 2016).

Hoxha (2015) personel giiclendirme ve giivenin, orgiitsel etkililik ve déniistimcii
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liderlik arasindaki arabuluculuk rollerini inceledigi ¢alismasinda telekomiinikasyon
sektoriindeki 457 ¢alisan iizerinde uygulama yapmis ve ¢alisma sonunda personel
glclendirme ile orgiitsel etkililik arasinda zayif diizeyde bir iliski (0,48) bulmustur.

YONTEM

Calismanin temel amaci; personel gliclendirmenin érgiitsel etkililige anlamh bir
katkisinin olup olmadig, katkisi varsa bunun diizeyini tespit etmeye yoneliktir. Bu
amagcla alanyazindakidlgeklerden yararlanilarak katilimcilarin personel gliclendirme
ve orgiitsel etkililik algilar1 6l¢tilmiistiir. Calisma bulgularinin ileride yapilacak bilim-
sel calismalara alanyazin zenginligi katmasi da ¢alismanin bir diger amacin olustur-
maktadir.

Tiirkiye’deki 6zel hastane calisanlarinin tlimiine ulasmanin ¢ok fazla emek ile za-
man gerektirmesi ve bu ¢alisanlara ulasmanin olduk¢a maliyetli olmasi gibi nedenlerle
alanda ¢alisma yapmis akademisyenler ve saha uzmanlarinin 6nerileri dogrultusunda
tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemlerinden yargisal drnekleme yontemi se¢ilmistir.
Bu kapsamda Istanbul, Ankara ve Gorum illerinde kurumsallagsmis 6zel hastaneler-
den birer adet hastane se¢ilmis ve arastirma érnekleminin bu hastane ¢alisanlarindan
olusturulmasina karar verilmistir. Béylelikle arastirma evreni; Istanbul, Ankara ve
Corum illerinde secilen birer adet 6zel hastanede gorev yapan tiim ¢alisanlar olarak
belirlenmistir. Hastanelerin insan kaynaklari birimlerinden alinan bilgiler dogrultu-
sunda ilgili hastanelerde toplam 1.280 ¢alisan gorev yapmaktadir. Calisanlara yanit-
lamalari i¢in 630 adet anket ¢alismasi dagitilmis, bunlardan 531'i degerlendirilmeye
alinabilir durumda geri alinmistir. Orneklemin evreni temsil etme orani; % 41,5'dir.
Anket ¢alismas1 2017 yilinin Mart-Temmuz aylarini kapsayan bir dénemde uygulan-
mistir.

Arastirmadakikatilimcilarinpersonel (psikolojik) giliclendirme algilarini dlgmek
icin Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilmis ve Siirgevilve digerleri (2013) tarafin-
dan Tiirkce’ye uyarlanmis olan 12 ifadeli Psikolojik Giiclendirme Olcegi (Psychological
Empowerment Instrument-PEI) kullanilmistir. Olgekte yer alan ifadelerin puanlandi-
rilmasi 5'li Likert Olgegi ile yapilmistir. Likert tipi 6lcekte; ifadelere katilim diizeyleri
“1-kesinlikle katilmiyorum, 2-katilmiyorum, 3-kararsizim, 4-katiliyorum, 5-kesinlikle
katiliyorum” olarak segceneklendirilmistir.

Anket calismasina katilanlarin orgiitsel etkililik algilarini 6l¢mek icin ise Aydin'in
(2009) doktora tez calismasinda kullandig1 Orgiitsel Etkililik Olgegi kullanilmistir. Ol-
cekte; calisan memnuniyeti, orgiitsel baglilik, isletmenin mali ve biiytime performansi
ile orgiitsel 6zdeslesme degerlerinin ortalamasi ile orgiitsel etkililik degeri olusturul-
mustur. Ayrica anket calismasinda demografik 6zelliklere iliskin sorular da yer almak-
tadir.

Tablo 1. Anket Gelistirilirken Yararlanilan Kaynaklar

MADDE
.. SAYISI
OLCEK KAYNAK
Anlam Spreitzer, G.M. (1995) ve Tiirkce'ye 3
°é uyarlama Siirgevil ve digerleri (2013)
[3) = . . ,
g = - Spreitzer, G.M. (1995) ve Tiirkce'ye
% S Yetkinlik uyarlama Stirgevil ve digerleri (2013) 3
A S - . Spreitzer, G.M. (1995) ve Tiirkge'ye
S Gzl uyarlama Stirgevil ve digerleri (2013) .
Etki Spreitzer, G.M. (1995) ve Tiirkce'ye 3

uyarlama Strgevil ve digerleri (2013)
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_ 9 Calisgan Memnuniyeti Aydin, B. (2009) 8
Q ..
2 = Orgiitsel Bagliik Aydin, B. (2009) 4
B0 & . P
5 = EIlye Eae Aydm, B. (2009) 12
Performansi
Orgiitsel Ozdeslesme Karalar, S. (2015) 6
Demografik Sorular Arastirmaci tarafindan olusturulmustur 6
TOPLAM 48

Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Arastirma modeli; anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlarindan olusan personel
gliclendirmenin, ¢calisan memnuniyeti, 6rgiitsel baghlik, orgiitsel 6zdeslesme ile islet-
menin mali ve biiylime performansi boyutlarindan olusan orgiitsel etkililige katkisini
belirlemeye yonelik olarak tasarlanmistir. Bununla birlikte demografik degiskenlerin
katilimcilarin personel giiclendirme ve orgiitsel etkililik algilamalarinda anlaml bir
farkliliga yol acip agmadig1 da modelde gosterilmistir. Bu baglamda olusturulan arag-
tirma modeli Sekil 1'de gosterilmektedir.

Sekil 1. Arastirmanin Temel Modeli

/ Personel '\&

n-n,..,,,

A\
\
\
\
\\.
N,
" .

———— Demografik Unsurlar

[ Meslek ][ Cinsivet ][ Egtitim ]
Kurumdaki Gérev Yaptifh
Hizmet Kurumilar
Siiresi

Calismanin kavramsal modeli ¢ergevesinde belirlenen hipotezler su sekildedir:

H1=Personel giiclendirmenin o6rgiitsel etkililik tizerinde anlaml bir katkis1 vardir.

H2=Personel gii¢clendirme boyutlarinin orgiitsel etkililik {izerinde anlamli bir kat-
kis1 vardir.

H3a= Meslek gruplarina gore ¢alisanlarin personel giiclendirme algilar1 arasinda
anlamli bir farkhilik vardir.

H3b= Cinsiyetlere gore ¢alisanlarin personel gliclendirme algilari arasinda anlamh
bir farklilik vardir.

H3c= Egitim durumlarina gore ¢alisanlarin personel giiclendirme algilar1 arasinda
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anlamli bir farklilik vardir.

H3d= Yas gruplarina gore calisanlarin personel giigclendirme algilar1 arasinda an-
lamli bir farklilik vardir.

H3e= Kurumdaki hizmet siirelerine gore ¢alisanlarin personel giiclendirme algila-
r1 arasinda anlaml bir farklilik vardir.

H3f= Calistiklar1 kurumlara gore ¢alisanlarin personel giiclendirme algilari arasin-
da anlaml bir farklilik vardir.

H4a= Meslek gruplarina gore ¢alisanlarin orgiitsel etkililik algilar1 arasinda an-
lamli bir farklilik vardir.

H4b= Cinsiyetlere gore calisanlarin oérgiitsel etkililik algilar1 arasinda anlaml bir
farklilik vardir.

H4c= Egitim durumlarina gore ¢alisanlarin orgiitsel etkililik algilar1 arasinda an-
laml bir farklilik vardir.

H4d= Yas gruplarina gore calisanlarin orgiitsel etkililik algilar1 arasinda anlamh
bir farklilik vardir.

H4e= Kurumdaki hizmet siirelerine gére caligsanlarin orgiitsel etkililik algilar1 ara-
sinda anlaml bir farklilik vardir.

H4f= Calistiklar1 kurumlara gore ¢alisanlarin orgiitsel etkililik algilar1 arasinda an-
lamli bir farkhilik vardir

BULGULAR

Calismada kullanilan élgeklere iliskin giivenilirlik analizi yapilmis ve analiz sonu-
cunda; Personel Giigclendirme Olgeginin giivenilirlik katsay1 degeri; 0,856, Orgiitsel Et-
kililik Olgeginin giivenilirlik katsay1 degeri ise; 0,833 olarak bulunmustur. Bu durumda
calismada kullanilan 6l¢eklerin yeterli derecede giivenilir oldugu sonucuna varilmis-
tir. Anketlere ait giivenilirlik katsayilar1 Tablo 2’de gosterilmektedir.

Tablo 2. Olgeklerin Giivenilirlik Katsayilar

Olgek Cronbach Alfa Degeri
Personel Gii¢lendirme 0,856
Orgiitsel Etkililik 0,833

Calismaya goniillii olarak katilmayi kabul eden ve anket ¢alismasini kabul edilebi-
lir bicimde yanitlayan toplam ¢alisan sayis1 531’dir.Katilimcilara ait demografik bilgi-
ler, Tablo 3’de gosterilmektedir. Buna gore;

Katilimcilarin %50,5’i kadinlardan, %49,5'i ise erkeklerden olusmaktadir.

Yas gruplarina gore ¢alismaya katilanlarin %43,1’i “21-30 yas grubunda”, %36,1’i
“31-40 yas grubunda”, %13,'i “41 ve lizeri yas grubunda”, %7,8'i ise “20 yas ve altin-
dakilerden” olusmaktadir.

Katilimcilarin egitim durumu incelendiginde ise; “lise mezunlarinin” %30,3, “6nli-
sans mezunlarinin” %28,8, “lisans mezunlarinin” ise %23 oraninda oldugu goriilmek-
tedir. Yine “ortaokul mezunlarinin” %7, “ilkokul mezunlarinin” %?5,6, “lisans tizeri”
egitim durumuna sahip olanlarin %4,9 diizeyinde oldugu goriilmekte olup; egitim
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durumunu belirtmeyenlerin orani ise; %0,4 diizeyindedir.

Katilimcilarin gérev dagilimlari ele alindiginda %53,7’si igerisinde; ilk ve acil yar-
dim, anestezi, tibbi sekreter, laborant ve rontgen saglik teknisyen ya da teknikerle-
ri, fizyoterapist, ergoterapist, psikolog, diyetisyen, cocuk gelisimcisi ve odyolog gibi
bir¢ok meslek gruplarini barindiran ve “diger” olarak nitelendirilen meslek grubun-
dan olusmaktadir. Bu grubu %17,9 ile “hemsireler”, %13,8 oraninda “idari hizmetler
grubu personeli”, %7,5 oraninda “teknik hizmetler grubu personeli”, %3,2 oraninda
“ebe”, %2,4 oraninda “list kademe yonetici” ve %1,5 oraninda “uzman hekimler” iz-
lemektedir.

Gorevdeki hizmet yili durumlarina gore; katiimcilarin %48,8’i 1 ila 5 yil arasinda,
%26’s1 6-10 y1l arasinda ve %18,8’i de 1 yildan daha az siirede gorev yapanlardan
olusmaktadir. Bunlar1 %4,1’ lik oran ile 11-15 yil arasi ve %2,3’ liik oran ile 16 y1l ve
tizeri calisanlar takip etmektedir.

Katilmcilarin halihazirda ¢alistiklar1 kurumdaki hizmet yillar esas alindiginda;
%49,9’unun 1-5 y1l arasi, %28,4’tintin 1 yildan az, %20’sinin ise 6-10 y1l arasi1 ¢alisan-
lardan olustugu goriilmektedir. 11-15 y1l arasi ¢alisanlarin orani ise %1,7’dir. 16 y1l ve
lizerinde stireyle mevcut kurumda ¢alisan herhangi bir katilimci1 bulunmamaktadir.

Arastirmaya katilanlarin %37,6’s1 Corum ilinde bulunan Corum Ozel Hastanesi'n-
de, %33’ii Ankara’da bulunan Sincan Lokman Hekim Hastanesi’'nde ve %29,4’ii istan-
bul’da bulunan Pendik Bélge Hastanesi'nde gérev yapmaktadir.
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Tablo 3. Demografik Unsurlara Gore Frekans ve Yiizde Dagilimlar1 (n=531)

Siklik Yilizde
Degisken
(n) (%)
Cinsiyet
Kadin 268 50,5
Erkek 263 49,5
Yas
20 It
2130 41 7,8
229 43,1
31-40 192 1
41 ve uzeri 69 ig:o
Egitim Seviyesi
flkokul
Ortaokul 30 5,6
Lise 37 7,0
Onlisans 161 30,3
Li 153 28,8
sans 122 23,0
Lisanstustu 2 2)
Belirtilmemis 5 3:4
) Gorev
Ust Kademe Yonetici
Uzman Hekim 13 %‘51
Idari Personel 8 ’
H . 73 13,8
emsire
Ebe 95 17,9
Teknik Hizmet Personeli 17 3,2
Diger 40 7,5
285 53,7
Gorevdeki Hizmet Stiresi
1 yildan az 100 188
1-5 yi1l arasi
6-10 y1l arasi 259 48,8
11-15 y1l arasi 12328 246'10
16 y1l ve iizeri 12 2:3
Kurumdaki Hizmet Stiresi
1 yildan az
1-!}57 y1l arasi 151 28,4
6-10 y1l arasi 265 49,9
11-15 y1l arasi 186 210'70
16 y1l ve iizeri 0 0.0
Gorev Yapilan Kurum
Pendik Bolge Hastanesi 156 29,4
Sincan Lokman Hekim Hastanesi 175 33,0
200 37,6

Corum Ozel Hastanesi

Calismada kullanilan 6lceklere agiklayici faktor analizi yapilmis ve 6lceklerin i¢
tutarhiliklar: 6l¢iilmiistiir.
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Personel giiclendirme 6lcegindeki veri setinin faktér analizi icin elverisli olup
olmadigini test etmek amaciyla yapilan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Testi sonucunda
Olcegin KMO Test degeri 0,839 olarak hesaplanmistir. KMO degerinin 0,50 ve ilizerin-
de ¢ikmasi kullanilan veri setinin faktor analizi i¢cin uygun oldugunu gostermektedir
(Kalayc1 2010). Barlett Testi sonucunda ise; degiskenler arasinda yiiksek korelasyon
oldugu ve veri setinin faktor analizi icin elverisli oldugu ortaya ¢ikmistir (Ki-kare de-
geri: 3481,794 ve p (sig.) degeri< 0,05). Test sonuglarinda dl¢egin boyutlarinin toplam
varyansin %76,745’ini acikladig tespit edilmistir.

Tablo 4:Personel Giiclendirme Olgegi Faktér ve Giivenirlilik Analizi

Topl
oplam Acgiklanan | Cronbach’s
Boyutlar Toplam
.. ) Varyans Alpha
Soru Onermesi
Anlam 4 40,154 ,900
Yetkinlik 4 21,283 ,786
- - 76,745
Ozerklik 4 9,596 , 717
Etki 4 5711 ,836
KaiserMeyer Olcek
Givenirliligi ,839
Bartlett's Kiiresellik 3481,794
Testi Ki-Kare
66
Sd
,000
P Degeri

ExtractionMethod: Principal Component Analysis.

Orgiitsel Etkililik Olcegine ait KMO testi ve aciklanan varyans degeri hesaplan-
mistir. Olgegin KMO degeri 0,834 olarak bulunmustur. Barlett Testi sonucunda degis-
kenler arasinda ytiksek korelasyon oldugu ve veri setinin faktor analizi icin elverisli
oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir (Ki-kare degeri: 7324,225 ve p (sig.) degeri< 0,05).
Son olarak dlgekte yer alan boyutlar toplam varyansin %52,862’sini agiklamaktadir.
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Tablo 5: Orgiitsel Etkililik Olgegi Faktor ve Giivenirlilik Analizi

Bovutlar Toplam Soru Acgiklanan Cronbach'’s Toplam
y Onermesi Varyans Alpha p
Calisan Memnuniyeti 8 20,209 ,836
Orgiitsel Baghhk 4 15,135 791
Orgiitsel Ozdeslesme 5 10,086 ,876 52,862
Iusltftmenin Mali ve 12 7432 893
Biiyiime Performansi
Kaiser Meyer _(;)}(;ek 834
Guivenirliligi
Bartlett’s Kiiresellik
Testi Ki-Kare 7324,225
sd 406
P Degeri ,000

ExtractionMethod: Principal Component Analysis.

Yapilan agiklayici faktér analizleri sonucunda 6lgeklerin aragtirma i¢in gerekli var-
yansi karsiladig, gecerli ve giivenilir bir élgek oldugu tespit edilmistir.

Her iki 6l¢egin alt boyutlarinin birbirleri ile olan iliski diizeyleri Tablo 6’da goste-
rilmektedir.

Tablo 6. Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayilari

St.
Boyutlar Ort. 1 2 3 4 5 6 7 8
Sapma
1. Anlam 4,31 , 76 1

2.Yetkinlik 4,34 ,68  ,576%* 1

3.0zerklik 3,90 78 ,248%% 470%* 1

4.Etki 383 93 ,138* 271% 628 1

S.Calisan o0 oo soper gager 363 312% 1
Memnuniyeti

6§r§ﬁtsel 270 1,01  -024 -071 -038 ,002  -048 1
aghlik

JOrgitsel 5 o) 9o 1e3e 1230 144" 3000 2010 120%F 1
Ozdeslesme

8.isletmenin

];V.I.al.‘."e 33 51 036 041 ,071 ,026 072 -031 ,104* 1
luyltime

Performansi

N=531, *p<0,05, *p<0,01
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Buna gore personel giiglendirmenin;

Anlam boyutu %1 anlamlilik seviyesinde; yetkinlik ve ¢alisan memnuniyeti boyut-
lar1 ile orta (,576; ,521), 6zerklik, etki ve orgiitsel 6zdeslesme boyutlari ile ¢ok zayif
diizeyde (,248; ,138;,163) pozitif yonlii iliskilere sahiptir. Buna karsin anlam boyutu
ile orgiitsel baglilik ve isletmenin mali ve biiylime performansi boyutlari arasinda an-
laml bir iliski bulunamamistir (p>0,05).

Yetkinlik boyutu %1 anlamlilik seviyesinde; anlam boyutu ile orta (,576), 6zerklik,
etki ve calisgan memnuniyeti boyutlari ile zayif (,470; ,271; ,448), orgiitsel 6zdeslesme
boyutu ile ¢cok zayif diizeyde (,123) pozitif yonlii iliskilere sahiptir. Buna karsin yetkin-
lik boyutu ile o6rgiitsel baghlik ve isletmenin mali ve biiylime performansi boyutlari
arasinda anlaml bir iligki bulunamamistir (p>0,05).

Ozerklik boyutu %1 anlamlilik seviyesinde; etki boyutu ile orta (,628), yetkinlik
ve ¢alisan memnuniyeti boyutlari ile zayif (,470; ,363), anlam ve orgiitsel 6zdeslesme
boyutlariile cok zayif diizeyde (,248;,144) pozitif yonli iligkilere sahiptir. Buna karsin
ozerklik boyutu ile 6rgiitsel baglilik ve isletmenin mali ve biiytime performansi boyut-
lar1 arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir (p>0,05).

Etki boyutu %1 anlamlilik seviyesinde; 6zerklik boyutu ile orta (,628), yetkinlik,
calisan memnuniyeti ve drgiitsel 6zdeslesme boyutlari ile zayif (,271; 312;,309), an-
lam boyutu ile ¢ok zayif diizeyde (,138) pozitif yonlii iliskilere sahiptir. Buna karsin
etki boyutu ile érgiitsel baglilik ve isletmenin mali ve biiylime performansi boyutlari
arasinda anlaml bir iligki bulunamamistir (p>0,05).

Orgiitsel etkililigin;

Calisan memnuniyeti boyutu %1 anlamlilik seviyesinde; anlam, yetkinlik, 6zerklik,
etki ve orglitsel 6zdeslesme boyutlari ile orta diizeyde (,521; ,448; ,363; ,312;,291)
pozitif yonlii iliskilere sahiptir. Buna karsin ¢alisan memnuniyeti boyutu ile 6rgiitsel
baglilik ve isletmenin mali ve biliylime performansi boyutlari arasinda anlamli bir ilis-
ki bulunamamistir (p>0,05).

Orgiitsel baghlik boyutu %1 anlamhlik seviyesinde; érgiitsel 6zdeslesme boyutu
ile ¢cok zayif diizeyde (,120) pozitif yonli bir iliskiye sahiptir. Buna karsin ¢alisan 6r-
giitsel baglilik ile diger boyutlar arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir (p>0,05).

Orgiitsel 6zdeslesme boyutu %1 anlamlilik seviyesinde; etki ve galisan memnuni-
yeti boyutlari ile zayif (,309; ,291), anlam, yetkinlik, 6zerklik ve 6rgiitsel baghlik bo-
yutlart ile ¢ok zayif diizeyde (,163;,123; 144;,120) pozitif yonli iliskilere sahiptir. Bu-
nunla birlikte orgiitsel 6zdeslesme boyutu ile isletmenin mali ve biiyiime performansi
boyutu arasinda %5 anlamlilik seviyesinde ¢ok zayif diizeyde (,104) pozitif yonlii bir
iliski bulunmustur.

Isletmenin mali ve bilyiime performansi boyutu %5 anlamhlik seviyesinde; 6rgiit-
sel dzdeslesme boyutu ile ¢ok zayif diizeyde (,104) pozitif yonli bir iliskiye sahiptir.
Buna karsin ¢alisan isletmenin mali ve biiyiime performansi ile diger boyutlar arasin-
da anlaml bir iligki bulunamamistir (p>0,05).

Ayrica katilimcilarin tiimi i¢in boyutlar bazinda bir katilim degerlendirmesi ya-
pildiginda; personel giiclendirmenin anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlarina
yiiksek diizeyde katilimin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Orgiitsel etkililikte ise;
calisan memnuniyetinde yiiksek katilim varken, orgiitsel bagllik, orgiitsel 6zdeslesme
ile isletmenin mali ve biiyiime performansi boyutlarina orta diizeyde bir katilimin ol-
dugunu séylemek miimkiindiir.

408



Muhammet CANKAYA, irfan CAGLAR

Degiskenler arasinda anlaml bir iliskinin olup olmadigini test etmek i¢in korelas-
yon analizi uygulanmistir. Korelasyon analizleri sonucunda; personel gii¢clendirme ile
orgiitsel etkililik arasinda pozitif yonde zayif dlizeyde bir iliski bulunmustur (r=0,325
ve p<0,001). Calisma bulgularinin Dizgah et al. (2011) yapmis oldugu ¢alisma bulgula-
r1ile benzerlik tasidigi goriilmektedir (r=0,39).

Yine personel giiclendirme boyutlarinin birbirleri ile olan iliski diizeyleri ince-
lendiginde en yiiksek iliskinin (0,628) “6zerklik” ve “etki” boyutlar1 arasinda oldugu
goriilmektedir. Bu durum; alanyazindaki Giderler Atalay (2009); 0,586, Durukan ve
digerleri (2010); 0,758, Akgiin (2015); 0,673 tarafindan yapilan ¢alisma bulgulari ile
ortiismektedir. Bu sonucun alanyazin bilgisini destekledigi soylenebilir.

Aragtirmanin temel sorunu olarak “personel gliclendirmenin orgiitsel etkililige
katkis1 var midir?” seklinde problem ciimlesi kurulmus, ardindan hipotezler ileri sii-
rilmustir.

Personel gii¢clendirmenin o6rgiitsel etkililik tizerinde anlamli bir katkisinin olup ol-
madigini tespit etmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Modelin
F degeri 62,390 olarak bulunmus ve kurulan regresyon modeli istatistiksel olarak an-
laml kabul edilmistir (sig<0,01).

Tablo 7. Personel Giiglendirmenin Orgiitsel Etkililige Katkisina iligkin Regresyon

Modeli Anova Tablosu
Anova Tablosu
Serbestlik .
Model Kareler Karelerin F Anlamlilik
Toplami Ortalamasi
Derecesi
Regresyon
11,473 1 11,473
Artik
1 97,280 529 0,184
Toplam 62,930 p<0,001
108,753 530

Bagimli Degisken; Orgiitsel Etkililik, Tahmin Edilen; Personel Giiclendirme

Model 6zeti tablosu; bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni hangi oranda agikla-
yabildigini gdstermektedir. Buna gore; kurulan basit dogrusal regresyon modelinin
aciklanma giicli %10,5’tir. Diger bir ifadeyle ¢alisanlarin personel gii¢clendirme algila-
11, orglitsel etkililik diizeylerinin %10,5’ini agiklamaktadir.
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Tablo 8. Personel Giiglendirmenin Orgiitsel Etkililige Katkisina iliskin Regresyon

Model Ozeti Tablosu
Model Ozeti
Uyarlanmis Tahmini Standart
Model R R Kare
R Kare Sapma
1 0,325 0,105 0,104 0,42883

Bagimli Degisken; Orgiitsel Etkililik, Tahmin Edilen; Personel Giiclendirme

Katsay1 tablosuna bakildiginda; ilgili 6rneklem grubunun personel giiclendirme
algisi sifir olsa bile orgiitsel etkililik degeri 2,344’tlir. Ayrica personel gliclendirmede
bir birimlik artis yasandiginda, érgiitsel etkililikte 0,253 diizeyinde bir artis gergekles-
mektedir. Regresyon modelini asagidaki gibi formiile etmek mimkiindiir:

Orgiitsel Etkililik= (2,344)+(0,253*Personel Giiclendirme Algis1)+hata terimi

Tablo 9. Personel Giiglendirmenin Orgiitsel Etkililige Katkisina iliskin Regresyon
Modeli Katsayilar Tablosu

Katsayilar
Model Standartlastirilmamis | Standartlagtirilmig ¢ Anlamlihk
Katsay1 Katsay1
B Standart Hata Beta
Sabit
2,344 0,133 17,644 | p<0,001
1
Personel 555 0,032 0,324 7,899 | p<0,001
Gliglendirme

Bagimh Degisken; Orgiitsel Etkililik

Sonug olarak ¢alisanlarin orgiitsel etkililik algilarinin bagimli degisken, personel
gliclendirme algilarinin ise bagimsiz degisken olarak degerlendirildigi basit dogrusal
regresyon modelinde; ¢alisanlarin personel giiclendirme algilarinin orgiitsel etkililik
tizerine istatistiksel olarak anlamli bir katkisinin oldugu tespit edilmistir (p<0,001).
Nihayetinde; Hipotez 1 kabul edilmistir.

Calismada; personel giiclendirmenin anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutla-
rinin orgiitsel etkililik tizerinde anlamli bir katkisinin olup olmadigi ¢oklu dogrusal
regresyon analizi ile incelenmistir. Bulgulara gore orgiitsel etkililik, personel gii¢len-
dirme boyutlarindan istatistiksel olarak anlamli diizeyde etkilenmektedir (F=19,993;
p<0,05). Anlamlilik (p) degerlerine bakildiginda; bagimli ve bagimsiz degiskenler ara-
sindaki iligkilerin bazilar1 anlaml iken bazilarinin ise anlamlh olmadiklar1 goriilmek-
tedir.
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Tablo 10. Personel Gii¢lendirme Boyutlarinin Orgiitsel Etkililige Katkisina iliskin
Coklu Dogrusal Regresyon Modeli

BAGIMLI DEGISKEN
BAGIMSIZ DEGISKENLER
Orgiitsel Etkililik (OE)
R 0,363
R? 0,132
F 19,993 (p<0,001)
VIF/ Tolerans
Durbin Watson 1,545
B 0,237 1,49/,667
Anlam (PG)
p 0,000*
o B -0,006 1,80/,554
Yetkinlik (PG)
p 0,907
; ) B -0,020 1,96/,509
Ozerklik (PG)
p 0,721
) B 0,265 1,65/,605
Etki (PG)
P 0,000*

*p<0,01, PG= Personel Giiclendirme, OE= Orgiitsel Etkililik

Personel giiclendirme boyutlar ile érgiitsel etkililik arasinda pozitif yonlii zayif
diizeyde anlaml bir iliski bulunmustur (R=0,363). Yapilan ¢oklu dogrusal regresyon
analizi sonuglarina gore; personel gliclendirme boyutlar érgiitsel etkililigi %13,2 ora-
ninda (R2=0,132) agiklayabilmektedir. “Anlam” ve “Etki” boyutlar1 anlamli sekilde ba-
gimli degiskene etki ederken, “Yetkinlik” ve “Ozerklik” boyutlari ise anlaml bir etkiye
sahip degildir. “B” degerlerine (regresyon katsayisina) gore; anlam boyutundaki bir
birimlik artis, 6rgiitsel etkililik diizeyinde 0,237 birimlik artis saglamaktadir (p<0,01).
Yine personel giiclendirme boyutlarindan etki boyutundaki bir birimlik artis ise, or-
giitsel etkililik diizeyinde 0,265 birimlik bir artis saglamaktadir (p<0,01).

Coklu dogrusal regresyon varsayimlarindan biri de modelde otokorelasyon olma-
masidir (Kalayci1 2010). Coklu dogrusal regresyon modelinde, hata terimleri arasinda
otokorelasyon olmadig1 “Durbin Watson” degeri ile anlagilir. Durbin Watson degeri;
1,5-2,5 arasinda olan modellerde otokorelasyon bulunmamaktadir. Tablo 10’daki de-
gere bakildiginda ¢oklu dogrusal regresyon modelinin hata terimleri arasinda otoko-

relasyon bulunmamaktadir (1,545).

Coklu dogrusal regresyon modelini olusturulurken degiskenler arasinda giicli
korelasyon olmasi durumunda bagimsiz degiskenlerin modele katkisi birbirine ¢ok
yakin olmakta ve degiskenlerin modelde olmasi ya da olmamasi modelin giiciinii et-
kilememektedir. Bagimsiz degiskenler arasinda 0,80 ve iizerinde korelasyon var ise;
¢oklu bagint1 probleminin oldugu ve bu degerin tizerindeki baz1 degiskenlerin model-
den ¢ikartilmasi gerektigi kanaatine varilir (Kalayci 2010). Yine ayni sekilde bagimsiz
degiskenler arasinda ¢oklu baginti probleminin olmamasi i¢in tolerans degeri 0,1’den
biiytik (Cokluk 2010), VIF (varianceinfluancefactor-varyans artis faktorii) degeri ise
10 ve altinda olmalidir (Kendirli, Cankaya 2016; Topal ve digerleri 2010; Albayrak
2005). Modeldeki tolerans degerleri 0,1’den biiytik, VIF degerleri ise; 10’dan kii¢iik
oldugundan bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baginti problemi bulunmamaktadir.
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Tablo11’de katihmcilarin personel giiglendirme ve érgiitsel etkililik algilamalarin-
da demografik 6zelliklerine gére anlaml farkliliklar olup olmadigina yonelik T-Testi,
Tek Yonlii Anova ve Kruskal Wallis analizleri gortilmektedir. Analiz sonuglarina gore
katilimcilarin personel giiclendirme algilarinda; cinsiyet degiskenine gore anlamli bir
farklihk bulunamamistir.Orgiitsel etkililik algilarinda ise; cinsiyet ve egitim durumla-
rinagore herhangi bir anlaml farkliliga rastlanmamistir (p>0,05).

Katilimcilarin personel giiclendirme algilarinda; meslek, egitim, kurumdaki hiz-
met siiresi ve kurum degiskenlerine gore %1 diizeyinde, yas degiskenine gore ise %5
diizeyinde anlaml farkliliklar bulunmustur (p<0,01 ve p<0,05).

Yine katilimcilarin orgiitsel etkililik algilarinda; meslek, yas ve kurum degiskenle-
rine gore %1 dilizeyinde, kurumdaki hizmet stiresine gore ise %5 diizeyinde anlaml
farkliliklar tespit edilmistir (p<0,01 ve p<0,05).

Degiskenlerdeki anlamli farkhiliklarin hangi gruplardan kaynaklandigi asagida de-
tayli olarak verilmistir. Buna gore;

Personel Gii¢lendirme Algilari i¢in:

Meslek gruplarina gore; “Uzman hekim” ve “list kademe yonetici” olarak gorev
yapan ¢alisanlarin personel giiclendirme algilar1 “teknik hizmet personeli” ve “diger”
grubundaki ¢alisanlara gére anlamli olarak daha ytiksek diizeydedir. Bununla birlikte
“idari personel” grubundaki calisanlarin personel giiclendirme algilar1 “diger” gru-
bundaki ¢alisanlara gére anlaml gsekilde yiiksek ¢cikmistir. AlanyazindaUzunbacak
(2013) tarafindan yapilan ¢alismada yoneticilerin diger ¢alisanlara gore daha yiiksek
diizeyde personel giiclendirme algisina sahip oldugu, Tas (2017) tarafindan yapilan
calismada da doktorlarin diger ¢alisanlara goére daha yiiksek diizeyde personel giic-
lendirme algisina sahip oldugu sonuclar1 bulunmustur. Bu nedenle yonetici grup ve
doktorlar agisindan bir degerlendirme yapildiginda bu tez ¢alismasinin alanyazindaki
iki ¢alisma ile benzer sonuglar trettigi sdylenebilir. Ancak Giderler Atalay (2009) ve
Hoxha (2015) tarafindan yapilan ¢alismalarda ¢alisanlarin personel giiglendirme algi-
lamalarinda gorev degiskeninin anlamli bir farkliliga yol agmadigi belirtilmistir. Boy-
lelikle ¢alisanlarin personel giiclendirme algilamalarinda gorev degiskeni agisindan
alanyazinda farkl bulgularin oldugu goriilmektedir.

Egitim durumlarina gore; “Yiikksek Lisans” ve “Lisans” mezunu calisanlarin per-
sonel giiclendirme algilar1 diger egitim gruplarina gére anlaml bicimde daha yiiksek
diizeyde cikmistir. Orneklem grubundan elde edilen veriler dogrultusunda egitim se-
viyesi yliksek olan calisanlarin personel giiclendirme faaliyetlerini diger ¢alisanlara
gore daha gii¢lii bicimde algiladiklarini séylemek miimkiindiir. Alanyazinda Uzunba-
cak (2013) ve Tas (2017) tarafindan yapilan ¢alismalarda da; egitim diizeyi yiiksek
olan ¢alisanlarin personel gliclendirme algilar1 benzer sekilde digerlerine gore daha
yluksek diizeyde ¢ikmistir. Ancak Giderler Atalay (2009) ve Hoxha (2015) tarafindan
yapilan ¢alismalarda ise; egitim durumunun personel giiclendirme algisinda anlaml
bir farklihiga yol agmadigi sonucuna ulasilmistir.

Yas gruplarina gore; “41 ve iizeri” yas grubundaki ¢alisanlarin, “21-30” ve “31-40”"
yas grubundaki ¢alisanlara gore daha ytiksek diizeyde personel giiclendirme algisina
sahip oldugu sonucu bulunmustur. Bulgular dogrultusunda; yastaki ilerlemeye bagh
olarak personel gli¢clendirme algilamalarinda da artis yasandigini sdylemek miimkiin-
diir. Benzer olarak Tas (2017) ¢alismasinda “41 ve lizeri” yas grubundaki ¢alisanla-
rin diger ¢alisanlara gore daha yiiksek diizeyde personel giiclendirme algisina sahip
olduklarini bulmustur. Ayrica Durukan ve digerleri (2010) ve Uzunbacak (2013) ta-
rafindan yapilan ¢alismalarda da yastaki ilerleme ile birlikte personel giliclendirme
algisinda anlaml bir artisin olduguna dair bulgular yer almaktadir. Cavus (2008) ve
Hoxha (2015) ise yas degiskeninin personel giiclendirme algisinda anlamli bir farkli-
lik olusturmadigini bulmuslardir. Giderler Atalay (2009) tam tersi bir sonug¢ bulmus
ve yasi daha genc olan ¢alisanlarin daha yliksek diizeyde personel giiclendirme algisi-
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na sahip olduklarini belirtmistir. Nihayetinde; calisanlarin personel giiclendirme algi-
lamalarinda yas degiskeninin ¢ok farkli sonuglara neden oldugu alanyazin bilgisinde
gorilmektedir.

Bir diger demografik degerlendirme de, yas degiskeni ile ilintili olarak diistiniile-
bilen kurumdaki hizmet siiresi degiskenine yoneliktir. Kurumdaki hizmet siirelerine
gore calisanlarin kurumdaki hizmet siiresinin artmasiyla birlikte personel gii¢len-
dirme algilarinin da arttigini séylemek miimkiindiir. Calisma bulgular: alanyazindaki
Giderler Atalay (2009) ve Uzunbacak (2013) tarafindan yapilan ¢alismalar ile benzer
yondedir. Tas (2017) ise calismasinda; kurumdaki hizmet siirelerinin ¢alisanlarin per-
sonel giiclendirme algilarinda anlaml bir farkliliga yol agmadig1 sonucunu bulmustur.

Hem yas degiskeni hem de kurumdaki hizmet siiresi agisindan elde edilen bulgular
neticesinde; kariyerinde ve yasaminda belli bir olgunluk diizeyine ulasan ¢alisanlarin,
personel giliclendirme faaliyetlerini daha yiiksek diizeyde algiladiklar1 sdylenebilir.

Gorev yapilan kurumlara gore c¢alisanlarin personel giliclendirme algilar kiyas-
landiginda; Corum Ozel Hastanesi ¢alisanlarinin, Pendik Bélge Hastanesi calisanlari-
na gore daha ytiksek diizeyde personel giiglendirme algilarinin oldugu gérilmistiir
(294,36>254,96, p=0,02 ve p<0,05). Yine Corum Ozel Hastanesi ¢alisanlarinin per-
sonel giiclendirme algilar1 Sincan Lokman Hekim Hastanesi ¢alisanlarina gore daha
yliksek diizeyde ¢ikmistir (205,15>168,40, p=0,001 ve p<0,05). Ancak Pendik Bolge
Hastanesi ¢alisanlari ile Sincan Lokman Hekim Hastanesi ¢alisanlarinin personel gii¢-
lendirme algilari anlaml bir farklilik bulunamamistir (p=0,549 ve p>0,05).

Orgiitsel Etkililik Algilar igin:

Meslek gruplarina gore; “uzman hekim” olarak gorev yapan c¢alisanlarin “hemsi-
re” ve “diger” grubundaki meslek grubundaki ¢alisanlarina gére anlaml bicimde daha
ylksek dlizeyde oOrgiitsel etkililik algilamalarinin oldugu tespit edilmistir. Alanyazin-
da meslek gruplarina gore ¢alisanlarin orgiitsel etkililik diizeyleri arasinda anlaml
farklhiliklar arayan sadece bir ¢alismaya rastlanilmistir. Hoxha (2015) yapmis oldugu
calismada ilk kademe yoneticilerin diger list yoneticilere gore daha yiliksek diizeyde
orgiitsel etkililik algilamalarina sahip olduklarini belirtmistir.

Yas gruplarina gore ¢alisanlarin orgiitsel etkililik algilamalarinda istatistiksel ola-
rak anlamli farkliliklar olup olmadig1 analiz edilmis ve sonugta gruplar arasinda an-
laml bir farklilik oldugu tespit edilmistir (p=0,002 ve p<0,05). Buna gore “41 yas ve
tizeri” calisanlar, “21-30” yas grubu ¢alisanlara gore daha yiiksek diizeyde orgiitsel et-
kililik algilamalarina sahiptir. Elde edilen bulgulara gore degerlendirme yapildiginda;
yastaki ilerlemeye baglh olarak orgiitsel etkililik algilamalarinin da ytikseldigini soyle-
mek miimkiindiir. Hoxha (2015) ise; ¢alisanlarin orgiitsel etkililik algilamalarinda yas
degiskeninin anlaml farkliliklara yol agmadigini belirtmistir.

Kurumdaki hizmet yillarina gore; kariyerinde (11 y1l ve iizeri stirede kurumda
calisanlar) ve yasaminda (41 yas ve lizeri) belli bir olgunluk diizeyine ulasan ¢alisan-
lar, gérev yaptiklar: érgiitlerin orgiitsel etkililik diizeyini diger ¢alisanlara gore daha
yliksek seviyede algilamaktadirlar. Ayni isyerinde daha uzun stireli galismanin ¢alisan
memnuniyetinin de bir gdstergesi olabilecegi ve bu durumun orgiitsel baghlik ve or-
glitsel 6zdeslesme gibi Orgiit-calisan biitiinlesmesini beraberinde getirebileceginden
hareketle; kurumda kidem yili digerlerine gore daha fazla olan ¢alisanlarin kurumla-
rinin orgiitsel etkililik diizeylerini digerlerine daha ytiksek seviyede algiladiklari soy-
lenebilir.

Gorev yapilan kurumlara gore calisanlarin orgiitsel etkililik algilar1 kiyaslandi-
ginda; Pendik Bolge Hastanesi ¢alisanlarinin Sincan Lokman Hekim Hastanesi ¢ali-
sanlarina gore daha yiiksek diizeyde orgiitsel etkililik algilar1 oldugu gorilmiistiir
(189,36>145,18, p=0,000 ve p<0,05). Yine Pendik Bolge Hastanesi ¢alisanlarinin 6r-
giitsel etkililik algilar1 Corum Ozel Hastanesi calisanlarina gére daha yiiksek diizeyde
olmustur (196,28>164,43, p=0,004 ve p<0,05). Buna karsin; Corum Ozel Hastanesi
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calisanlari ile Sincan Lokman Hekim Hastanesi ¢alisanlarinin orgiitsel etkililik algilar:
arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir (p=0,543 ve p>0,05).

Tablo 11: Demografik Ozellikler ile Degiskenler Arasindaki Iliski

Dgzrr;ﬁ;g]zf;i«k Personel Gliclendirme Orgiitsel Etkililik
Tablo Degeri AIE)liimm.lk Tablo Degeri Anl?.lmm.lk
uzeyi Diizeyi
Meslek Chgg%‘gge: p<0,01** F= 4,375 p< 0,01**
Cinsiyet t=-,785 p=,433 t=-1,308 p=,191
Egitim Ch‘ii%‘% €= p<0,01** Ch‘;sggire: p=,178
Yas Ch‘[;g;‘gre: p<0,05* F=4,996 p< 0,01%*
Kurumdaki Chi-Square= - _ %
Hizmet Siiresi 15,635 p<0,01 F=3,115 p<0,05
Chi-Square= - Chi-Square= -
Kurum 11,457 p<0,01 16,634 p<0,01
*p<0,05 anlamh farkhilik vardir** p<0,01 anlamli farkhlik vardir.
SONUC VE ONERILER

Yonetim bilimindeki ¢agdas uygulamalardan biri olan personel giiclendirmenin
orgiitsel etkililige katkisinin olup olmadigy, katkisi varsa bunun ne diizeyde oldugunu
tespit etmek amaciyla yapilan bu ¢alisma; istanbul, Ankara ve Gorum illerinde secilen
birer adet 6zel hastanede toplam 531 hastane ¢alisanina anket uygulamasi yapilarak
gerceklestirilmistir. {lgili 6rneklem grubundan elde edilen bulgular dogrultusunda;
personel giiclendirmenin orgiitsel etkililige sinirli da olsa anlamli bir katkisinin ol-
dugu tespit edilmistir. Personel giiclendirmenin orgiitsel etkililige olan katkisinin,
Dizgah etal. (2011), Sharma ve Kaur (2011) ve Hoxha (2015) tarafindan yapilan ¢alis-
ma bulgulari ile benzerlik gosterdigi goriilmektedir. Bu nedenle ¢alisma bulgularinin
alanyazin bilgilerini destekledigini de s6ylemek miimkiindiir.

Giigclendirmenin orgiite ve personele fayda sagladigi bir¢ok kez farkl ¢alismalarda
dile getirilmistir. Gligclendirme faaliyetleri sonrasinda orgiitteki giliclendirilmis ¢ali-
sanlar; kendine giivenir ve kendini glivende hissederler boylelikle érgiite daha faydal
olurlar. Akcakaya (2010); gorev, yetki ve sorumlulugun ayni personelde olmasi duru-
munda; ¢calisanin kendini gelistirecegini, yetenek ve yaraticiligini arttiracagini, dene-
tim mekanizmasina dahi gerek kalmadan kendi kendini kontrol edebilecegini, dolay1-
styla hem ¢alisanin hem de drgiitiin kazanacagini belirtmektedir. Bununla birlikte or-
glitte kararlarin hizli bir sekilde verilecegini, is usullerinde esnekligin artacaginy, i¢ ve
dis misterilerin memnuniyet diizeylerinin yiikselecegini, drgiitte hantalligin sona erip
hareketliligin baslayacagini ve bunun da 6rgiitiin rekabet giiciinii arttiracagini ifade
etmektedir. Yaptig1 isten tatmin olmak ve isiyle ilgili verecegi kararlarda yetkinlik ka-
zanmak adina kurumlarda yapilan personel giiclendirme faaliyetlerinde ¢alisanlarin
da istekli olmalar1 ve hatta boylesi uygulamalarin yapilmadigi kurumlardan bunlari
talep etmeleri kendilerini islerinde mutlu hissedebilmeleri i¢in yararli olabilir.

Giiclendirilmis ¢alisanlarin 6zgiiveni yiiksek, ne yaptigini bilen, isine hakim, isin-
den memnun, érglitsel baglilik ve érgiitsel 6zdeslesme kazanimlarini edinmis bireyler
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olmasindan hareketle, orgiitsel etkililigin arttirilmasina giiglendirilmis ¢alisanlarin
katki saglayacaklari sdylenebilir. Orgiitiin ydnetme giiciinii elinde bulunduran her dii-
zeydeki yoneticiler, orgiitsel etkililigi arttirmada ve piyasadaki rekabet avantajini ele
gecirmede en dnemli unsurun ¢alisanlar oldugunu ve basariya ulasmada ¢alisanlarin
ozgiivenlerinin, bilgi diizeylerinin, drgiitsel baghliklarinin ve kararlara katilimlarinin
saglanmasinin gerekliligi konusunda azami hassasiyet gostermelidirler. Hastane yo-
neticileri; konu ile ilgili uzmanlardan personel giiclendirme faaliyetleri ile egitimler
alabilir, bu egitimlerin yararliligli konusunda akademisyenlerle ortak c¢alismalarda
bulunabilirler. Bu konuya iliskin sektor ve tiniversitelerin ortak ¢alismalar yapmasi
uygulama sonuglarini daha etkili kilabilir.

Tiirkiye’de “Saglikta Donlisiim Programi” sonrasinda yasanan koklii degisimler-
le birlikte saglik sektoriinde devlet; hizmet tiretmedeki roliinii kii¢iilterek daha ziya-
de piyasay1 diizenleyici bir role biiriinmiistiir. Ozel kesim tarafindan sunulan saghk
hizmetleri ise pastadaki paymni giinden giine arttirmaya baslamistir. Ozel hastaneler
saglik hizmetlerini liretirken ayni zamanda yogun bir rekabetin de i¢inde yer almak-
tadirlar. Rekabette ayakta kalabilmek i¢in dis miisterilerin memnuniyeti kadar ig
misterilerin de memnuniyetinin saglanmasi énemli bir husustur. Hizmetlerde belli
bir kaliteyi yakalayabilmek; kurum degerlerini 6ziimseyebilen, kurumun amag ve de-
gerlerini kendi amag ve degerleri ile uyumlastirabilen ¢alisanlarla miimkiindiir. Saghk
hizmetlerini talep edenler yani dis miisteriler ise; almay1 diisiindiikleri hizmetin 6zel-
likleri hakkinda gecikmeden bilgi almak isterler. Aksi durumda bir memnuniyetsizlik
yasanabilir ve bagka bir kurum tercihine gidilebilir. Ozel hastaneler, béylesi olumsuz
bir durumla karsi karsiya kalmamak icin 6zellikle isleri geregi miisteriler ile yiiz yiize
iletisimde bulunan ¢alisanlarina personel giliclendirme faaliyetlerini uygulamalidir.
Giiglendirilmis ¢calisanlar; isleri ile ilgili yeterli diizeyde bilgiyle donatilmis ve bunlar1
bagkalarina aktarabilme 6zgiiveni ve 6zerkligini kazanmis olduklarindan gecikmelere
mahal vermeden miisterilerine tatmin edici bilgilendirmeler yapabilirler. Bu sayede
0zel hastaneler de miisteri kaybina ugramayacagi gibi memnun olan miisteriler yoluy-
la pazar paylarin ve karliliklarini arttirabilme imkani kazanabilirler.

Personel giiglendirme ve orgiitsel etkililik kavramlari birlikte ele alindiginda, per-
sonel giiclendirmenin orgiitsel etkililik ile iligkisi, bu iliskinin yonii ve etki derecesi,
orgiitsel etkililige katki saglayan faktorlerin tespit edilebilmesi agisindan oldukca
onemli goriilmektedir. Alanyazinda personel giiclendirme ve o6rgiitsel etkililik konula-
rinda farkli farkl ¢alismalara rastlanilmistir. Saglik sektériinde bu iki konuyu birlikte
ele alan ¢alismalara bakildiginda ise; yurt disinda sinirh sayida ¢alisma mevcutken,
Tiirkiye’de bu konuda herhangi bir calismaya ulasiilmamistir. Saglik sektértinde giin-
den giine agirhgini arttiran, 6zel kesim saglik hizmeti sunuculari olan 6zel hastane
calisanlariyla yapilan bu ¢alismanin; alanda yapilacak bilimsel ¢alismalara alanyazin
zenginligi katacagina inanilmaktadir.

lleriki zamanlarda érgiitsel etkililik iizerine yapilacak olan bilimsel ¢calismalarda
alanla ilgili daha fazla bagimsiz degiskenin kullanilmasi yararl olabilir. Calisma; hiz-
met sektoriiniin bir alt kolu olan saglik sektériinde yer alan 6zel hastaneler tizerinde
gerceklestirilmistir. Bu konular lizerinde yapilacak olan ¢alismalarin farkli hizmet sek-
torlerinde veya saglik sektoriindeki kamu hastanelerinde yapilmasi gelecekteki aras-
tirmacilara tavsiye edilmektedir.
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