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OZET

CANKAYA, Muhammet. Personel Giiclendirmenin Orgiitsel Etkililige Katkist

Uzerine Bir Alan Arastirmasi, Doktora, Corum, 2018.

(Cagdas yonetim uygulamalarindan biri olan personel giiclendirme hem orgiit
hem c¢alisan diizeyinde bir¢cok avantajlar1 da beraberinde getirmektedir. Giiniimiiz
orgiitlerinin en 6nemli unsuru konumunda bulunan insan kaynagi niteligi veya beseri
sermaye diizeyi Orgiitlerin gelistirmeleri i¢in caba sarf etmesi gereken baglica oOrgiit
unsurudur. Orgiitler ise yasamlarini devam ettirebilmek icin sahip olduklari beseri ve
maddi kaynaklari olabilecek en etkili sekilde degerlendirmelidirler. Orgiitsel etkililige
ulagmak da ancak bu sekilde miimkiindiir.

Bu calismada saglik sektorii igerisinde yer alan ve her gecen gilin saglik
hizmetlerinden yararlanma adina daha onemli aktor haline gelen 6zel hastanelerde
uygulanmakta olan personel gii¢lendirme faaliyetlerinin kurumlarin Orgiitsel
etkililiklerini arttirmalarinda bir katkisinin  olup olmadigr varsa bunun diizeyi
incelenmigstir. Buradan hareketle 6nce alanyazin taramasi yapilarak ilgili calismalar ve
bu caligmalarda kullanilan G6lgme araglari incelenmistir. Pilot uygulamasi yapilarak
6lgme araglarinin 6n testi yapilmis ve daha sonra ¢ikan sonucglarin olumlu olmasiyla
birlikte 6lgme araglari bu ¢alisma i¢in de uygulanmistir. Anket uygulamas: Istanbul,
Ankara ve Corum illerinde 3 6zel hastanede toplam 531 personel ile gergeklestirilmistir.
Calisma sonucunda kurumlarda yapilan personel giliclendirme faaliyetlerinin orgiitsel

etkililik diizeylerini arttirmalarinda sinirli da olsa bir katkisinin oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Personel Giiglendirme, Orgiitsel Etkililik, Hastane, Saglik

Sektora



ABSTRACT

CANKAYA, Muhammet. A Field Study On Contribution Of Empowerment To

Organizational Effectiveness, Doctoral Dissertation, Corum, 2018.

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
that are within the health sector and that become more important actors each day on
behalf of the utilization of health services. Relevant studies and the measurement tools
used in these studies were examined by first scanning the literature in this respect. A
preliminary test of the measurement tools was conducted by carrying out a pilot
implementation, and the measurement tools were implemented for this study with the
positive results that later emerged. 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
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ONSOZ

Personel giiclendirmenin oOrgiitsel etkililige anlamli bir katkisinin  olup
olmadigin1 dlgmek amaciyla Istanbul, Ankara ve Corum’da secilen 6zel hastanelerde
gorev yapan hastane calisanlar1 tizerinde yapilan bu tez ¢alismasinda engin bilgilerinden
yararlandigim ¢ok kiymetli danismanim Prof. Dr. Irfan CAGLAR hocama, tez
calismasindaki istatistiksel analizlerin yapilmasinda ve teyit edilmesinde ozverili
gayretlerde bulunan Dr. Ogretim Uyesi Gamze Ebru CIFTCI hocama, anket
caligmalarinin yapilmasinda gerekli kolayliklar1 saglayan 6zel hastane yoneticilerine,
anket ¢aligmasini sabirla dolduran hastane personeline ve bugiinlere gelmemde maddi

ve manevi desteklerini esirgemeyen aileme sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Muhammet CANKAYA
Corum, 2018

Xi



GIRIS

Teknolojinin bas dondiiriicli bir hizda gelistigi ve llkelerin cografi sinirlarinin
anlamsizlagsmaya basladigi giiniimiiz diinyasinda yadsinamayan olgulardan biri olan
degisim, yonetim alaninda da kendini gostermektedir. Uyesi oldugu &rgiitiin belirlemis
oldugu orgiitsel ve bireysel amaglara ulagsma gayesini giiden calisanlar, yeni yonetim
tekniklerini iiretmekte, bunlar gelistirmekte, bu teknikleri belli bir siire denemekte ve
uygulamada basarili olan yonetim modellerini orgiitlerine uyarlamaktadir.

Insan, orgiitler igin en 6nemli kaynak niteligindedir. Teknolojinin gelisimi ile
birlikte her ne kadar makine ve robot teknolojisi orgiitlerde artis gosterse de insan
unsurunun yer almadigi bir 6rgiit yapisi diisliniilemez. Amaglarin planlanmasi, orgiitiin
tasarlanmasi, malzemelerin tedarik edilmesi ve diger faaliyetlerin herhangi birinde insan
unsurunun yer almamasi miimkiin degildir. 1920’li yillardaki makine gibi goriilen insan
kaynagina bakis acgis1 artik gilinlimiizde tamamen degismis ve insan, Orgiitlerin
merkezine yerlesmistir. Orgiitler icin 6nemli olan donanimli ¢alisanlar ve sahip olunan
entelektiiel sermaye diizeyidir. Bu dogrultuda personel giliglendirme faaliyetleri insan
kaynagimi gelistirmek ve Orgiitsel performans: arttirma adma olduk¢a Onemlidir.
Calisanlarim bilgilendiren, onlar1 isinin ehli yapan ve onlara islerinde alan 6zgiirliigii
taniyan orgiitlerin, personel giiclendirme faaliyetlerini uyguladiklar1 sdylenebilir.

Orgiitlerin varliklarin1 devam ettirebilmeleri amagclarini gergeklestirebilmeleri ile
yakindan iligkilidir. Amagclarn gerceklestirebilmek ise oOrgiitlerin orgiitsel etkililiklerini
artirmalarindan gegmektedir. Orgiitsel etkililik hem i¢ miisteri hem de dis miisterileri
memnun etme yoluyla elde edilebilecek bir siirectir. Calisanlarin i memnuniyetleri ve
orgiitsel bagliliklari arttirilarak, orgiitiin mali performansinda iyilestirmeler saglanacak
ve orgiit biiylimeye devam edecektir.

Giiclendirilmis ¢alisanlarin 6zgilivenli, ne yaptigini bilen, isine hakim, isinden
memnun ve Orgiitsel baghligi kazanmis bireyler oldugundan hareketle orgiitsel

etkililigin artmasina da katki saglayacaklar1 diisiiniilmektedir.



. Problem Ciimlesi

Personel giiclendirme ¢alismalar1  yOonetim biliminde giincel yOnetim
yaklasimlar1 igerisinde yer almaktadir. Personel giiclendirme faaliyetlerinin orgiitlerin
orgiitsel etkililiklerini artirabilmelerinde yararli olabilecegi diisliniilmektedir. Ancak bu
diisiincenin aksine alanyazinda personel giliclendirme calismalarina bazi elestiriler de
yoneltilmistir. Bunlar; personel giiclendirme faaliyetlerinin orgiitler i¢in maliyet arttirici
bir unsur oldugu (Fragoso, 2000), orgiitlerde zaman kaybima yol agtig1 (Bediik ve
Tambay, 2014), calisanlarin is yiiklerinde yogunluga neden oldugu ve orgiitiin enerjisini
yanlig uygulamalara yonlendirdigi (Besyaprak, 2012) gibi elestirilerdir.

Miisteri ile kurulan iletisimin yiiksek diizeyde oldugu hizmet sektoriinde
misterinin beklentilerine uygun hizmet sunabilmek adina onlarla birebir iliskide
bulunan personelin giiclendirilmesi ¢ok biiyiik 6neme sahiptir. Buradan yola ¢ikarak bu
calisma; hizmet sektoriinlin bir alt kolu olan saglik sektorii icerisinde yer alan ve
bireylerin yasaylp yasamasina veyahut hayat kalitesine dogrudan etkisi olan, saglik
hizmetlerinin iiretildigi 6zel saglik kurumlarmin 6rgiitsel etkililiklerini arttirabilmeleri
icin personel giiclendirme calismalarinin 6nemli oldugu diisiiniilerek olusturulmustur.
Bu amagla ¢alismada olusturulan problem ciimlesi su sekildedir:

“Personel giiclendirmenin érgiitsel etkililige katkist var midir?”

I1. Arastirmanin Konusu, Amaci ve Onemi

Islerini emek yogun olarak siirdiirme &zelligine sahip hizmet orgiitleri, insan
merkezli yonetim yaklagimlarindan fazlasiyla yararlanmak durumundadirlar. Bu
dogrultuda personel giiclendirme cabalari; ¢alisanlarin isin ger¢ek sahibi oldugu
inancini tagiyan, sorunlari ¢ézebilme anlayisin1 ve yetkinligini ¢alisanlarina kazandiran
orgiitlerin izledikleri yonetim anlayislariyla ilgili bir durumdur (Karakas, 2014: 79).

Orgiitin amaclara ulasma derecesi olarak da tanimlanan o&rgiitsel etkililik,
Orgiitlerin basariya ulasabilme adina ciddi ¢abalar harcadigi bir diger konudur
(Akdemir, 1994: 48). Orgiitsel etkililige ulagmak icin ¢abalayan orgiitlerin icinde
bulundugu sektor ya da endiistriden kaynaklanan bir takim farkli Orgiitsel etkililik



gostergeleri bulunmaktadir. Saglik sektorli igerisindeki 6zel hastane isletmelerinin
orgiitsel etkililik diizeylerinin arastirildigi bu ¢alismada hizmet endiistrisinde yapilmisg
alanyazindaki diger bilimsel ¢alismalardaki orgiitsel etkililik gostergeleri kullanilmistir.
Bu gostergeler; ¢alisan memnuniyeti, orgiitsel baglilik, orgiitsel 6zdeslesme ve oOrgiite
ait mali ve biiylime performanslarindan olusmaktadir.

Calismanin konusu; personel giliglendirme uygulamalarin orgiitsel etkililige
anlamli bir katkisinin olup olmadigi, katkisi varsa bunun diizeyini tespit etmeye
yoneliktir. Bu amagla katilimcilarin gorev yaptiklar orgiitlere ait personel giiclendirme
algilan ile orgiitsel etkililik algilar1 alanyazindan yararlanilarak kullanilan 6lceklerle
Ol¢iilmiistiir. Calisma bulgularmin ileride yapilacak bilimsel c¢aligmalara alanyazin
zenginligi saglamasi ise ¢caligmanin bir diger amacini olusturmaktadir.

Calisma icin hazirlanan anket; Istanbul, Ankara ve Corum illerinde secilen birer
adet 6zel hastanede arastirmanin yapildigi donemde gorevde bulunan tiim hastane
calisanlarina uygulanmustir.

Alanyazinda personel giiclendirme ve orgiitsel etkililik konularinda farkli farkl
calismalar mevcuttur. Ancak bu iki konuyu birlikte ele alan ¢aligmalara bakildiginda;
yurt disinda sinirli sayida ¢alisma varken, Tirkiye’de ise herhangi bir ¢alismaya
ulagilmamistir. Tirkiye’deki bilimsel g¢alismalarda bu iki konunun daha once ele
alinmamis olmasi, bu tez ¢alismasinin alanyazina katki saglayarak gelecek caligsmalar

icin 6nemli bir kaynak niteliginde olacag: diisliniilmektedir.

I11. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Arastirma modeli; anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlarindan olusan
personel giiclendirmenin, c¢alisan memnuniyeti, orgiitsel baglilik, orgiitsel 6zdeslesme
ile isletmenin mali ve biiylime performans: boyutlarindan olusan orgiitsel etkililige
katkisin1 belirlemeye yonelik olarak tasarlanmistir. Bununla birlikte demografik
degiskenlerin katilimcilarin personel giliclendirme ve orgiitsel etkililik algilamalarinda
anlamli bir farkliliga yol acip agmadigi da modelde gosterilmektedir. Bu baglamda

olusturulan aragtirma modeli Sekil 1°de gosterilmektedir.



Personel

Demografik Unsurlar

-
[ Meslek ] [ Cinsiyet ] [ EZitim
.
-~
Yas Kurumdaki Gorev Yaptig
H'fme_t Kurumlar
Saresi _J

Sekil 1. Arastirmanin Temel Modeli

Calismanin kavramsal modeli ¢ergevesinde belirlenen hipotezler su sekildedir:

H1=Personel giiclendirmenin orgiitsel etkililik iizerinde anlamli bir katkisi
vardir.

H2=Personel gii¢clendirme boyutlarimin orgiitsel etkililik iizerinde anlamli bir
katkis1 vardir.

H3a= Meslek gruplarina gore ¢alisanlarin personel gii¢lendirme algilar1 arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

H3b= Cinsiyetlere goére calisanlarin personel giiclendirme algilar1 arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

H3c= Egitim durumlarma goére calisanlarin personel giiclendirme algilar
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H3d= Yas gruplarina gére galisanlarin personel giiclendirme algilar1 arasinda
anlamli bir farklilik vardar.

H3e= Kurumdaki hizmet siirelerine gore calisanlarin personel giiclendirme

algilar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.



H3f= Calistiklart kurumlara gore galisanlarin personel giiglendirme algilar
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H4a= Meslek gruplarima gore calisanlarin oOrgiitsel etkililik algilar1 arasinda
anlamli bir farklilik vardar.

H4b= Cinsiyetlere gore ¢alisanlarin orgiitsel etkililik algilar1 arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

H4c= Egitim durumlarina gore calisanlarin orgiitsel etkililik algilar1 arasinda
anlamli bir farklilik vardar.

H4d= Yas gruplarina gore ¢alisanlarin orgiitsel etkililik algilar1 arasinda anlamli
bir farklilik vardir.

H4e= Kurumdaki hizmet siirelerine gore calisanlarin orgiitsel etkililik algilar
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H4f= Calistiklar1 kurumlara gére ¢alisanlarin orgiitsel etkililik algilar1 arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

IV. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmanin ~ bulgular1  asagida  verilen  varsayimlar  gergevesinde
yorumlanacaktir.

e Anketi yanitlayanlarin konu hakkinda bilgilendirildikleri ve anketi
bilgilendirildikten sonra cevapladiklari varsayilmaktadir.

e Arastirmada kullanilan anketin, tezle ilgili uygulama i¢in yeterli ve
gecerli oldugu varsayillmistir.

e Anket sorularinin analizi i¢in kullanilan yontem ve tekniklerin, mevcut
durumun belirlenmesine ve c¢aligmanin amacini yansitmaya uygun oldugu
varsayilmistir.

e Anket sorularinin igtenlikle ve higbir etki altinda kalinmadan
cevaplandirildigi, bu nedenle elde edilen wverilerin gilivenilir oldugu

varsayilmistir.



V. Arastirmanin Stmirhhiklar:

Bu arastirmanin bulgular1 agsagida verilen kisitlar ¢ergevesinde yorumlanacaktir.
e Bu arastirma Istanbul, Ankara ve Corum illerinde secilen birer adet dzel
hastanedeki  c¢alisanlarla  gergeklestirilmistir.  Arastirmadaki  anket
uygulamasinin yalnizca bu hastane c¢alisanlarina yapilmig olmasi arastirmanin
bir kist1 olarak degerlendirilmektedir.
e Arastirma hizmet endiistrisi igerisinde yer alan saglik sektoriindeki O6zel
hastanelere yonelik olarak yapilmistir. Arastirmanin kamu kesimi saglik
kurumlarima  uygulanmamis  olmast  bir  diger  kisit  olarak

degerlendirilmektedir.



BIRINCi BOLUM
PERSONEL GUCLENDIiRME

1.1. PERSONEL GUCLENDIiRME KAVRAMI

Gliglendirme (empowerment) kavrami yonetim biliminde; yardimlasma,
paylagma, yetistirme ve ekip calismasi yolu ile kisilerin karar yetkilerini artirma gibi
anlamlarda kullanilmaktadir (Kogel, 2014: 474). Spencer ve Mclaren (2017: 267)
giiclendirmeyi; gii¢c ve yetkinin paylasilmasi veya dagitilmasi olarak tanimlanan ve ayni
zamanda oOrgiitsel etkililigi aciklamada kullanilan bir yap1 olarak tanimlamaktadir.

Gliglendirme kavrami, “gli¢” kokeninden gelmekte olup gii¢ ise, baskalarini
etkileyebilme veya bireyin diger bireyleri kendi istedigi yonde davranisa sevk etme
yetenegi olarak tanimlanabilir (Pelit ve Oztiirk, 2011: 3). Bu baglamda giig, iliskisel bir
kavram olarak nitelendirilebilir (Caglar, 2015: 189). Kanter ise “gii¢” kavramini
kaynaklar1 seferber etme ve hedeflere ulagma yetenegi olarak tanimlamaktadir
(Armstrong ve Laschinger, 2006: 125). Robbins ve Judge ise giicii; baskalar1 {izerinde
baski yapan, onlarin davraniglarini zorlayan hatta kisitlayan bir kavram olarak
belirtmektedir (Eren, 2015: 390).

Orgiitsel basar1 anahtarinin, ¢aliganlara basari imkan1 sunan bir yapida yattigin
savunan Kanter (1977, 1993) giigclendirmeye ait bir tanimlama gelistirmis ve bunu;
“bireyin belirmemis oldugu amaglarina ulasabilme adina elinde bulunan kaynaklardan
yararlanmas1 ve kendi iradesiyle kararlar alabilme yetenegi” olarak tanimlamistir
(Siirgevil vd., 2013: 5373). Andrade ve arkadaslar1 (2015: 2) ise, bagimsiz karar alma
imkanindan yola ¢ikarak caligsanlarin kararlara katiliminin giiclendirmenin onciilerinden
biri oldugunu belirtmislerdir.

Conger ve Kanungo (1988: 478); orgiitlerde giigsiizliige yol acan kosullarin

belirlenerek giigsiizliiklerin giderilmesi ve orgiit liyelerinin dzgilivenlerinin arttirilmasi



stirecini  gliglendirme olarak tanimlamistir (Kennedy vd., 2015: 489). Ayrica yine
Conger ve Kanungo (1988) motivasyonel kapsamda ozyeterlilik ile ilgili bir kavram
olarak ele aldiklar1 gii¢clendirme kavramini; orgiit liyelerinin 6zyeterlilik duygularinin
arttirtlmasi olarak tamimlamistir (Thomas ve Velthouse, 1990: 666; Spreitzer, 1996:
484). Thomas ve Velthouse ise (1990) giclendirmenin tek boyutla ifade
edilemeyecegini belirterek giiglendirmeye daha genis bir agidan yaklasmis ve
giglendirmeyi; anlam, yetkinlik, se¢cim ve etki olmak iizere 4 boyut iizerinden
degerlendirmistir. Spreitzer ise giiclendirmeyi; dort alt unsurdan meydana gelen ve
calisanin ise yonelik motivasyonuna etki eden bir yapi bi¢iminde tanimlamistir.
Gii¢lendirmenin unsurlarini ise; anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki olarak belirlemistir
(Spreitzer, 1995: 1443-1444; Wang ve Lee, 2009: 1; Kennedy, 2015: 489). Calismada
giiclendirmenin temel boyutlar1 olarak Spretizer’in tanimladigi bu 4 boyut
kullanilacaktir.

Tulloch (1993) giiglendirmeyi; giiciin dagitilmas1 ve yetkilendirme gibi
kavramlarla tanimlarken (Greasley vd., 2008: 41) Erstad (1997: 325); c¢alisanlarin kendi
isleriyle ilgili kararlar1 vermelerine imkan saglama ve kendi faaliyetleriyle ilgili
sorumluluklar tistlendikleri kisisel bir olay olarak tanimlamaktadir.

Chow vd. (2006: 483) giiglendirme kavramini; ¢alisanlarin kendi isleriyle ilgili
kararlar1 alma ve inisiyatif kullanmalar1 i¢in verilen izinler olarak tanimlamaktadir.

Karara en yakin ve uygun bilgiye sahip olan ¢alisanin Karar vermesinin personel
giiclendirme ¢alismalarindaki temel amag¢ oldugunu belirten Karakas (2014: 81)
giiclendirme kavraminin “herkesin her istedigini yapmas1” olarak anlagilmamasi
gerektigini savunmustur.

Daft (2015: 271) giiglendirmeyi; Orgiitteki giiciin paylagilmasi, giiciin veya
yetkinin astlara gogerimi olarak nitelendirmektedir. Son olarak Ciftci ise (2017: 192)
personel giliclendirme kavramini; personelin gelisim siirecinin desteklenerek kendi 6z
yetenek ve niteliklerinin bilincine ulastirilmis bigimde, onlarin karar verme yetilerinin

artirilmasi siireci olarak tanimlamistir.

1.2.  PERSONEL GUCLENDIRMENIN TARIHSEL GELIiSiMi



Personel gliglendirme uygulamalarinin tarihsel dayanaginin “Sanayi Devrimi”
oncesine kadar uzandigini sdylemek miimkiindiir. Bu donemde iiretim siirecinin
biitiiniinden sorumlu olan zanaatkarlar tarafindan mallarin tiretimi yapilmaktayken, 18.
yiizyilin sonlarina dogru bu durum degismis, tirctimi planlayan ve tasarim sorunlarini
¢ozen nitelikli zanaatkarlar tarafindan mallarin iiretimi gergeklestirilmistir. Ancak daha
sonra 20. yilizyilin baslarinda yonetim biliminde bilimsel donem yaklagiminin
onciilerinden Frederick Winslow Taylor’un onerileri sonucunda yonetim bilimi alaninda
uzmanlasma ve is etiitleri gibi uygulamalara agirlik verilmis ve bu durum ¢alisanlarin
yonetime bagimli olarak hareket etmeleri ile beyin giiciinii yeterince kullanamamalari
gibi istenmeyen sonuglara neden olmustur (Giderler Atalay, 2009: 26). Frederick
Winslow Taylor’'un ortaya koydugu sistem, o6zellikle orgiit verimliliginde olumlu
sonuglarin elde edilmesine imkan vermekle birlikte ¢alisanlart birer makine gibi
gormektedir. Sistem; isgiicii devri, ise yabancilasma gibi olumsuz durumlara yol agmasi
gibi nedenlerle daha sonraki bilim adamlari tarafindan siddetli elestirilere ugramistir.
1930’1u yillarla birlikte Elton Mayo ve arkadaslari, ¢alisanlarin yonetime katilmalar
sonucunda; yakin denetime gerek kalmaksizin kendi kendilerini motive ederek
calisabileceklerini savunmuslar ve bu konuda Taylorizm’i elestirmislerdir (Aras, 2013:
5).

1950’11 yillarda giiglendirme kavrami {izerine de deginilerek Ohio State ve
Michigan liderlik ¢aligmalar1 yapilmis, ¢aligma sonrasinda gorev ve insan yonelimli
olmak tizere iki tiir liderlik davranisi tanmimlanmustir. Planlama, programlama ve
gorevlerin koordinasyonu gibi kavramlar gorev yonelimli liderlik ig¢in vurgulanirken;
insan yonelimli liderlik tipinde; iletisim, hiyerarsik yapida daha esit davranma ve
empati gibi kavramlar 6n plana ¢ikmistir. Mc Gregor, 1960 yilinda liderligi insan
dogasina farkli iki bakis agis1 olarak kategorize etmistir. Bu smiflandirma yonetim
bilimi alanyazininda X ve Y teorisi olarak bilinmektedir. Y teorisine egilimli liderler;
verdikleri her gorev i¢in astlarini kontrol etmek yerine, astlarina yetki kullandirmakta ve
onlarin isi bildigi varsayimiyla hareket etmektedir. Bu ¢er¢evede Y teorisini takip eden
liderler astlarinin  yeteneklerini gormekte ve igyerindeki faaliyetlerde bunu
kullanmalarina izin vermektedirler. Bu da giiglendirmeyi bu tiir liderler i¢in daha makul

bir hale getirmektedir (Pitts, 2005: 6-7).



Personel giiclendirme kavrami yirminci ylizyilin sonlarina dogru (Kanter, 1983;
Burke, 1986; Neilsen, 1986; Block, 1987) yonetim biliminde sik¢a kullanilmaya
baslanmis ve 6nemli bir yer edinmistir (Thomas ve Velthouse, 1990: 666).

1980’lerin sonlarina dogru ¢alisma hayatinda rekabetin giderek artmasi, miisteri
beklentilerinin degisim ve gesitlenme gostermesi ile birlikte varligini stirdiirmek igin
tim bu gelismelere ayak uydurmak zorunda olan is diinyasinin yeni arayislara girmesi
gibi nedenlerden dolayr oOrgiitlerde yeni yonetim yaklasimlar1 ortaya c¢ikmaya
baslamistir. Bu donemde gegmis donemlere gore daha smirli diizeyde bir biirokratik
yap1 igeren esnek oOrgiit tirleri ortaya ¢ikmustir. Bu Orgiit yapilart hiyerarsik diizen
acisindan ele alindiginda; yapilarinda daha az kademe ve emredici kurallar olmakta,
bununla birlikte piyasanin belirledigi sartlara daha hizli uyum saglayabilme 6zellikleri
de bulunmaktadir. Tim bu gelismeler sonucunda; orgiitsel faaliyetlerde insan giicii
onemli bir unsur olarak goriilmeye baslanmis ve c¢alisanlara 6nem verilmesinin
orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in gerekli oldugu anlasilmistir. Block’un 1986
yilinda yazdigi “The Empowered Manager” adli kitapla “Gilig¢lendirme” kavrami
alanyazina girmistir. Conger ve Kanungo ise 1988 yilinda iligkisel bir yap1 seklinde ele
aldiklan giiclendirme kavramini agiklamada 6nemli bir yere sahiptir (Aras, 2013: 6-7).

Conger ve Kanungo’nun c¢alismasindan esinlenen Thomas ve Velthouse 1990
yilinda giiclendirme kavramina algisal bir boyut getirmis ve giliglendirmeyi; “bireyin
isteki roliine olan yonelimini yansitan ve dort algisal boyuttan olusan igsel bir gérev
motivasyonu” olarak tanimlamiglardir. Bundan hemen sonra ise Spreitzer de, 1995
yilinda giiclendirme kavraminin dort algisal boyuttan olustugunu belirtmistir. Ancak
Spreitzer giiglendirmeyi digerlerinden farkli olarak motivasyonel bir yapi bigiminde
tanimlamistir. Spreitzer, giiclendirmenin algisal boyutlarini; anlam, yetkinlik, 6zerklik

ve etki olarak belirtmistir (C6l1, 2008: 37).

1.3. PERSONEL GUCLENDIRME YAKLASIMLARI

Personel giiglendirme konusunda iki temel yaklagim bulunmaktadir (Stewart vd.,
2010: 28; Yiicel ve Demirel, 2012: 21). Bu yaklasimlarin birincisi davranigsal (iliskisel)
yaklasim olup bu yaklasim; {ist yonetimin personel gii¢lendirmedeki roliinii igerir. Ikinci

yaklasim ise, psikolojik (bilissel) yaklasimdir. Bu yaklasim, c¢alisanlarin kendilerine
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yonelik olarak hazirlanmig olan ortami ve giliglendirmeyle ilgili iistler tarafindan

sergilenen davranislar algilama diizeyleri ile ilgilenmektedir (Pelit, 2011: 211).

1.3.1. Davramssal (iliskisel) Yaklasim

Davranigsal yaklasim, gliclendirmeyle ilgili st yonetime diisen gorev ve
sorumluluklarin neler oldugu ve gii¢lendirici lider davraniglart kapsaminda yoneticilerin
neler yapmasi gerektigi gibi konular1 agiklamayi temel almaktadir. Bununla birlikte
davranigsal yaklasim; giiclendirmeye engel olan smirlamalarin ne sekilde ortadan
kaldirilabilecegi ile de ilgilenmektedir (Tetik, 2015: 409).

Coleman (1996) bu yaklasimi; is siireclerini kolaylastirmak adina yeni is
tasarimlarina ve yeni Orgiit yapilanmalarina dayali bir yaklasim olarak nitelendirmistir.
Ayrica Coleman, gii¢lendirilmis ¢alisanlar ve yoneticilerin orgiit hedeflerini belirlerken
gorev ve sorumluluklari; isbirligi i¢inde, samimi olarak ve net bir sekilde belirlemeleri
gerektigini belirtmistir (Appelbaum vd., 1999: 241).

Davranigsal boyut agisindan giliclendirme kavrami ele alindiginda, giiciin astlarla
paylagilmasi veya astlara “gli¢” verme giiglendirme olarak ifade edilebilir.
Gliclendirmeyi; giiciin iist yonetimden, orta kademe yoOneticilere ve orta kademe
yoneticilerden de baska sekillerde diger alt kademelerde yer alan ¢aligsanlara aktarilmasi
olarak ele almak da miimkiindiir (Bolat vd, 2009: 217; Yiicel ve Demirel, 2012: 21).

Davranigsal yaklasim ilizerine galisma yapan arastirmacilar (Kanter, 1977; Eylon
ve Bamberger, 2000) gii¢clendirme faaliyetlerinde; bilgi ve yetenek gelistirme, bilgiye
erisim, destek, kaynaklar1 kullandirma ve sorumluluk gibi orgiitsel uygulamalarin ve

yapilarin oldugunu tespit etmiglerdir (Greasley vd., 2008: 41).

1.3.2. Bilissel (Psikolojik) Yaklasim
Orgiiler icin bireysel ve takim motivasyonunu elde etmede psikolojik

giiclendirme teorisi onemli bir yaklasimdir. ilk olarak neredeyse 41 yil énce Kanter

(1977) tarafindan yonetim alanyazinina kazandirilan personel gii¢lendirme kavrami
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tizerine yapilan calismalarda; ¢alisanlarinin tiimiine olmasa bile en azindan belirli bir
kisminda giiglendirme yapan orgiitlerin %70 ve daha fazlasinin yonetim faaliyetlerinde
personel giiglendirmenin gii¢lii ve 6nemli bir etkisinin oldugu goriilmistiir (Yiicel ve
Demirel, 2012: 21).

Gliglendirmenin c¢alisanlar tarafindan algilanma bi¢imi giiclendirmenin biligsel
veya diger adiyla psikolojik boyutunu olusturmaktadir. Diger bir ifadeyle calisanlarin
karsilastiklar1 durumlar, olaylar ve problemlerin iistesinden gelebilme gii¢lerine iliskin
algilamalar bilissel gliglendirme olarak tanimlanmaktadir (Fong ve Snape, 2013: 127).

Conger ve Kanungo (1988) giigclendirme faaliyetlerinin gerg¢eklesmesinde
yonetsel uygulamalarin tek basina yeterli olmadigini, yalnizca yonetsel uygulamalarin
yapilmast durumunda; calisanlarin  belli Olgiilerde  giiclendirilebilecegini  ve
giiclendirmenin tam manasiyla gerceklesemeyecegini belirtmistir. Conger ve Kanungo
giiclendirmeyi; motivasyonel anlamda ozyeterlilik ile ilgili bir kavram olarak ele
almiglardir. Thomas ve Velthouse ise (1990: 666-681) biligssel model adini verdikleri bir
model gelistirmislerdir. Bu modelde giiglendirmenin tek bir boyut ile tarif edilmesinin
zor oldugunu vurgulamislardir. Gli¢lendirmenin birden fazla boyut ile agiklanmasinin
daha uygun olacagmi belirterek bilissel giliglendirme algisini; anlamlilik, yetkinlik,
secim ve etki olmak lizere dort boyutta tanimlamislardir (Spreitzer, 1995: 1443).
Spreitzer ise giiglendirmeyi; ¢alisanin ise yonelik motivasyonunu etkileyen anlam,
yetkinlik, 6zerklik ve etki gibi dort boyuttan olusan bir yapi olarak tanimlamaktadir
(Arslantas ve Dursun, 2008: 114). Bu boyutlar:

1.3.2.1. Anlam: Bu boyut; ¢alisanin inanglari, degerleri ve davranislari ile isyerindeki
roliiniin gerekleri arasindaki uyumu agiklamaktadir (Lee ve Koh, 2001: 686). Calisanin
orgiit icerisinde gerceklestirdigi gorevin kendisi ig¢in bir anlam ifade etmemesi
durumunda; ¢alisanin orgiitsel bagliliginda azalma, olaylara kars1 ilgi gosterememe ve
dikkatini gorevine verememe gibi durumlarla karsi karsiya kalinacagr belirtilmektedir

(Thomas ve Velthouse, 1990: 672-673).

1.3.2.2. Yetkinlik: Calisanin bir isi en iyi sekilde yapabilecegi hususundaki kendi
yeteneklerine ve kapasitesine olan inancini ifade etmektedir. Gii¢lendirme kapsaminda

ele alinan yetkinlik, biitiinsel bir yetkinlige isaret etmemekte olup; bireyin ise iliskin
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rolii ile ilgili kisisel yetkinligidir (Spreitzer, 1995: 1443; Meng vd., 2015: 305).
Yetkinlik boyutunun az olmasi durumunda ¢alisan, yetenek isteyen islerden kaginirken
yetkinligin fazla olmasi durumunda ise, emsalleri arasinda iistiin olmaya ve karsilasilan

engeller karsisinda daha dayanikli olmaya ¢aba gostermektedir (Bolat, 2003: 204).

1.3.2.3. Ozerklik: Bu boyut; gérevin gergeklestirilmesi igin ihtiyag duyulan hususlarda
karari, calisanin kendisinin vermesi ve sartlarin degismesi durumunda da bu
gereksinimleri degistirebilme iradesine sahip olmasini agiklamaktadir. Ozerklik boyutu
daha genis manada ele alindiginda ise; gorevin baslatilmasi ve diger siiregler igin
calisan inisiyatifinin her zaman 6n planda olmasi olarak tanimlanabilir (Spreitzer, 1995:

1443).

1.3.2.4. Etki: Bu boyut ise; calisanin yaptig is ile ilgili stratejik 6zellige sahip ¢iktilar
ile yonetsel ve islemsel nitelikteki ¢iktilar {izerindeki etki derecesi ve yine bu ¢iktilara
iliskin algilamalarini igermektedir (Spreitzer, 1995: 1443-1444).

1.4. PERSONEL GUCLENDIRMENIN UNSURLARI

Personel giiglendirme kavraminin unsurlari alanyazindaki akademisyenler
tarafindan farkli bigimlerde belirlenmistir. Bowen ve Lawler (1994: 2) gii¢clendirme
unsurlarini; giiciin dagitilmasi, haberlesme, bilgi ve 6diil olarak belirlemistir. Yine
Kanter (1993) giiclendirmenin; bilgi, kaynaklar, destekler ve firsat unsurlarindan
olustugunu belirtmistir (Tetik, 2015: 410). Bir diger ¢alismada ise Kogel, giiclendirme
unsurlarini; orgiit, giiglendirilecek insan kaynagi ve yonetici olarak belirlerken, Bodner
(2003: 24); takim caligmasi, kiiltiir, gliven, sorumluluk, liderlik, bilgi paylasimi ve
baglilik kavramlarin1 giliglendirme unsurlar1 olarak belirlemistir (Aktaran: Giderler
Atalay, 2009: 18).

Parlar (2012: 132) ise ideal bir personel giigclendirme modelinde; her seyden
once etkin bir liderlik sistemiyle birlikte ¢ift yonlii ve giiglii bir iletisimin kurulmasinin
gerektigini belirtmistir. Ayrica Orgiit biinyesinde performans yonetimi ile ilgili bir

odiillendirme sisteminin olusturulmasimin da 6nemli olduguna vurgu yapmistir. Son
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olarak personel giiglendirme i¢in ¢alisanlarin desteginin ¢ok Onemli oldugunu
vurgulamaistir.

Personel gii¢lendirme ile ilgili yapilan ¢alismalarda; (Ozgen ve Tiirk, 1997: 79;
Cuhadar, 2005: 3) birtakim kavramlar personel giiclendirme unsurlar1 olarak ele
almmistir. Personel giliglendirme unsurlar1 olarak ele alman bu kavramlarin

aciklanmasinin yararl olacagi diistiniilmektedir.

1.4.1. Katim ve Karar Verme Y etkisi

Kanungo (1982) calisanlarin  katilimini, bireyin isini psikolojik olarak
tanimlamasi ve zihinsel olarak isi ile mesgul olma derecesi olarak tanimlamistir (Judeh,
2011: 203). Paullay vd. (1994: 224) ise katilimi; bir ¢alisanin isi ile ilgilenme, onunla
mesgul olma ve zihnindeki mesguliyet derecesi olarak tanimlamistir. Katilim kavrami,
orgiitte meydana gelen sorunlarin incelenmesinde, bu sorunlarin ¢6ziimii i¢in ihtiyag
duyulacak stratejilerin gelistirilmesinde ve ¢Oziim yontemlerinin uygulanmasinda
orgiitiin tiim kademelerindeki calisanlarin yer almasi gibi anlamlar da kullanilmaktadir
(Eren vd., 2014: 94).

Komuta ve kontrole dayali geleneksel orgiit yapisindan ziyade her zaman ve her
diizeyde ¢alisanlarin tiimiinlin katilimin1 destekleyen tiirde bir orgiit yapist personel
giiclendirme caligmalarin1 daha da kolaylastiracaktir. Orgiitler, ¢alisanlarmin katilimi
igin gerekli ortami olusturduklarinda ve onlara karar verme yetkisi verdiklerinde
calisanlarda yaraticilik, yenilik¢ilik ve girisimeilik gibi egilimleri gérme ihtimali de
artacaktir. Bu sebeple calisanlar, Orgiitiin etkinligine ve verimliligine katkida
bulunabilecek ve yiiksek diizeyde rekabetin yasandigi is diinyasinda Orgiitiin ayakta
kalmasina yardimci olabileceklerdir (Karakag, 2014: 88).

Hangi tiir 6rgiitte gorev yaparlarsa yapsinlar, ¢alisanlarin bliyiik cogunlugu 6rgiit
yonetimine katilmay1 siradan bir personel olmaya tercih edeceklerdir. Calisanlar,
kendileri ile ilgili kararlarin alinmasi esnasinda diistincelerini digerleriyle paylagsmak ve
sonuglar tizerinde etkili olmak isteyeceklerdir. Calisanlarin kiltiir diizeyi ile bilgi
seviyesinin gittikge yiikselmesi bu yondeki diisiincelerinin olusmasindaki nedenler
olarak gosterilebilir (Akgakaya, 2010: 152).

Calisanlarin karar siirecine katilmalariin artmasiyla birlikte; c¢alisanlarin ise

kars1 olan tutumlari, basar1 anlayislari, motivasyonu ve isin onlar i¢in anlami olumlu
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yonde etkilenmektedir. Bu yoniiyle giiclendirme faaliyetlerinin; ¢alisanlarin daha fazla
katilimini 6ngdren bir anlayista oldugunu sdylemek miimkiindiir (Kogel, 2014: 474).
Calisanlarin biiyiik ¢ogunlugu orgiit performansin1 ve kalitesini arttirma adina kisisel
sorumluluklar almak istemekte, bu durum 6zellikle de hizmet sektorii igin daha belirgin
bi¢cimde kendini gostermektedir (Aras, 2013: 12).

1.4.2. Sorumluluk

Calisanlarin  Orgiit amacglarina uygun bir sekilde davranmalarini, orgiite ve
birbirlerine kars1i duyarli olmalarini ve hiinerlerini en iist diizeyde kullanmalarini
aciklamada kullanilan sorumluluk kavrami, giiclendirme i¢cin 6nemli bir unsur olarak
goriilmektedir. Giliglendirme faaliyetlerinde c¢alisanlarin  kararlara katilmalarini
saglayabilmek icin onlara sorumluluk verilmelidir. Bununla birlikte c¢alisanlar,
gliclendirme ile birlikte inisiyatif almaktan ¢ekinmez, yapmakta oldugu isi sever, isini
sahiplenir, verdigi kararlara ait sonuglarin kendilerine ait oldugunu bilir ve bu sebeple
daha fazla sorumluluk istlenirler. Tiim bunlarin sonucunda da c¢alisanlarin Orgiitteki
etkinlikleri artar (Cuhadar, 2005: 3).

Calisanlar, yetkilendirildikleri isleri belirli bir sorumluluk bilinci dahilinde
gergeklestirmelidirler. Calisanin yetkiyi elinde bulundurmast durumunda, sorumluluk
hissi ile diger calisanlardan hesap sorabilme diirtiisiinii de kullanmasi ydnetimsel
anlamda miimkiin olabilecektir (Akgiin, 2015: 17).

Orgiit karlihgm arttiracaklarina inandiklar1 konularda karar vermek igin
gliclendirilen ¢alisanlar, verdikleri kararlarin sonuglarindan sorumludurlar. Calisanlara
yetki ve sorumluluk vermedeki temel amag, ¢alisanlarin yonetim siireclerine katilimini
saglamaktir. Sorumluluk, c¢alisanlar1 cezalandirmak veya onlar1 kisa donemde

degerlendirmek igin verilmemelidir (Ozgen ve Tiirk, 1997: 80).

1.4.3. Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilginin Paylasiimasi

Bilgi, giliclendirme i¢in temel bir unsurdur. Bilgiye ulagsilabilirligin

saglanabildigi, bilginin paylasilabildigi ve karar alma asamasinda kullanilabildigi
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durumlarda giiclendirmenin basariya ulastig1 sylenebilir. Bilgi paylasiminin bir orgiit
kiltiri  haline gelmesi ve internet teknolojisinin kullanimmnin yayginlagmasi;
calisanlarin islerini daha iyi ve daha etkin olarak yapmalarini, giiclii olmalarini,
inisiyatif almalarini, birbirlerine giiven duymalarini, is doyumlarinin artmasini,
hiyerarsik yapidan uzaklasilmasini, yonetim ve denetim faaliyetlerinin daha etkin
yapilmasini saglamaktadir (Giderler Atalay, 2009: 21).

Calisanlara gerekli bilgiler verildiginde, g¢alisanlarin yetkilerini kullanma ve
isbirligi istekleri gelistirilecek ve orgiitlerde ihtiya¢ duyulan her bilgi paylasilacaktir.
Yoneticilerin c¢aliganlara performans diizeyleri hakkinda bilgi vermesi, c¢alisanlarin
ilerleyen zamanlardaki basarilarini arttirmada 6nemli bir etken olacaktir (Akgiin, 2015:

14-15),

1.4.4. Ortak Hedeflere Yoneltme

Personel giiclendirme faaliyetlerinde c¢alisanlar; Orgiitiin vizyonu, misyonu,
degerleri ve oOncelikleri ile Ozdeslestirilerek ortak hedeflere yoneltilmelidir. Ancak
calisanlar enerjilerini ortak bir hedefe dogru yonlendiremediklerinde personel
giiclendirme uygulamalari, orgiit igerisinde bir takim karigikliklarin ortaya ¢ikmasina
yol agabilir (Aras, 2013: 15).

Inisiyatif alma, esneklik ve yenilik, giiniimiizde giderek ©nemi artan
kavramlardandir. Calisanlarin katilimiyla saglanmis bir birliktelik sonrasinda calisanlar
ortak amaglar ¢ergcevesinde bulusmakta ve boylelikle orgiit kiiltiirii icerisinde yer alan
ortak degerlerin iretilebilmesi miimkiin olmaktadir (Coleman, 1996: 31). Calisanlar
ortak hedeflere yoneltildiklerinde, orgiite katki saglamak ve basarili olmak icin ¢aba

sarf etmek gibi eylemleri maddi kazang saglamaya tercih edeceklerdir (Akgiin, 2015:
16).

1.4.5. Yenilik
Orgiitlerde yer alan yenilik; g¢alisanlara biiyiime, esneklik, gelisim, vizyon

gelistirme gibi konularda sorumluluk verilmesini kapsamakta ve boylelikle ¢alisanlarin

yeni fikirler iiretmelerini saglamaktadir. Giiglendirilmis calisanlar gorevlerini yerine
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getirirken veya bir sorunu ¢ozerken; yeteneklerini, bilgilerini ve enerjilerini {ist diizeyde
kullanir ve yeni yollar gelistirirler. Calisanlarin yenilik yaratma ve yaraticilik
Ozelliklerinin gelistirilmesi, onlara egitim ve sorumluluk verme, gii¢ kazandirma,
bilgiye ulagsmalarinda kolaylik saglama gibi yontemlerle gergeklestirilmelidir (Giderler
Atalay, 2009: 22).

1.4.6. Giiven

Calisanlar arasinda giliven ortami saglanamadiginda personel giiclendirme
faaliyetlerinde basariya ulasilamamaktadir. Calisanlarin  kararlara katilmalarini
saglayabilmek icin kendi aralarinda ve calisan-yonetim arasinda gliven ortaminin
saglanmasi gerekmektedir. Biinyesinde giiven ortamini saglayabilen bir orgiit, gereksiz
kural ve kontroller ile ugrasmayacaktir. Bununla birlikte orgiitteki calisanlar kendi
kendilerini degerlendirebileceklerdir. Personel giiclendirmede en 6nemli unsurlardan
biri de karsilikli giiven durumudur. Glintimiizdeki o6rgiitlerde caligsanlarin orgiite olan
bagliligi ve performansi ile orgiitsel iklimi belirleyen en 6nemli unsurun yonetime
giiven oldugu belirtilmektedir. Calisana 6nemli gorevleri ve yetkileri devreden yonetici
onlara giivendigini hissettirmektedir. Yoneticisinin kendisine giivendigini hisseden
caligan, hata yapma konusunda endise duymak yerine gorevlerine daha fazla
odaklanabilecektir (Besyaprak, 2012: 13).

1.4.7. Egitim ve Gelistirme

Calisanlarin  egitilmesi ve gelistirilmesi personel giiclendirme siirecinin en
onemli unsurlarindan biridir. Calisanlar i¢in egitim hem is basinda hem de is ortami
disinda verilebilmektedir. Orgiitler, mesleki veya kisisel gelisimle ilgili egitim veren
sirketlerle anlasma yaparak kendi gelisimleri i¢in ihtiya¢ duyduklar1 egitimleri almali
(Aras, 2013: 16) ve giiclendirme yolunda bir ilerleme kaydetmelidirler.

Egitimin kisa donemde orgiit i¢in olduk¢a biiylk bir maliyete yol agtigi
diisiniilse de uzun donemde nitelikli isgiicii ve yiiksek diizeyde verim saglanmasi

anlaminda gercek bir yatirrm oldugunu sdylemek miimkiindiir. Orgiit icin egitim ve
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gelistirme faaliyetleri hayati bir unsur niteligindedir. Rekabetin hiz kesmedigi piyasa
kosullarinda degisimden beslenen is diinyast sorunlara yalnizca daha iyi egitim almis
calisanlarla daha kolay ¢6ziim bulabilir. Buna karsin ¢alisan ya da 6rgiitlerin kendilerini
gelistirmemesi durumunda; kétiiye giden kosullarin farkina varilmamasi sebebiyle bu
Ogelerin is diinyasindan hizlica yok olma tehlikesi ortaya ¢ikabilecektir (Akgiin, 2015:
15-16).

1.4.8. Acik Tletisim Ortam

Iletisim, calisanlarin degisim ihtiyaci ve &nerilen bir degisimin sonuglari
hakkinda bilgilendirilmesi, sdylentilerin, yanlis anlagilmalarin ve kirginliklarin
onlenmesi anlamina gelmektedir (Daft, 2015: 394).

Orgiitte gorev yapan personelin hem kendi i¢inde hem de yonetim kademesi ile
orgiit amagclarina yonelik etkili bir iletisim kurabilecegi bir politikanin olusturulmas,
orgiitlerin varliklarini stirdiirebilmesinde 6nemli bir yere sahiptir. Etkili bir orgiit
yonetimi, iyi bir iletisim siireciyle gerceklestirilebilir. Etkili bir iletisim igin giiven veren
bir Orgiit ortam1 olusturulmali ve Orgiit icinde diizenli isleyen bir bilgi iletim ag1
kurulmahdir. Personel giiglendirme igin oOrgiitler, oncelikle ¢alisanlarin igsel
baghiliklarin1 olusturmalidir. Etkin bir liderlik siirecinin yaninda etkili bir iletisim
ortaminin olusturulmasi, orgiit igerisinde karsilikli giiven duygusunun hakim kilinmast,
orgiit-calisan agisindan uygun nitelikte amaglarin olusturulmasi ve orgiit kiiltiiriiniin bu
durumu destekler nitelikte olmasi ile ¢alisanlarin i¢sel bagliliklarini saglamak miimkiin

olabilir (Dogan ve Kilig, 2007: 59).

1.4.9. Takim Calismasi
Personel giiclendirme faaliyetlerinde, ¢alisan davraniglar1 yoneticiler tarafindan

yonlendirilmemektedir. Buradaki temel diisiince; takimlar ve bireylerin kendi

kendilerini yonlendirmesi ile ilgilidir (Akgiin, 2015: 17).
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Yiksek diizeyde orgiitsel etkililigi saglayabilmis orgiitler, ¢alisanlarini motive
etmis ve birbirine baglanmis iliyelerden kurulmus takimlar ile ¢aligmaktadirlar (Aras,

2013: 17).

1.4.10. Esnek Calisma Ortam

Giliniimlizde Orgiitlerin yapmakta oldugu faaliyetler, eskisinden ¢ok daha
karmagik hale gelmistir ve degisim eskiye nazaran ¢ok daha hizli yasanmaktadir.
Calisanlara islerinde esneklik saglanmasi daha fazla 6nem kazanmaya baslamistir.
Calisanlart kontrol etmek yerine daha iyi ¢alisma kosullarini gelistirmek ve daha iyi
hizmet vermenin yollar1 aranmalidir. Esnek ¢alisma ortami; degisen piyasa kosullarina
karsi en hizli karart miisteri veya iiriin ile en yakin iliski igerisinde olan ¢alisanin

verecegine vurgu yapmaktadir (Wilkinson, 1998: 45).

1.4.11. Doniistiiriicii Liderlik

Doniistiiriicti  liderlik kavrami; alanyazinda ‘dontisiimciti’, ‘doniistimsel’,
‘transformasyonel’ gibi kavramlarla da agiklanmaktadir. Astlarin kigisel amaglariyla
orglitsel amaglar1 bir arada bulusturan ve bunun yaninda astlar1 tizerinde sira dis1 etkileri
olan bireyler; “doniistiiriicti lider” olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarina kars1 bireysel
ilgi gosterebilme kabiliyetleri nedeniyle doniistiirticii liderler, ¢alisanlarini bagarili kilma
ve gelecekteki kariyer gelisimlerine katki sunma anlaminda faydali uygulamalar
yapmaktadirlar. Bu liderlik tiiriinde; degerlere, inanglara, giiclendirmeye, izleyenlerde
amaglara baglilik olusturulmasina ve giivene vurgu yapilmaktadir (Morgin ve Carikgi,
2016: 99).

Doniistiirticti liderlerin hedefinde; yonetsel giic veya yetkiyi kendi ellerinde
toplamaktan ziyade, bu giicii orgilite dagitarak insan kaynaklarinin gelistirilmesi vardir
(Giderler, 2015: 73-74).

Dontistiiriicti liderlik biiyiik degisimleri ongoriir, orgiit kiiltiiriinii 6ne ¢ikarir ve
vizyonun paylagilmasiyla gelecek odakli giiglii bir orgiitsel yap1 olusturmayr hedefler
(Demirci ve Aydemir, 2006: 255).
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1.5. PERSONEL GUCLENDIRME SURECI VE NEDENLERI

Drucker (1992), personel giiglendirme faaliyetlerinin ¢agdas orgiit tasariminda
zorunlu hale getirdigini belirtmektedir. Ona gore, uzmanliga dayali orgiit yapilarinin
olusmastyla birlikte hiyerarsik diizeylerin etkisini kaybettigi, bunun yerine meslektaslik
ve takim caligmalar1 gibi unsurlarin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir. Drucker, olusan bu
yeni Orgiit yapilanmasmin ise personel giiclendirme siirecini zorunlu olarak ortaya
cikardigint belirtmektedir. Giliglendirme siirecini yasayan oOrgilitte zaman ve kisisel
cabalar ayn1 amaca odaklanacagindan orgiitsel basariya ulasma olasilig1 da artacaktir.
Giiglendirme faaliyetlerinin temel amacinin, orgiitiin misyonu, vizyonu ve stratejileri
cergevesinde kisisel basariy1 elde etmek oldugu sdylenebilir (Karakas, 2014: 89).

Biinyelerinde giiclendirme kiiltlirtinii olusturmak isteyen Orgiitler, personelin
siirlandirilmadigir  bir sistem ve siireci olusturmalhdirlar. Orgiit yoneticileri
calisanlarindan birtakim davramislar beklemektedir. Bunlar; ¢alisanlarin kendi kendini
yonetebilmesi, birbirleri arasinda yiiksek diizeyde giiven ortaminin olusturulabilmesi,
karar verme siireclerine st diizeyde ilgi ve katilim saglayabilmeleri, iletisimi dikey ve
yatay olarak etkili sekilde kurabilmeleri gibi davramiglardir. Personel giiclendirme
sonucunda ¢aliganlar, ¢atigma yonetimini becerebilir, sorunlara kars1 etkili ve verimli
¢oziimler gelistirebilirler (Ugrak vd., 2016: 72-73).

Nixon (1994) orgiitlerde giiglendirme faaliyetlerinin bir takim igsel ve digsal
kosullar sebebiyle ortaya c¢iktigini belirtmektedir. Digsal kosullar; yiiksek rekabet
diizeyi, isgiicii niteliklerindeki degisimler ve miisterilerin yiikselen beklentileri olarak
siralanirken igsel kosullar; calisanlar1 siirekli kilma, motivasyon ve gelisim olarak
belirtilmektedir (Erstad, 1997: 325).

Orgiitlerde personel giiglendirme calismalarmin belli basli nedenlerden dolayi
ortaya ¢ikabilecegini sdylemek miimkiindiir. Kiiresellesme ve rekabetin artmasi,
orgiitiin i¢inde bulundugu cevrenin siirekli ve hizli bir sekilde degisimi, ¢alisanlarin
egitim diizeylerinin artmasiyla birlikte beklentilerinin ve ihtiyaglarinin da artmasi,
miisterilere daha hizli bir bicimde hizmet sunabilmek i¢in geleneksel orgiit yapilarinin
yetersiz kalmasi ve bilgi teknolojilerindeki gelisim gibi nedenler personel giiglendirme

caligmalariin en belirgin nedenleri olarak gosterilebilir (Mete vd., 2015: 138-139).
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Calisanlarin giiclendirilmesinde uygulanacak sistemin saglikli isleyebilmesi i¢in
birtakim kosullarin yerine getirilmesi gerekmektedir. Bunlar:

1. Calisanlarin giliclendirme uygulamalarinda istekli olmasi ve bu anlamda
biirokratik yapinin gelistirilmesi

2. Yenilikgiligin desteklenmesi ve yeni uygulamalar basarisizlikla sonuglansa bile
bu uygulamalarin devamina imkan saglanmasi

3. Calisanlarin  karar alma ve kaynak kullanma yetkisinin uygulamaya
aktarilabilmesi i¢in gerekli olan bilgi kaynaklarina ulagma imkaninin saglanmasi

4. Calisanlarin verdikleri kararlardan ve faaliyetlerinin sonuglarindan sorumlu

tutulmalar1 (Kogel, 2014: 481-482; Efil, 2015: 331; Giderler, 2015: 65).

1.6. PERSONEL GUCLENDIRMENIN YARARLARI VE
SAKINCALARI

Lawler vd., (1992), kiiresel boyutta yasanan rekabet ve degisen is ortaminda,
verimliligi ve performansi artirmak zorunda olan orgiitlerin baz1 6rgiitsel degisiklikleri
yapmasina neden oldugunu belirtmektedir. Appelbaum vd., (1999) ise yiiksek seviyede
giiclendirme uygulamalar1 yapan oOrgiitlerin ekonomik performanslarinda iyilegsmeler
oldugunu belirtmektedir. Argryis (1998), gili¢clendirmenin belirtilen yararlarina ragmen
s0z konusu yararlar1 saglamadigin1 ve gergekten Gte bir mit oldugunu belirtmektedir
(Greasley vd., 2008: 43).

Orgiitlerde hem yapisal hem de zihinsel bir degisim siirecini ifade eden (Ar,
2014: 6) basarili olmus bir giiglendirme siireci sonrasinda; personelin verimliligi
artacak, astlarin kendilerini gelistirmeleri saglanacaktir. Bununla birlikte orgiitler; karar
verme eylemlerini daha kisa siirede gergeklestirerek, dis ¢evre kosullarina daha kolay
bir bicimde uyum saglayabileceklerdir. Boylesi personel giliglendirme faaliyetlerinin
orgiitlerdeki verimliligin artmasina katki saglayacagi belirtilmektedir (Akgakaya, 2010:
158).

Yonetim bilimi alaninda ¢aligma yapan akademisyenler tarafindan giiclendirme
caligmalarinin ~ birtakim fayda ve sakincalar1 tespit edilmistir. Giiglendirme
caligmalarinin faydalart agisindan bir degerlendirme yapildiginda; giliglendirme ile
birlikte orgiit icerisinde yeni fikirler ve kavramlarin ortaya ¢ikma imkani elde edilir.

Calisanin isiyle ilgili karar almasinda ve orgiitsel bagliliginin gelistirilmesine katki
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saglar. Miisteri hizmetleri ve tirtinler ile ilgili sorunlar, isle ilgili ¢alisanlar tarafindan ele
alinmas1 nedeniyle ¢alisanlarin miisteri ihtiyaglarina daha kisa siirede yanit vermesi ve
miisteri sikayetlerinin daha hizli bicimde ¢6ziilmesi imkani1 saglanir. Sikayetleri kisa
stirede ¢6ziilen ve gli¢lendirilmis ¢alisanlardan memnun olan miisterilerin dilden dile
yaydigi sifir maliyetli reklam ve bunun sonucunda elde edilen miisteri bagliligi da yine
giiclendirmenin faydalarindan biri olarak gosterilebilir. Bununla birlikte 0Orgiit
calisanlar ac¢isindan bakildiginda giiglendirilmis ¢alisanin, motivasyon ve is tatmininde
yiikselme goriiliirken is stresinde ise azalmalar goriilmektedir. Gili¢lendirme ile
calisanlarin is devamsizliklarinda hissedilir disiisler yasanir. Calisanlar, orgiit igin
degerli oldugunu hissederler. Giiglendirilmis ¢alisanlar ve miisterilerin orgiite agtiklar
dava sayisinda da énemli bir azalmanin yasandigini sdylemek miimkiindiir. Orgiitiin
Ogrenen organizasyon olmasinda personel giiglendirme faaliyetlerinin katkisi
bulunmaktadir. Orgiitlerin genel performansi ile personel giiclendirme faaliyetleri
arasinda dogrudan bir iliski oldugu sOylenebilir. Birgok faydasi olan gii¢clendirme
calismalarinin baz1 sakincalari ise; bu ¢alismalarin genis bir zamana ihtiya¢ duymasinin
yaninda personeli egitmenin de yiiksek bir maliyet icermesi en temel sakincalar arasinda
gosterilmektedir. Bununla birlikte ¢alisanlarin istemedikleri bir sorumlulugu yiiklenmek
zorunda kalmalari ve c¢alisanlarin daha Onceden belirlenmis kurallar1 gerekli
gormeyerek ihlal etmeleri gibi sakincalar da personel giiglendirme igin olumsuz
nitelikteki degerlendirmeler olarak sdylenebilir (Bediik ve Tambay, 2014: 324-326;
Karakas, 2014: 90-98).

1.7.  PERSONEL GUCLENDIiRMENIN ORGUT PERFORMANSINA
ETKISI

Orgiitsel basarinin, giiciin ne kadarinin ¢alisanlara aktarilabildigine bagh
oldugunu séylemek miimkiindiir (Karakas, 2014: 81). Gelisen teknoloji, miisterilerin
giin gectikce artan beklentileri ve kiiresellesmenin artmasiyla birlikte giiniimiiz calisma
kosullar1 degismis, oOrgiitlerin bircogu artik emir-komuta hiyerarsisi ile yonetme
egiliminden vazgegmistir. Bugiiniin orgiit calisanlar1 yaratici fikirlere sahip, inisiyatif
almayr bilen ve faaliyetlerinden dogan sorumluluklart kabullenebilen, yani

giiclendirilmis ¢alisanlardan olusmalidir (Quinn ve Spreitzer, 1997: 37; Eylon, 1998:
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16). Calisanlara yetki ve sorumluluk verilip uygun bir is ortami saglandiginda
giiclendirmeye yonelik ¢abalarin oldugunu séylemek miimkiindiir. Bu tiirden faaliyetler
ise oOrgiitlerin amaglarina ulasmalarinda 6nemli Ol¢tide katkilar saglayacaktir (Pelit,
2011: 210).

Herhangi bir Orgiitiin basarili olabilmesi i¢in o firmanin kendi kaynaklarini
yonetmesi ¢ok Onemlidir. Bu kaynaklar i¢cinde insan kaynaklari da hayati bir rol
oynamaktadir. Hizmet sektorii basta olmak {lizere ¢ogu Orgiitiin basarili olmasinda ayirt
edici unsur insan kaynaklaridir. Orgiit amaclarmi gerceklestiren ve orgiite hayat veren
unsurun insan kaynagi olduguna iliskin goriisler de mevcuttur (Azeem, M. vd., 2015:
273).

Hizmet orgiitleri igin 6nemli bir strateji de; miisteri ile birebir iletisimde olan
calisanlarin gii¢lendirilmesi gerekliligidir. Gii¢lendirilmis ¢alisanlar, miisteri isteklerini
kargilamada ve sikayetlerinin ¢ozlimiinde daha aktif bir rol oynamaktadir (Pelit, 2011:
212-213).

Hizmet sektoriinde gorev yapan giliglendirilmis calisanlar miisteri ihtiyaglarina
olabildigince hizl1 ve etkin bir sekilde cevap verebilmek icin ¢aba sarf ederler. Bateson
(1995), giiglendirilmis calisanlarin sorumluluk duygusuna sahip, miisteri merkezli ve
yaptiklart iglerde daha istekli olduklarini belirtmistir. Bazi arastirmacilar (Kelley, 1993;
Bowen ve Lawler, 1994) da orgiitlerin sirket performansina bagli olarak ¢alisanlarini
bilgiyle ve odillerle giiclendirmesi gerektigini ve ayrica Orgiit misyonunu
gerceklestirebilme adina calisanlara bagimsiz karar alma yetkisi vermelerinin yararl
olacagini belirtmislerdir (Lee vd., 2006: 253). Nihayetinde miisteri memnuniyetini
biitiiniiyle saglayabilme adina calisanlarina yerinde karar alma esnekligi taniyan
gliclendirmenin, orgiitler i¢in hayati derecede 6nemli oldugu diisiiniilmektedir (Hartline
ve Ferrell, 1996: 56).

Geleneksel orgiit yapilarinda yiiksek diizeyde hiyerarsinin oldugu ve Orgiit
piramidinin sivri oldugu bilinmektedir. Giiglendirmenin uygulandigi orgiitlerdeki 6rgiit
piramidi olduk¢a basik yapida olup, bu orgiitlerde birkag yOnetim basamagi
bulunmaktadir. Bu tiir érgiitlerde ¢ok ac¢ik bigimde devam eden bir bilgi akis1 ve orgiit
calisanlar1 arasinda hizli bir bilgi paylasimi s6z konusudur. Basik yapidaki bu
orgiitlerde odiillendirme eylemi grup esasina gore gergeklestirilmektedir (Cavus, 2006:

61-62).
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Calisanlarin bagimsiz bir sekilde karar verebilmesi ya da karar alma siireglerine
dahil edilmesi ile gii¢clendirme arasinda olumlu bir iliskiden bahsedilirken, rol karmasasi
ve rol yiiklemesi gibi unsurlar ¢alisanlarin giiclendirme algilamalarimi diisiirmekte ve

giiclendirmeye olumsuz yonde etki etmektedir (Koksal ve Tekin, 2012: 4245).

1.8. PERSONEL GUCLENDIRMENIN ORGUT-CALISAN
ACISINDAN YARARLARI

Personel giiclendirme faaliyetleri, hem oOrgiit hem de ¢alisan i¢in bir¢ok fayda
saglamaktadir. Kendine giivenen ve kendini glivende hisseden bir calisan, orgiit i¢in
daha yararli olacaktir (Fragoso, 2000: 31). Gorev, yetki ve sorumluluk ayni ¢aliganda
oldugunda; calisanin gelisme imkani olacak, yetenek ve yaraticiligi artacak, baska biri
tarafindan denetlenmesine gerek kalmadan kendini kontrol edebilecektir. Boylelikle
isveren ve calisan bu isten kazangl ¢ikacaktir. Personel giiclendirmenin orgiitsel agidan
yarar1 ele alindiginda ise; kararlarin daha hizli bir bi¢imde verilmesi nedeniyle 6rgiitsel
yapida esneklik saglanacaktir. Bu durum orgiitiin rekabet giiciinde artis saglayacak ve
sonug olarak i¢ ve dis miisteri memnuniyetinde de artis goriilecektir (Karakas, 2014:
83). Giiglendirilmis orgiitlerde, ¢alisan ve orgiitle birlikte hizmetten yararlananlar da
kazanacaktir (Cuhadar, 2005: 20).

Quinn ve Spreitzer aragtirmalarinda gii¢lendirilmis ¢alisanin 4 karakteristik
Ozelliklerini belirlemistir. Bunlar;

> Giiglendirilmis calisan isteki ozerkliginin farkindadir. Islerinde yapacag:
tercihlerde 6zgiirdiir ve yakin nezaret yapilmasina gerek yoktur.

» Giglendirilmis ¢alisan isin anlaminin farkindadir. Yaptigi igin kendisi i¢in olan
onemini bilir, yaptig1 isleri Gnemser.

> Giiglendirilmis ¢alisan isteki yetkinliginin farkindadir. Isi iyi yapacagina olan
inanc1 ve kendine giiveni bulunmaktadir.

> Giiglendirilmis calisan orgiitteki etkisinin farkindadir. Orgiitte veya biriminde
isleri ile ilgili olarak digerlerine kendi fikirlerini dinletebilecegini ve onlari

etkileyebilecegine inanmaktadir (Quinn ve Spreitzer, 1997: 41).

Amerikan Calisma Bakanligi; giliclendirilmis calisanlarin  giliclendirilmemis

calisanlara gore orgiitlerine daha yiiksek karlar sagladigini bildirmektedir. Orgiitler igin
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giiclendirme, ¢alisan-miisteri iligkisini kalici hale getirmenin en iyi yoludur (Fragoso,
2000: 31). Chow vd. (2006: 483) calisanlarin giiglendirme ¢alismalariyla miisteri istek
ve beklentilerine daha hizli bir sekilde yanit verebilecegini, yeni hizmet tiirleri i¢in yeni
fikirler sunma imkanlarinin olacagini belirtmektedir.

Tetik (2015: 410) gii¢clendirme sonrasinda is ve rol tanimlariyla ilgili stres ve
kaygilarda azalma yasanacagmi ve bu sayede is tatminin artacagimi belirtmektedir.
Giiclendirilmis calisanlarin kendi yetenek ve yaraticiliklarimi islerine yansitma firsati
bulacaklarini bildirmektedir.

Giiglendirilmis personeli yonlendiren, destekleyen yoneticiler ise, ayrintilarla ve
rutin islerle ugrasmaktan kurtulup dikkatlerini daha stratejik konulara yoneltme
imkanin1 bulabilecektir. Yoneticiler ¢ok sayida isi vasat bicimde yapmak yerine, daha
az isi daha iyi bigimde yapabilecek ve kariyerlerinde ilerleme imkanlarin1 daha kolay
elde edebileceklerdir (Ataman, 2009: 418).

Soltani ve Sanatyzadeh (2013: 102-103) gii¢clendirmenin 6rgiitlerde daha fazla is
iretmek ve masraflar icin daha az harcama yapmak adina kaginilmaz bir program
oldugunu Dbelirtmiglerdir. Ayrica giiclendirmenin, ¢alisanlarin  6zgiivenlerini
gelistirmelerine, yetersizliklerine veya basarisizliklarina hakim olmalarina ve
gorevlerini yerine getirmek icin motivasyonlarini kullanmalarina yardimci oldugunu
belirtmektedirler.

Ciftei (2017: 193) giiclendirilmis ¢alisanlarin basarili performanslar sergileyerek
orgiitsel basariya katkida bulunacaklarina deginmis ve orgiitsel etkililigi saglama amaci
giiden orgiitler i¢in giiglendirme calismalarinin ne denli 6nemli olduguna dikkat
cekmistir.

Sonug olarak giiclendirme faaliyetleri neticesinde orgiitsel yapilar daha esnek,
daha yaratici bir konuma ulasmakta, ¢alisanlar karar alma, uygulama ve denetim
konularinda kendilerini daha bir gii¢lendirilmis hissetmektedirler. Bu da oOrgiitsel

etkinlik ve bireysel verimlilige katki saglamaktadir (Caglar, 2015: 191-192).

1.9. PERSONEL GUCLENDIRME iLE ILISKiLI KAVRAMLAR

Personel giiclendirme kavrami zaman zaman; motivasyon, katilim, is

zenginlestirme ve yetki devri kavramlarinin bir uzantis1 gibi algilansa da personel
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giiclendirmenin bu kavramlardan birtakim farklari bulunmaktadir. Personel gii¢lendirme
kavrami, diger kavramlara gore anlam bakimindan daha genis kapsamdadir. Yine
personel giliclendirmenin uygulamaya gegirilmesi digerleri kadar kolay olmamaktadir
(Akgakaya, 2010: 151). Personel giiclendirme ile yakin anlamli goriilen ancak birtakim

farklar1 barindiran kavramlarin agiklanmasinin faydali olacag: diisiiniilmektedir.

1.9.1. Motivasyon

Birey ya da bireylerin, belirtilen amaglar1 gergeklestirebilmeleri i¢in harekete
gecmelerini saglamaya yonelik cabalarin tiimii motivasyon olarak ifade edilebilir
(Akgakaya, 2010: 152). Bir diger ifadeyle motivasyon; g¢alisanin bilgi ve yetenegini
isinde eksiksiz bir sekilde kullanabilmesi igin Orgiit tarafindan uygun c¢alisma
kosullarinin yaratilmasini agiklayan bir kavramdir. Motivasyondaki en 6nemli husus;
davranigin nasil kontrol edilecegi veya yonlendirilecegidir. Oysa giiclendirmedeki
temel husus calisanin kendisini yetistirmesi ve gelistirmesi yani isiyle ilgili kararlari
vererek isinde basarili olabilmesidir (Kogel, 2014: 475-476).

Bir baska ifadeyle motivasyon; davranisa yon veren, davranisi giiclendiren ve
devamlilig1 tetikleyen bir gii¢ olarak tanimlanir (Manzoor, 2012: 2). Balgik (2004: 135)
ise motivasyonu; arzulanan bir sonuca veya ihtiyaclarini tatmin edecek bir hedefe
ulagsmak igin kisinin isteyerek c¢aba sarf etmesi olarak tanimlamistir (Aktaran: Sahin,
2012: 37). Olayin 6ziinde insanlar1 harekete gegirme s6z konusudur. Basarili orgiitler;
baglilik, dikkate alinma, itibar ve ideallerini ger¢eklestirme imkani saglama gibi temel

araclarla ¢alisanlarini motive etmektedirler (Taslak ve Kara, 2014: 132).

1.9.2. Katilim

Calisanlarin orgiitle ilgili verilecek olan kararlara katilmalarini ifade etmektedir.
Bu durum mutlak degil géreceli bir kavramdir. Oyle ki; c¢alisanlarm katiliminin hig
istenmedigi Orgiitlerde, kararlar1 yoneticiler verir ve astlarmin da bu kararlara
uymalarin1 bekler. Ancak calisanlarinin katiliminin yiiksek oldugu orgiitlerde ise

calisanlar yaptiklar1 isler ile ilgili sorunlar1 tarif eder veya amaglar1 belirleyebilir.
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Personel giiglendirme faaliyetlerinde ¢alisanlarin daha fazla katilimi 6ngoriilmektedir

(Yiksel ve Erkutlu, 2003:132-133).

1.9.3. Yetki Devri

Yetki devri ise; kendinde karar verme (Hollander ve Offermann, 1990: 184) ve
yaptirim uygulama hakki bulunan yoneticinin bu hakkini kendi istegi ile ast ya da
astlarina belirli kosullar ¢ercevesinde devretmesi, gerekli gordiigiinde tekrar geri almast
olarak tanimlanabilir. Burada yonetici devrettigi yetkiler sebebiyle olusacak
sonuglardan kendisi sorumludur. Giiglendirmede yetki devri uygulamasi hiyerarsik bir
uygulamadan ziyade isi fiilen yapan calisanin, orgiitiin diger iist diizey yoOneticilerine
gore isi daha iyi bildigi varsayimina dayanmaktadir. Bu anlamda giiclendirme ve yetki
devri birbirinden ayrismaktadir. Oyle ki giiclendirme; calisanin bazi 6zelliklerinden
faydalanarak onu yaptigi iste daha gii¢lii konuma tasima ile ilgilenirken yetkilendirme
ise; calisana yetki vererek ona belirli konularda karar verme ile ilgilenmektedir (Kogel,
2014: 474-475).

1.9.4. is Zenginlestirme

Is zenginlestirme; ¢alisanin is tatminini arttirmak igin isteki fiziksel kosullar1 ve
isin Ozelliklerini degistirme olarak ifade edilmektedir (Asl vd., 2015: 109). Yine baska
bir ifadeyle is zenginlestirmeyi; yapilmakta olan iglere yeni deneyimler kazandirma,
sorumluluklart genisletme ve tesvik edici 6zellikler kazandirma gibi uygulamalar ile
mevcut islerin yeniden sekillendirilmesi olarak tanimlamak miimkiindiir. Orgiitlerde is
zenginlestirme uygulamalari birtakim nedenlerden dolayr uygulamaya dahil edilebilir.
Bu nedenler; ast iist iliskilerini gelistirme, calisanlarin verimliligini ve is tatminini
yiikseltme, iirlin kalitesi ile malzeme kullanimini arttirma, ¢alisanlarin is birakma niyeti
ve devamsizligini azaltma olarak siralanabilir (Eren vd., 2014: 93).

Parker (1998: 837) is zenginlestirmeyi; islerin tasarimiyla ilgili ve islerin dikey

olarak genisledigi bir yonetim uygulamasi olarak tanimlarken, Wood ve Wall (2007:
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1336) calisanlarin islerinde iist diizey karar verme ve inisiyatif sahibi olabilmelerini
saglayan bir uygulamasi oldugunu belirtmistir.

Spreitzer (1996), personel giiclendirme ve is zenginlestirme uygulamalarinin
orgiitlerde yoOnetim sekli olarak yer almasi durumunda basari saglanabilecegini
savunmaktadir. Oyle ki; calisana gorevleriyle ve gorevleri disindaki diger faaliyet
alanlartyla ilgili karar verme yetkisi verilmediginde, calisan sorun ¢ézmede yetersiz
kalacak ve sorunlara karst uygun c¢oziimler iiretemeyecektir. Bu nedenle c¢alisan,

orgiitteki calisma alaninin farkinda olmalidir (Giderler Atalay, 2009: 17).

1.10. GUCLENDIRMEYi BIiR ORGUT KULTURU HALINE
GETIiRMEK iCIN YAPILMASI GEREKENLER

Orgiitiin her diizeyindeki ¢alisanlar orgiitiin kiiltiiriinii bigimlendirirler. Onlarm
davraniglar orgiitiin ne sekilde galistiginin bir gostergesidir. Tepe yOnetimi Orgiitiin
nasil olmasi gerektigine dair iyi niyetli ifadeler kullanabilir. Ancak liderler gergek
uygulamalarini degistirmedikleri siirece hicbirsey degismeyecek ve onlarin bu iyi niyetli
aciklamalarina kars1 kiiciik diisiiriicii tepkiler olusacaktir. Giiniimiizdeki orgiitlerde her
diizeyde c¢alisana girisimciliklerini, enerjilerini ve zekalarin1 kullanma firsati
verilmelidir. Geleneksel liderlik uygulamalar1 devam ettiginde ¢alisanlar bu hiinerlerini
kullanmaktan kagimacaklardir ve bu tiir bir liderlik gii¢siizliigli cesaretlendirecektir
(Nixon, 1994: 15-16).

Nixon giiglendirme faaliyetlerinin bir Orgiit kiiltiirii haline gelebilmesi igin
liderlerin veya oOrgiitteki uzmanlarin yararlanabilecegi 5 asamali bir stratejiden soz
etmektedir. Bunlardan ilki liderlerin/uzmanlarin kendisi ve pargast oldugu orgiit igin
vizyon gelistirmesi gerektigidir. Giigsiizliiklere karsi giiglii bir vizyon gelistirilmeli,
degerler esas alinmali ve Orgiitiin karsilastigi temel sorunlar belirlenmelidir. Bunu
yapmakta zorlanildiginda meslektaglardan veya uzmanlardan yardim alinmali,
diistinceler diger calisanlarla paylasilmalidir. Bu sayede calisanlar da vizyonlarini
paylasmada cesaretleneceklerdir. ikinci asamada fark yaratacak énemli miidahaleler i¢in
bazi kararlar alinmasi gerekmektedir. Temel sorunlar1 tespit etmek ve vizyon
gelistirmek zor olabilir. Yetenekler kullanilirken de bir takim zorluklarla karsilasilabilir.
Lider veya uzman olarak en ¢ok yapmak istedikleri seyleri yapmali, diger isler ise en
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aza indirilmelidir. Ugiincii asamada daha alt kademelerde bulunan yéneticiler ile yakin
iliskiler kurulmasi gerektigi yer almaktadir. Onlara ilging ve yetki devrine iliskin sorular
yoneltilmelidir. Onlarin neleri zor bulduklari, nelerden memnun olduklari, durumu nasil
gordiiklerine dair ve gelecekte neler yapacaklarina dair sorular sorulmalidir. Doérdiincii
asamada ag1 gelistirme yer almaktadir: Benzer fikirleri olan insanlardan olusan bir ag
gelistirilmeli, onlara destek olunmali ve bu konuda liderlik yapilmalidir. Uzun vadeli ve
stratejik diizeyde diisiiniilerek ag gelistirilmelidir. Son asama ise lider veya uzmanlarin
kendileri icin destek olusturmasi gerektigidir. Destek almadan gorevleri tek basina
basarmak zor olacaktir. Ancak destek alindiginda bu zorluklar asilacak ve giicliiklerle
daha kolay micadele edilebilecektir. Destegin bir kismu da o6rgiit disindan
saglanmalidir. Aksi halde orgiitiin katilig1 sebebiyle olusacak olumsuz durumlardan

digerleri gibi liderler veya uzmanlar da etkilenecektir (Nixon, 1994: 17-24).

1.11. PERSONEL GUCLENDIRMEYE YONELTILEN ELESTIRILER

Orgiitlerde giiclendirmenin var oldugunun kabul edildigi durumlarda bile bu
durumun calisanlarin giiglendigi anlamina geldigini sdylemek pek miimkiin degildir.
Giliclendirme; vaat ettigi ¢alisan Ozerkligini saglamada basarisiz olmakla birlikte,
calisanlarin is yiiklerinde yogunluga da neden olmaktadir (Besyaprak, 2012: 37).

Giiglendirme calismalarina ¢esitli bilim adamlar1 tarafindan bir takim elestiriler
yoneltilmistir. Bu elestirilerden ilki; gliclendirme siireclerinin yoneticilerde giic kaybi
ve makamlarina bir tehdit gibi algilamalara yol agtig1 yoniindedir. Oyle ki giiglendirme;
yoneticiyi komuta-kontrol merkezli olmaktan ziyade, calisanlarina rehberlik eden ve
izleyenlerine kars1 liderlik gorevini yerine getirerek, orgiitte ilerleme saglayan yonetici
yapmaktadir (Fragoso, 2000: 32). Bu tirden bir algi; yoneticilerin sahip oldugu
yetkilerini astlarina devretme ve giiglendirme konularinda, igten ig¢e bir endise ve korku
yasadiklar diisiincesini desteklemektedir (Akgiin, 2015: 26). Bir diger elestiri de; giiglii
calisan ile gii¢lii liderin ¢alismasinin zor olacagi ve bu zorlugun olumsuz bir durumlara
yol acacagi yoniinde olmustur. Koch ve Godden ise (1997), giiglendirmenin

anlamsizligindan bahsetmekte ve personel giiclendirme faaliyetlerinin islemeyecegini,
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bosuna bir gayret olacagini iddia etmektedir. Gii¢lendirme ile gii¢lii liderlik tiiriniin
uyumlu olarak goriilmemesi nedeniyle gili¢lendirmenin yalnizca kii¢iik ve orta dlgekli
orgiitlerde uygulanmasi miimkiin olabilmektedir (Besyaprak, 2012: 37-38).

Bagka bir elestiri de; uzun donemli ve nitelikli ¢alisan istihdamini uygulamanin
orgiitlere bazi1 yiiksek ticret ve maliyetlere yol agabilecegi yoOniindedir. Nitekim
rekabetin yogun oldugu bir piyasada nitelikli ¢alisanlar1 bulup onlar 6rgiitte ¢alismaya
ikna etmek ¢ok daha maliyetli olacaktir (Fragoso, 2000: 32). Ayrica mevcut ¢alisanlarin
personel giiclendirme faaliyetleri i¢in uygun olup olmadiklarinin tespit edilmesi igin
zamana ihtiya¢ duyan bir takim uygulamalarin yapilmasi1 gerekmekte olup bu
uygulamalarin Orgiite bir maliyeti de olacaktir. Segilen personele egitim verilmesi
gerekmektedir ve bu egitimler igin ilk asamadan daha fazla bir harcamaya gereksinim
vardir (Cavus, 2006: 67-68).

Calisanlarin giiclendirme ¢abalarina karsi tutum sergileyebilme ihtimalleri de
bagska bir elestiri konusudur. Bazi calisanlar sorumluluk almak istemeyebilir ve
baskalarmin tercihlerine bagl olarak c¢alismak isteyebilirler. Sonu¢ olarak personel
giiclendirme caligmalarinda yer almak istemeyebilirler (Fragoso, 2000: 32).

Diger bir elestiri de personel giiglendirme faaliyetlerinin miisteri isteklerini
zamaninda karsilayamama ve hizmet sunumunda aksamaya sebebiyet verme gibi
olumsuz durumlara yol agabilecegi yoniinde olmustur. Bu elestiriye gore; miisteriyle
dogrudan bir is iliskisi olan ¢alisanin, {istlerine danismadan karar vermesi bir takim
faydalar saglayabilirken, misteri ile dogrudan iligkisi olmayan ¢alisanlarin bu olagan
dist davranisa uyum saglayamamasit ve ilk kademe personeli destekleyememesi
durumunda islerde yavaslama goriilebilir (Cavus, 2006: 68).

Elestirilerden biri de personel giliclendirme faaliyetlerinin orta kademe
yoneticilerin islerine son verdigi yoniinde olmustur. Elestiriye gore; orta kademe
yoneticilerin ortadan kalkmasi, teknolojik gelismelerin oldugu kadar giliglendirme
caligmalarinin sonucunda da goriilebilmektedir (Karakas, 2014: 97). Klagge (1998),
giiclendirme faaliyetlerini siirdiiren orgiitlerin orta kademedeki yoneticileriyle yaptigi
goriismelerde; bu yoneticilerin kendilerini ‘nesli tiikenen tiirler’ olarak algiladiklarini
belirtmistir. Ancak Klagge; giiclendirme faaliyetlerinde orta kademe ydneticilerin engel
olarak goriilmemesini bunun yerine onlarin ‘koprii’ olarak goriilmesi gerektigini

belirtmistir (Besyaprak, 2012: 39).
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Bir diger onemli elestiri de hizmet sunumunda tutarsizliklarin goriilebilecegi
yoniindedir. Giiglendirilen ¢alisanlarin birbirinden farkli sekilde hizmet sunumu
yapmalari durumunda ayni taleple gelen miisteriler bu duruma sasirabilecek ve miisteri
beklentilerinde bir hayal kirikligi yasanabilecektir. Uygulamalarin her miisteride
degisiklik gostermesi, miisteride adil davranilmadigi hissini olusturabilecektir.
Miisterilerin Orgiite tekrar gelmesi icin, istek ve sikayetlerinin etkin bir sekilde
degerlendirilmesi ve ¢oziime kavusturulmasi gerekmektedir. Ayrica ¢alisanlar arasinda
giiclendirilen personelin bunu hak etmedigi goriisiiniin olugmasi, iist yonetimin adil
davranmadig1 diigiincesinin olusmasina yol agabilir ve bu durum calisanlar arasinda
catismalar tetikleyerek orgiitlin isleyisinde bir takim bozulmalara yol agabilir. (Cavus,
2006: 68).

Bir elestiri de yetki ve sorumlulugun agirligi altinda calisanin ezilecegi ve
giiclendirme c¢alismalarinin zamanla kolelestirmeye doniisecegi ihtimali {izerine
olmustur (Besyaprak, 2012: 38).

Sirket birlesmeleri ve devralmalarin da yine personel giiclendirme cabalarinm
tehdit ettigi belirtilmistir. Sirket birlesmesi veya devralma siirecini isleten orgiitlerde
uygulanan ¢aligmalar ayni biitiinligli yakalayamayacaktir. Tek diize bir giiclendirme
slirecini uygulayabilmek i¢in birgok degisiklik yapilmasi zaruriyeti dogacaktir (Fragoso,
2000: 32).
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IKINCIi BOLUM
ORGUTSEL ETKILILIK

2.1. ORGUTSEL ETKILILIK KAVRAMI

Orgiitler, modern toplumu simgeleyen en temel gostergelerden biri olarak kabul
edilmektedir. Bireylerin yasaminda dnemli rol oynayan orgiitler; kamu kurumlari, 6zel
nitelikteki ticari kuruluslar, vakiflar, okullar, hastaneler gibi c¢ok cesitli sekillerde
karsimiza ¢ikmaktadir (Aytag, 2004: 189-190). Bir orgiit yapisini anlatmak igin en az
iki kisi ve bunlar arasindaki karar iliskisinden s6z etmek gerekir. Diger bir ifadeyle iki
kisi arasinda bir bag olmali ve bu kisilerden biri digerine nelerin yapilmasi gerektigini
sOylemelidir (Eryilmaz vd., 2015: 265). Modern anlamda oOrgiitli; belirli amag ve
hedefleri gergeklestirmek amaciyla olusturulmus teknik ozellikteki yapr ve siireglerin
acik bir sekilde belirlendigi, bunun yaninda ¢alisanlar arasindaki sosyal iliskilerin resmi

ilkelere gore diizenlendigi, yasal otoritenin belirleyici oldugu, is iliskileriyle birlikte
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yetki ve sorumluluklarin da hukuk ve sozlesmeye gore sekillendirildigi bir yap1 olarak
tanimlamak miimkiindiir (Zencirkiran, 2012: 3).

Orgiitlerin ulasmak istedigi amaclardan biri olan etkililik kavrami, 1900’lii
yillara kadar verimlilik kavrami ile aym1 anlamda Kullanilmistir. Buna karsin temel
amaci kar etmek olmayan kamu ve 6zel tiirdeki orgiitlerde verimliligi 6lgmenin pek
miimkiin olmamasi, verimlilikten daha genis bir anlami barindiran ve onu bir olgiit
olarak ele alan “etkililik” kavraminin dogmasina yol agmistir (Daft, 1997: 14, aktaran:
Sabuncuoglu, 2010: 128).

Etkililik kavrami; bir performans boyutu olarak ele alindiginda; oOrgiitlerin
gergeklestirdikleri faaliyetler sonrasinda, amaglara ulagsma derecesi olarak tanimlanmis
ve fiziksel degerlerle ifade edilen ¢iktilardan daha farkli bir anlami ifade ettigi
belirtilmistir (Yiik¢ii ve Atagan, 2009: 2). Bu baglamda etkililik kavraminin temelde bir
Orgiitiin amaglarina ulasmaya vurgu yaptigint sdylemek miimkiindiir (Tang, 2017:
1834).

Orgiitsel etkililik konusunun, rgiit ile ilgili ¢alismalarin temel konularmndan biri
olmasina karsin bu kavramin tanimlanmasinda problem olmadigi sylenemez. Orgiitsel
etkililigin tanimlanmasindaki karmasikliklar biiyiik bir sorun teskil etmektedir (Quinn
ve Rohrbaugh, 1983: 363). Kavramsal agidan ele alindiginda orgiitsel etkililik; “hedefe
ulagsmak” anlaminda kullanilmaktadir (Georgopoulos ve Tannenbaum, 1957: 534,
Gavgani vd., 2016: 22). Gochhayat vd. (2016: 4) orgiitsel etkililigi; “ilgili taraflarin
hedeflerden memnun olmasi1” olarak tanimlarken, Peter Drucker ise orgiitsel etkililigi;
“dogru isler1 yapma” (doing the right things) olarak tanimlamaktadir (Freeman, 1999:
50). Ayrica Drucker, orgiitsel basarinin anahtarmin etkililik olduguna inanmaktadir
(Dizgah vd. 2011: 975).

Orgiitsel etkililik kavramiyla ilgili alanyazinda tam bir netlik bulunmamakla
birlikte bazi caligsmalarda orgiitsel etkililik kavrami; verimlilik ve etkinlik kavrami
olarak kullanilmaktadir (Sezer ve Ak, 2017: 166).

Orgiitsel etkililik kavrami, ydnetim alaninda ¢aligma yapan bircok arastirmaci
tarafindan farkli bigimlerde ele alinmistir. Arastirmacilardan bir kismi; ilgili
kisitlayicilar tatmin edildiginde ve orgiitsel sonuclarin amaglara yaklagimi veya onlari
gegmesi durumunda orgiitiin  etkili olarak degerlendirilebilecegini belirtmislerdir.

Ayrica Pfeffer ve Salancik gibi arastirmacilar ise orgiitsel etkililigi; "digsal bir standart™
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olarak ele almig ve Orgiitiin cesitli gruplarin taleplerini ne dlg¢lide iyi karsiladig ile
ilgilenmislerdir. Pfeffer ve Salancik, orgiitsel etkililik kavramina orgiitiin yaptigi isin
yarari ile bu isin yapilmasi esnasinda kaynaklarin ne derecede iyi degerlendirildigi gibi
unsurlar1 da eklemislerdir. Genel anlamda orgiitsel etkililik kavrami; orgiitiin ulasmak
istedigi ve amagladigi sona sahip olma diizeyi bi¢iminde de ifade edilmektedir
(Ergeneli, 1995: 188).

Orgiitsel etkililik hakkinda 6rgiit {izerine bilimsel ¢alismalar1 olan bilim adamlar
tarafindan bircok tanimin yapildig1 goriilmektedir. Bu tanimlardan yola c¢ikarak
orgiitlerin  oOrgiitsel etkililigi saglayabilmeleri i¢in yapmalart gerekenlerin neler
oldugunu ifade etmek gerekirse:

> Orgiitsel amaglarini gergeklestirebilmeleri amaciyla gevrelerinden kit ve degerli
kaynaklari elde etmeleri,

» Elde edilen bu kaynaklar1 verimli bir sekilde kullanmalart,

» Cevreden en iyi bicimde yararlanarak ¢evre ile uyum igerisinde faaliyetlerini
surdirmeleri,

» Yonetsel faaliyetleri kullanarak ¢alisanlarini giidiilemeleri,

» Calisanlarin iglerinden doyum saglamalar1 gibi 5 temel unsuru gergeklestirmeleri
gerekmektedir.

Orgiit faaliyetleri sonrasinda elde edilen ¢iktilarm, beklenen sonuglarla ne
derecede uzlagtigr etkililik gostergeleri ile Olgiiliir. Belirli bir ¢iktinin etkili olarak
kullanildigin1 sdyleyebilmek i¢in bu ¢iktilarin toplumda istenilen sonuglara yol agacak
bi¢imde kullanilmalar1 gerekmektedir (Yenice, 2006: 60).

Orgiitler amaclarim  gerceklestirebildikleri  siirece  varliklarimi  devam
ettirebilirler. Orgiitlerin etkililigi, yonetimin hem iiretime hem de insanlara yonelik bir
diisiinceyi benimsemesiyle gergeklesebilir (Altinisik, 1997:136).

Herman ve Renz (1998) orgiitsel etkililigi yakalayabilmek igin; amaglar
belirlemek, bu amaclara ulasmada kullanilacak olan kaynaklar1 tanimlamak, bu
amaglara yonelik eldeki eksik kaynaklarin bulunmasi adina ¢aligmalar yapmak ve son
olarak kaynaklarin sinerjik etkisiyle hedefe ulasilamasa bile hedefin en yakinindaki
noktaya ulagsmak i¢in ¢abalamak gerektigini belirtmistir (Aydin, 2009: 18).

Bernard M. Bass orgiitsel etkililigi; orglitsel deger kavramiyla agiklamis ve iki

ol¢iitiin orgiitsel etkililigi belirlemede 6nemli oldugunu vurgulamistir. Bu dlgiitlerden
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ilki; orgiitiin kendi iiyeleri i¢in ne o6l¢iide degerli oldugudur. Ikincisi ise; orgiit ve
tiyelerinin toplum i¢in ne dlgiide degerli oldugudur. Ilk dl¢iit; calisanin moral diizeyi, is
giivenligi ve saglig ile is tatmini gibi unsurlar igerirken ikinci Olglit ise; Orgiit ve
tiyelerinin topluma yapacagi katkilar1 icermektedir. Bass bu Onermesiyle orgiitsel
etkililigi aciklarken deger kavramini 6n plana g¢ikarmistir. Ayrica Bass, insant ve
beklentilerini isin merkezine almis, buna karsin Orgiitsel yapiya yeterince vurgu
yapmamistir. Warren G. Bennis ise orglitsel etkililigi belirlemede asil énemli unsurun
orgilitsel saglik kavrami oldugunu belirtmis, orgiitsel sagligi ise li¢ 6l¢iit ile agiklamistir.
Bu dlciitlerden birincisi olan uyum; orgiit i¢i esneklikle miimkiin olan ve degisen
kosullara gore davranabilme yetenegini ifade etmektedir. Ikinci 6l¢iit olan kisilik
sorunu; Orgiitsel amaglarin personel tarafindan ne kadar anlasildigi ve benimsendigi ile
ilgilidir. Son olarak gercegi sinama olgiitii ise; Orgiitiin bulundugu ortamin gergeklerini
saptamasiyla ilgilidir. Bennis’in dnerilerinin sonu¢ odakli olmaktan ziyade siire¢ odakli
oldugunu séylemek miimkiindiir (Keskin, 2014: 22-24).

Orgiit yoneticileri orgiitli, calisanlari icin cazip hale getirerek c¢alisanlarin
orgiitsel bagliligini arttirma, onlar isin i¢cine dahil etme ve orgiitsel amaclara ulagmada
onlardan daha fazla yararlanma gibi bir takim katkilar elde edebilirler. Yoneticiler bu
durumu ancak ve ancak iyi tasarlanmis bir kurum imaji ve Orgiit kiltiri ile
saglayabilirler (Sahin, 2010: 31).

Orgiitsel etkililikle ilgili dnemli bir husus da orgiitsel etkililigin dl¢iimiinde g6z
oniinde bulundurulacak 6lgiitlerin segimidir. Ozel sermayeli kuruluslarm temel
amaclarindan biri de kar elde etmek iken kamu kuruluslarinin ¢ogu i¢in temel amacin
kar elde etmek oldugunu sdylemek miimkiin degildir. Benzer sekilde Steers (1975);
orgiitsel etkililigi 6lgmede kullanilan 6lgiitlerin incelenen orgiitiin amag ve hedefleri ile
tutarli olmasi gerektigini belirtmistir (Sabuncuoglu, 2010: 135).

Aydin ise (2009: 20) ¢alismasinda; orgiitsel etkililigi 6lgmenin sanki belirsiz bir
durum gibi goziikse de, 6lcmemenin getirecegi zararin daha fazla olacaginmi ve orgiitsel
etkililigi 6lgmek icin bazi gostergelerin secilmesinin 6nemli oldugunu vurgulamistir.
Yine oOrgiitlerin tiimii i¢cin gegerli olabilecek ve orgiitsel etkililigi 6l¢ebilecek ortak

gostergeleri belirlemenin de oldukga zor oldugunu belirtmistir.
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2.1.1. Orgiitsel Etkililik Modelleri

Orgiitsel etkililigi hesaplamak kolay bir siire¢ degildir. Bu nedenle orgiit
performansin1 6lgmek i¢in ¢esitli gostergeler ve yontemler kullanilmaktadir (Gavgani
vd., 2016: 22). Alanyazinda orgiitsel etkililik taniminin ¢ok ¢esitli sekillerde yapildigi
goriilmektedir (Cameron, 2015: 1). Bunun nedeni ise orgiitsel etkililige olan bakis
acilarinin birbirinden farkli olmasidir. Bu farkli bakis acilart oOrgiitsel etkililik
modellerini ortaya c¢ikarmistir. Bu modeller; amag, sistem-kaynak, ekolojik, yarisan

degerler ve birlesik modelleridir.

2.1.1.1. Ama¢ Modeli

Orgiitin yakin veya uzak gelecekte ulasmayr arzuladigi durumlar olarak
tanimlayabilecegimiz =~ amaglar;  Orgiitiin =~ tasarlanmasinda ve  faaliyetlerinin
sekillendirilmesinde onemli rol oynamaktadir. Ornegin kamu hastaneleri ile devlet
okullar1 gibi kar amaci giitmeden asil amacin topluma hizmet etme oldugu orgiit
yapilarindaki orgiit tasarimi ve faaliyet yapisi, kar amaci giiden 6zel nitelikli hastane ve
okullardan farkli olacaktir. Kamu hizmetlerinin genele yayginlastirilmasi1 ve
ulasilabilirligin arttirilmasi adina bazen kar etme olasili§i olmayan yerlesim yerlerinde
dahi bu tiir orgiitlerin varoldugu da bilinen bir gercektir.

Orgiitsel etkililik ile ilgili yaygm olarak kullamlan ilk model amag modelidir.
Modelin odak noktasi; kar, yenilikgilik ve nihai tiriin ¢iktis1 olmakla birlikte bu model,
belli varsayimlar1 da biinyesinde bulundurmaktadir. Bunlar; amaglar hakkinda bir goriis
birliginin bulunmasi, bireylerin bu amaclar1 gergeklestirmede kararli olmalar1 ve az
sayida amacin bulunmasi gibi varsayimlardir (Nadkarni ve D’souza, 2015: 3). Amag
modelinde orgiit; belirli amaglar1 gergeklestirebilmek icin bilingli olarak olusturulmus
bir yap1 olarak tanimlanmakta olup; bu yapinin belirli sayida amag¢ veya amaglara
ulasabilmek i¢in ¢esitli faaliyetlerde bulundugu belirtilmektedir (Erkutlu, 2003: 18).

Amag¢ modeli bir orgiitli; orgiit iginde ya da disinda olan ve kontrol giiclinii
elinde bulunduran orgiit sahiplerinin, yoneticilerin, diger ilgili kisi veya gruplarin
amaglaria hizmet etmeyi planlayan ve kontrol eden bir varlik olarak gérmektedir. Bu

amaglar bencil bireysel nitelikte degil topluma fayda saglayan, sosyal normlara uygun,
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Orgiitiin kurucular1 ve diger mensuplarinca goriis birligine varilarak belirlenmis amaclar
olmalidirlar (Ozutku, 2001: 34).

Amag¢ modeline gore Orgiitler, amaclarimi  gergeklestirmek i¢in var
olduklarindan (Karsl, 2004: 16) orgiitiin amaglarin1 gergeklestirmesi orgiitsel etkililik
icin yeterli kabul edilmektedir (Hendrix ve McNichols, 1984: 146).

Orgiitler amaglarina ulasabilmek igin bircok faktdrii dogru sekilde kullanmalidir.
Fiziki donanim, bina tasarimi, insangiicii planlamasi1 (Karsli, 2004: 16-17), siirece
uyumlu teknoloji ve kaynaklar1 edinebilme imkani gibi birgok faktér Orgiitlerin
amaglarina ulasabilmeleri adina hayati 6neme sahiptir.

Amag¢ modelinin; kapali sistem diisiincesine dayal1 bir bigimde etkililik 6l¢timii
yaptigi, bu nedenle daha cok kar maksimizasyonu, verimlilik ve iiretkenlik gibi kisa
vadeli amaclar lizerine yogunlastigi, etkililik hesaplamasinda sosyal sistem ve ¢evre gibi
etkenleri degerlendirme dis1 biraktigi, amaglarda kesinlik ve Olgilebilirlik gibi
zorunluluklar1 barindirdigi gibi nedenlerle elestirildigini sdylemek miimkiindiir
(Sabuncuoglu, 2010: 129-130).

Yine bu model icin getirilen baska bir elestiri de modelin kaynak kullanimini
dikkate almayip sadece amaglara ulasma konusuna odaklanmig olmasidir. Halbuki
orglitler amaglarina ulasmak icin birtakim girdileri kullanir ve bu da kaynak kullanimi
sonucunu dogurur. Amaclara ulasmada kaynak kullanimi dikkate alindiginda; orgiitsel
etkililik degerlendirmesini yapabilmek i¢in verimlilik unsuruna da yer verilmelidir

(Altunoglu, 2013: 11).

2.1.1.2. Sistem Kaynak Modeli

Sistem-kaynak modeli; orgiitii acik sistem olarak goriir; bu modelde orgiit,
cevresinden girdileri alan, doniisiim stireglerinde bunlar isleyen ve ¢iktilar iireten bir
yapidir. Model, oOrgiitiin etkililigini yalmizca elde edilen hedefler agisindan
tanimlamanin kismi bir 6l¢iim oldugunu savunmaktadir. Sistem-kaynak modeli, 6rgiitiin
birbiriyle iliskili alt sistemlerden olustugunu varsaymaktadir. Bu alt sistemlerden
herhangi biri yetersiz performans gosteriyorsa, tim sistemin performansini
etkileyecektir. Dolayisiyla, etkili orgiitler, ¢cevrelerinden daha fazla kaynak girisi olan

kuruluslardir. Orgiitiin hayatta kalmasi, tedarikgileriyle iyi iliskilere sahip olmasina
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baghdir; ¢iinkii tedarikgiler drgiitlerin faaliyetlerini aksatma giiciine sahiptir. Orgiitiin
hayatta kalabilmesi, diizenli bir kaynak akis1 edinmesine baglidir (Nadkarni ve D’souza,
2015: 4).

Sistem kaynak modeli oOrgiitiin kendine gerekli olan kaynaklar1 elde etme
yetenegi lizerine odaklanmaktadir. Amag¢ modeli ¢iktilar {izerine odaklanirken bu model
verimlilik 6l¢iitii olarak girdiler {izerine odaklanmaktadir (Hendrix ve McNichols, 1984:
146). Modele gore orgiitsel etkililik orgiit i¢cin ¢ok 6nemli olan kaynaklarin elde
edilmesine baghdir. Bir anlamda sosyal sermaye, hasilat ve bilinirlik gibi elde edilen
kaynaklar ne kadar ¢ok ise orgiit de o kadar basarili olur (Cameron, 2015: 2).

Model ayni zamanda orgiit i¢ci ve dis1 unsurlara ve bunlarin birbirleriyle olan
iliskilerine de yogunlagsmaktadir. Sistem kaynak modelini benimseyenler oOrgiitiin
kaynak edinme kabiliyeti, esneklik durumu, calisanlarin 6z gelisimi gibi unsurlar1 6n
planda tutmaktadir. Bagka bir ifadeyle orgiit icinde ¢alisanlar ne kadar az baskiya maruz
kaliyorsa, faaliyetleri siirdirmek icin ihtiya¢ duyulan kaynaklar ne kadar kolay
bulunuyorsa, cevredeki degisime ne kadar kolay uyum saglaniyorsa, insan kaynaginin
0z gelisimi ve egitimine ne kadar 6nem veriliyorsa, kaynaklar; {iretim, koruma ve uyum
saglama siireclerinde ne kadar olgiilii dagitiliyorsa orgiit de o derecede -etkililik
saglamistir denilebilir (Ozutku, 2001: 38-39).

Orgiitsel etkililikte ama¢ modelini benimseyenler, sistem-kaynak modelinin
“yasamu slirdiirme” gibi gelecege yonelik belirgin olmayan ancak ideal goriinen bir
amag lizerinde durdugunu belirtmislerdir. Ama¢ modelini benimseyenler, gelecege
yonelik bir etkenin oOl¢ililmesinin zor oldugunu dile getirerek bu modele elestiri
getirmiglerdir. Modele getirilen bir diger elestiri ise olgun yasta olan birtakim orgiitlerin
etkili bir sekilde galisgamamalarina ragmen varliklarin1 devam ettirebildikleri yoniinde
olmustur. Devlet biirokrasisi igerisinde yer alan birgok kamu orgiitii, faaliyetlerinde
etkililik gostermemesine karsin  varliklarim1 ~ stirdiirmeye devam  etmektedir
(Sabuncuoglu, 2010: 130-131).

2.1.1.3. Ekolojik Model

Etkililik kavramimi agiklamada amag ve sistem modellerinin yeterince tatmin

edici agiklamalarda bulunamamasi nedeniyle 1970’lerin sonuna dogru amag ve sistem
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modellerinden de faydalanan yeni bir model ortaya ¢ikmistir. Ekolojik Model olarak
adlandirilan bu model, amaglarin orgiitteki onemini reddetmemekle birlikte onlarin
siirekli olarak ve g¢esitli gruplarca taniminin yapilmasi gerektiini savunmaktadir.
Modelin bir diger adi1 da “stratejik birimler” olarak bilinmektedir (Ozutku, 2001: 39;
Sabuncuoglu, 2010: 131).

Ekoloji kavrami; ‘“organizma ve g¢evresi arasindaki iliskiler” anlamina
gelmektedir. Orgiitsel etkililik kavrami; ekolojik modelde orgiitsel faaliyetlerin
stirdiiriilmesi esnasinda Orgiitiin dogrudan iliski igerisinde bulundugu stratejik i¢ ve dis
baski/¢cikar gruplarmin beklentilerini hangi diizeyde tatmin ettigi seklinde ifade
edilmektedir. Stratejik baski/cikar gruplari; Orgiitiin kritik diizeyde iliskili oldugu
sahislar, gruplar, koalisyonlar ve diger oOrgiitlerden meydana gelmektedir. Ayrica
Orgiitiin hissedarlar1, sahipleri, calisanlari, temel birimleri, tedarikg¢ileri, finansorleri,
miisterileri ve devlet kuruluslart vb. gibi unsurlar da orgiitlerin stratejik ¢ikar veya baski
gruplarmdandir (Ozutku, 2001: 39). Bu stratejik ¢ikar ve baski gruplarii ¢evre olarak
ifade etmek miimkiindiir. Haliyle bir orgiit c¢evresindeki ihtiya¢ ve beklentileri
karsilayamayan amaclar belirlediginde orgiitsel etkililigi yakalayamayacaktir.

Amag ve sistem-kaynak modellerine bir alternatif olarak ortaya c¢ikan bu
modelde; oOrgiitiin stratejik destekleyicilerinin beklentilerini asgari diizeyde dahi
karsilayabilmesi orgiitsel etkililik olarak degerlendirilmektedir. Ekolojik Modele bazi
konularda elestiriler getirilmistir. Elestirilerden ilki; Orgiitin  ¢evresi diye
adlandirdigimiz bir¢cok unsurdan olusan gruplarin birbirlerine gore istiinliiklerinin
oldugu ve yine bu gruplarin orgiitsel etkililigi degerlendirirken birbirinden farkli
olgiitler kullandig1 yoniinde olmustur. Ikinci elestiri ise; etkililik degerlendirmesi
yapilirken zaman kavraminin her grupta ayni sekilde degerlendirilmedigi yoniindedir.
Orgiit gevresini olusturan bazi gruplar, karlilik ve verimlilik gibi kisa dénemli etkililik
gostergelerini onemli bulurken, diger bazi gruplar ise orgiitiin varligini siirdiirebilmesi
gibi bir gostergeyi énemli bulabilmektedir. Bu durum; degerlendirme ol¢iitlerinde bir
goreceliligin oldugu ve ayni oOlgiitlerle orgiitsel etkililigi 6l¢gme imkaninin olmadigin
gostermektedir (Altunoglu, 2013: 15-17).

Model, orgiitsel etkililik degerlendirmesinde orgiitiin i¢inde bulundugu topluma

kars1 olan etik ve ahlaki sorumluluklarin1 (Aycan, 2005: 22), orgiit i¢i ve dist tiim
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unsurlart dikkate almasi sebebiyle diger modellerden farklilasmaktadir (Karsli, 2004:
20).

2.1.1.4. Yarisan Degerler Modeli

Orgiitsel etkililikle ilgili olarak olusturulan ve yukarida agiklanan ii¢ yaklasimin
bircok konuda Onemli sayilabilecek nitelikte 6nermeler yapmasina ragmen tiimiiniin
konunun sadece belli bir kismu aydinlattigini ve bu sebeple orgiitsel etkililigi
aciklamada yetersiz kaldiklar1 ¢esitli bilim adamlar1 tarafindan dile getirtilmistir. Bu
yetersizlik, “yarisan degerler (competing values) yaklasimi”nin ortaya ¢ikmasina neden
olmustur. Yarisan degerler yaklasimi, etkililik kavramini agiklamada tek basina tatmin
edici diizeyde bir etkililik Ol¢iitiiniin meveut olmadigini savunmakla birlikte, farkli
yonetim degerleri ve yonelimlerini kullanan orgiitlerin etkililik degerlendirmelerinde
farkli yontemlerin kullanilmasinin daha dogru olacagini belirtmektedir. Modelin diger
ad1 da “biitiinlestirilmis etkililik modeli” olarak bilinmektedir (Sabuncuoglu, 2010: 131,
Nadkarni ve D’souza, 2015: 5).

Yarisan degerler modelinde orgiitlerde ulasilmak istenen amaclarin nitelikleri,
bu amacglara ulagma gayesindeki kisi ve gruplarin arasinda bir takim farkliliklar
bulunmasi gibi sebeplerle orgiitsel etkililigin ilgili kisi ve gruplarca farkli sekillerde
algilanabilecegine vurgu yapilmaktadir (Karsli, 2004: 20).

Modeli, diger modellerden ayiran en Onemli fark; Orgiitsel etkililik
degerlendirmesinde Orgiitiin amaclarini, is silireclerini ve g¢evresini birlikte ele aliyor
olmasidir. Orgiitsel etkililigi cok boyutlu olarak degerlendiren yarisan degerler modeli
temelde Tli¢ boyut lizerine odaklanir. Bu boyutlardan ilki; kontrol siire¢lerinin esnekligi
gibi konular1 igeren orgiitiin yapisiyla ilgilidir. ikinci boyut; calisanlarin tatmini ve
orgiit saghigr gibi konulara odaklanirken, {igiincii boyut ise; orgiit amaclar ile elde
edilen ¢iktilar arasindaki uyum gibi orgiit siiregleri ile ilgilidir (Buenger vd., 1996:
558).

2.1.1.5. Birlesik Model
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Birlesik model anlayisinda orgiitsel etkililik birden c¢ok bilesenin bir arada
degerlendirilmesiyle ortaya c¢ikmaktadir. Birlesik modelde; uyum, amaci
gerceklestirme, biitlinlesme ve deger sisteminin kurulmasi ile siirdiiriilmesi gibi unsurlar
yer almaktadir. Uyum; sistemin ¢evresini kontrol etme ihtiyaci ile ilgili bir unsurdur.
Burada orgiit kendisini ¢evrenin ve iiyelerinin Orgiitten istedikleri temel gereksinimlere
gore uyarlar. Amaci gerceklestirme unsurunda sistem kendi amaglarini tanimlar ve
istenen sonuca ulagsmak i¢in kaynaklarii harekete gegirir. Biitlinlesme unsuru, orgiitiin
birimleri arasinda dayanisma kurmasi ile ilgilenir. Deger sisteminin kurulmasi ile
stirdliriilmesi unsuru ise; orgiitiin kendi deger sistemini kurmak, siirdiirmek ve bunlari
motivasyon i¢in birlestirmek esasina dayalidir (Karsli, 2004: 18-19).

Bu modellerin her biri orgiitsel etkililigin sistematik olarak degerlendirilmesinde
onemli katkilar sunar. Ornegin &rgiitsel amaclar acik, mutabik kalimis ve dlgiilebilir
oldugunda orgiitsel etkililik 6lgtimii i¢in amag¢ modeli oldukg¢a yararlidir. Sistem-kaynak
modeli ise orgilitiin iiretimde kullandig1 kaynaklar ile iiretilen iiriinler arasinda agik bir
bag oldugunda daha kullanisl bir modeldir (Cameron, 1980: 68).

Goriildugii  lizere oOrgiitsel etkililigin tanimlanmasinda veya dlglilmesinde
birbirinden farkli bakis acilar1 bulunmaktadir. Bu farkliliklar orgiitsel etkililigin
Olciilmesini tasarlarken hangi dlgiitlerin dahil edilecegini hangilerinin ise degerlendirme
disinda birakilacagini belirlemektedir. Arastirmacilar tarafindan arastirilmak istenen asil
etkenler, arastirmacinin vurgu yapmak istedigi hususlar veyahut orgiit yoneticilerinin
irdelemek istedigi baslica konular da zaman zaman Orgiitsel etkililik 6l¢iimiine dahil
edilebilmektedir. Orgiitiin kamu veya 6zel nitelikte olmasi, hizmet veya mal iireten
orglit olmasi1 gibi Orgiitiin temel nitelikleri de orgilitsel etkililik o6l¢iitlerinin
belirlenmesinde 6nemli bir yere sahiptir. Calismada incelenen orgiitler 6zel nitelige
sahip, hizmet sektorii igerisinde yer alan hastaneler oldugundan orgiitsel etkililik

Olciitleri alanyazin bilgilerinden faydalanilarak belirlenmistir.

2.1.2. Orgiitsel Etkililik Gostergeleri
Alanyazinda orgiitsel etkililige bakis a¢ilarina gore bir¢ok farkli 6rgiitsel etkililik
gostergesi kullanilmistir. Caligma hizmet endiistrisi igerisindeki 6zel saglik orgiitlerine

yonelik oldugundan orgiitsel etkililik se¢iminde alana 0zgli baz1 gostergeler
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kullanilmigtir. Bu gostergeler; c¢alisan memnuniyeti, Orglitsel baghilik, orgiitsel
O0zdeslesme ile isletmenin mali ve bliylime performanslarindan olusmaktadir. Bu

gostergeleri kisaca agiklamak yararli olacaktir.

2.1.2.1. Cahsan Memnuniyeti: Orgiitlerin basar1 anahtarlarindan biri de 6rgiit
calisanlarinin memnuniyetleridir. Islerinden memnun olan calisanlar, islerini sever ve
yaptig1 islere deger verir. Islerine deger veren ve sahiplenen bir ¢alisan grubu da orgiitii
ayakta tutan en Onemli unsurlardan biridir. Calisan memnuniyeti is tatmini ile
Olciilmektedir. Berry (1998), is tatminini; bireyin ¢aligma ortamina karst olumlu tepkisi
olarak tamimlamistir (Giirbiiz, 2007: 38). Genel manada is tatmini kavrami; isten
duyulan memnuniyetin gostergesi bigiminde nitelendirilmektedir (Erogluer, 2011: 123).
Light’a gore is tatmini, ¢alisanlarin isle ilgili deneyimlerinden olusan duygusal bir
durumdur. Is tatmini yasayan ¢alisanlarin; karar almada daha kolay bir sekilde inisiyatif
alabildikleri, miisteriler ile daha yakindan ilgilendikleri ve bunun da oOrgiit
performansina olumlu yansidigi belirtilmektedir (Aydin, 2009: 22-23). Bir igyerinde
calisanin birey olarak kabul edilmesi, gelistirilerek sorumluluk almasi gibi durumlarda
da is tatmini duygusunu yasayacag belirtilmektedir (Unalan vd., 2006: 3).

Calisanlarin is tatmini; islerinden bekledikleri sonuclar1 elde ettikleri oranda
gerceklesmektedir. Is tatmininin yiiksek olmasi durumunda, &rgiitte verimlilik ve ise
baglilik artacak, buna karsin isgiicii devir hizi ve ise devamsizliklarda distsler
goriilecektir. Sonug¢ olarak is tatmin diizeyinin yiiksek olmasi durumunda Orgiit
hedeflerine ulasmada bir kolaylik yasanacagini séylemek miimkiindiir (Tengilimoglu,
2005: 27).

Lacshinger vd. (2001: 264-267) hemsireler tizerinde gergeklestirmis olduklari
calisma sonucunda; personel giiclendirmenin is tatminini pozitif yonde etkiledigini
belirtmektedir. Giiglendirilmis ve islerinden tatmin hemsirelerin vermis olduklari
hizmetler de hastalarin beklentilerinin karsilanmasinda 6nemlidir. Hanger ve George
(2003) tarafindan yapilan ¢alismada da personel gili¢lendirmenin ¢aligsanlarin is tatminini
olumlu yonde etkiledigi belirtilmektedir (Ar1 ve Ergeneli 2003: 137). Bunlara ilaveten
Spreitzer, Kizilos ve Nason (1997) ile Dikcson ve Lorenz (2009); c¢alismalarinda
personel giliglendirmenin boyutlar ile is tatmini arasinda anlamli iliskiler bulurken,

Chiang ve Jang (2008) ise personel giiglendirme boyutlarinin is doyumu {izerinde etkili
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oldugunu bulmustur (Tolay vd., 2012: 454). Ayrica yine; Siebert vd. (2004: 332) de

personel giiclendirmenin is tatminini arttirici etkilerinin oldugunu belirtmektedir.

2.1.2.2. Orgiitsel Baghlik: Orgiitsel baglilik ilk olarak Guetzkov (1955) ve
Whyte (1956) tarafindan kavramsallastirilmistir. Guetzkov (1955) bagliligt belli bir
diisiinceye, kisiye veya gruba karsit Onceden belirlenen bir his ve davranis seklinde
tanimlamistir. Shafer (2002: 266) orgiitsel baghligl, c¢alisanin oOrgilit amaglarmi ve
degerlerini kuvvetli bir sekilde benimsemesi, Orgiitiin yarari i¢in istekli ve istikrarli bir
sekilde ¢aba sarf etmesi ve Orgiitsel iiyeligini devam ettirmek icin kuvvetli istek
duymasi1 seklinde tanimlamistir. Whyte (1956) ise orgilitsel baghlik kavramini
gelistirerek Orgiit insan1 kavramini iiretmis, Orgiit insanini Orgiitte c¢alisan olmanin
Otesinde, Orgiite ait olan birey olarak ifade etmistir (Akova ve Bayhan, 2015: 792).
Orgiitsel baghlikta 6ne ¢ikan diger 6nemli hususlar ise; orgiit hedef ve degerlerinin
benimsenmesi, orgiitiin bir parcasi olma adina ¢aba gdsterme ve g¢alisanin kendisini
gliclii bir aile tiyesi olarak hissetmesi olarak gosterilebilir (Hos ve Oksay, 2015: 3).

Orgiitsel baghlik, drgiitiin varligini koruma ¢abalarinin nihai hedeflerinden biri
olarak nitelendirilmektedir. Orgiit iiyelerinin orgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek
olmasi durumunda, bu kisiler digerlerine gore orgiitle daha uyumlu bir bigimde hareket
eder ve iglerinde daha iiretken olurlar. Bununla birlikte yiiksek diizeyde sorumluluga
sahip c¢alisanlar, 6rgiite daha az yiik getirirler (Bayram, 2005: 126).

Orgiitlerde personel giiglendirme ortaminin olusturulabilmesi icin calisanlarin
orgiite karst tam baglilk gostermesi gerekmektedir. Orgiitlerde; odiillendirme ve
gorevde yiikselme gibi 6zendirici uygulamalarin olmamasi durumunda dahi ¢alisanlarin
orgiite kars1 baglilik durumunda olmasi tam baglilik olarak nitelendirilmektedir (Dogan
ve Kilig, 2007: 59).

Alanyazinda yapilan bir¢cok c¢alismada etkili orgiitlerde orgiitsel baglhiligin da
yiiksek diizeyde oldugu belirtilmekte ve bu nedenle oOrgiitsel etkililik Ol¢timiinde
orgiitsel bagliligin 6nemine deginilmektedir (Aydin, 2009: 26).

Arn ve Ergeneli (2003: 129-149); hizmet endiistrisinde yaptiklar1 c¢alisma
sonucunda; personel giiclendirme ile orgiitsel bagllik arasinda anlamli ve giiclii bir
iliskinin oldugunu belirtmektedir. Janssen (2004: 56) ise; giiclendirilmis ve Orgiitiine

bagl bir isgiiciiniin, modern orgiitlerin etkili bir bi¢imde faaliyetlerini siirdiirebilmesi
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icin gerekli oldugunu belirtmektedir. Se¢gin (2014: 100-121); personel gii¢clendirmenin
orgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkiledigini belirtmektedir. Sec¢gin; miisteriler ile yiiz
ylize calisilan boliimlerde gorevli personelin giiglendirilmesiyle birlikte miisteri
memnuniyetinde artis yasanabilecegi ve bu durumun ¢alisanlarda daha ¢ok is tatmini ve
orgiitsel baglilik saglayabilecegini belirtmektedir. Yine Argryis, (1998), Henkin ve
Marchiori (2003) ve Tolay vd. (2012); gii¢clendirmenin galisanlarin orgiitsel baglilik
diizeylerini arttirdigini belirtmektedir (Candan vd., 2015: 257-258). Bunlara ek olarak;
Albrecht ve Andreetta (2011: 235), Akgiin (2015: 81) ile Costa Freire ve Azevedo
(2015: 702); giiglendirilen ¢alisanlarda orgiitsel bagliligin arttigin1 ve bu degiskenler

arasinda anlamli bir iliski oldugunu belirtmektedirler.

2.1.2.3. Orgiitsel Ozdeslesme: Calisanlarin drgiitleriyle bag kurmalar1 ve bu
sayede verimliligin arttirilmasina yonelik caligmalar 19. yy. sonlarinda baslamistir. O
yillardan bugiine kadar gecen zamanda 6rgiit ve ¢alisan iliskisine yonelik bir¢ok konuda
calismalar yapilmis ve yeni kavramlar ortaya ¢ikarilmistir. Bunlardan biri olan orgiitsel
0zdeslesme; calisanlarin orglitleriyle stirekli bir bicimde dayanisma icerisinde olmalari,
davranigsal ve tutumsal yonlerden 6rgiite destekte bulunmalari, kendilerini 6rgiitiin bir
pargasi olarak gormeleri ve kendilerini orgiitle kisilestirmeleri olarak tanimlanmaktadir
(Turung ve Celik, 2010: 187). Scott ve Lane (2000) ise orgiitsel 6zdeslesme kavramini
“psikolojik olarak orgiitii kendinin bir pargasi olarak hissetmek” seklinde tanimlamistir
(Tiizlin ve Caglar, 2008: 1016).

Orgiitsel d6zdeslesmeyi; bir orgiit {iyesinin kendisini ve iiyesi oldugu érgiitiinii
tanimlamak i¢in kullandigi kavramlarin birbirleriyle olan benzerlik derecesi olarak
tammlamak miimkiindiir. Orgiitsel 6zdeslesme diizeyi; ¢aligan benliginin &rgiit
liyeligine ne diizeyde bagli oldugu ile agiklanmaktadir. Orgiit iiyeligi ¢alisan benliginde
merkezi bir konumda ise ve diger sosyal gruplardaki tliyeliklere gére daha 6nemli bir
yere gelmisse, calisanin orgiitle yiiksek diizeyde 6zdeslestigi sdylenebilir (Karabey ve
Iscan, 2005: 232).

Orgiitsel 6zdeslesme diizeyinde yasanan artiglarin calisanimn is tatmininde de
artisa yol actifina dair birgok ¢alisma bulgusu alanyazinda yer almaktadir (Santas vd.,
2016: 882). Boylelikle orgiitsel 6zdeslesmenin sadece orgiitsel etkililigi degil, onun

unsurlarin1 da olumlu sekilde etkiledigini s6ylemek miimkiindiir.

44



Orgiitiiyle 6zdeslesmis calisanlarin; orgiit faaliyetlerinde daha gayretli olacagi,
alacaklar1 kararlarda orgiitiin menfaatini 6n planda tutacaklar1 ve bununda oOrgiit
performansinda olumlu yansimalar1 beraberinde getirerek oOrgiitsel etkililige katki
saglayacagi belirtilmektedir (Turung ve Celik, 2010: 191). Yine Bulut (2015: 53-55);
personel giliclendirme boyutlarinin Orglitsel 6zdeslesme ile anlamli iligkilere sahip
oldugunu belirtmistir. Personel giiclendirmenin anlam boyutu; (0,47), yetkinlik boyutu;
(0,46), ozerklik boyutu; (0,33) ve etki boyutu; (0,40) orgiitsel 6zdeslesme ile iliskili
cikmistir. Aynm1 c¢alismada personel giliclendirme boyutlarin orgiitsel 6zdeslesmeyi
olumlu yonde etkiledigi sonucu da bulunmustur.

Calisan, orgiitle 6zdeslestiginde orgiitiin amag, hedef ve degerlerini sanki kendi
amag, hedef ve degerleriymis gibi goriir ve Orgiitiin basarisi i¢in ¢aba sarfeder (Akin ve
Saruhan, 2016: 30). Bu agidan bakildiginda orgiitsel 6zdeslesme, orgiitsel etkililik i¢in

onemli bir unsur olarak degerlendirilebilir.

2.1.2.4. isletmenin Mali ve Biiyiime Performansi: Orgiit performansini 6l¢gmenin
karmagik yapida ve zor olmasi nedenleriyle yoOnetim iizerine yapilan bilimsel
calismalarin sayist oldukga siirli sayida kalmigtir. Var olan ¢aligmalarin ¢ogunda ise
orgiit performansi; yonetici veya ¢alisanlarin orgiit performans: algilamalart ve kendi
orgiitlerini rakiplerle kiyaslamalari gibi usuller ile 6l¢iilmiistiir (Onag ve Tepeci, 2016:
58).

Orgiitlerin varliklarin1 koruyabilmesi igin temel gereksinimlerden biri de karlilik
performansmin siirekliligidir. Bu Orgiitlerin  bliyliyerek pazardaki konumlarini
gelistirebilmeleri  karliliklarimi  ylikseltmekle  miimkiin ~ olabilir.  Karliligin
yiikseltilebilmesi ise mali performansin  yukartya dogru ivmelenmesi ile
gerceklestirilebilir. Biliylime performans: ise, orgiitiin pazara sundugu yeni iriinlerin
finansal basarisi, satislardaki yillik ortalama artig, pazara sunulan yeni {iriin sayisindaki
artis, sektorde lider rakiplere kiyasla pazar payindaki artis, ¢alisan sayisindaki artis ve
nihayet yeni miisteri sayisindaki artig gibi dlglimlerle hesaplanabilir (Aydimn, 2009: 27-
28).

Orgiitlerin basarili olarak nitelendirilebilmesi igin; girdiler, ¢iktilar ve elde
edilen sonuglar arasindaki iliskiye dair bir degerlendirme yapmak yerinde olacaktir

(Horasan vd., 2017: 470).
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2.1.3. Etkililik ile Tlgili Yakin Kavramlar

Alanyazinda etkililik kavrami ile bazen ayni anlamda kullanilan ama aslinda
aralarinda birtakim farkliliklar1 olan kavramlar bulunmaktadir. Bu kavramlar; etkenlik,
etkinlik ve verimlilik kavramlaridir. Bu kavramlarin acgiklanmasi etkililik kavraminin

anlasilmasina katki saglayacaktir.

2.1.3.1. Etkenlik (Efficiency): Karsli (2004: 2) etkenligi, eldeki kaynaklarin en
iyi sekilde kullanilmasi ve sahip olunan kaynaklarin israf edilmemesi anlaminda
tanimlamustir. Genellikle teknoloji ve otomasyonla birlikte tanimlanabilen bir kavram
olan etkenlik; yiiksek teknolojik faaliyetler ve calisanlarca iiretilen saat bagina yiiksek
cikt1 olarak nitelendirilmektedir. Etkenlik mevcut kaynaklarin kullanimi ile ilgiliyken
etkililik ise amaglar ve ¢iktilarla ilgilidir (Yaldiz, 2007: 1). Cinaroglu ve Sahin (2014:
85) ise etkenlik kavramini saglik hizmetleri acisindan ele almis ve etkenligi; saglik
hizmetinin ideal kosullar altinda istenen etkileri yaratma yetenegi olarak

tanimlamiglardir.

2.1.3.2. Etkinlik (Activity): Etkinlik bir eylemi gergeklestirme ya da bir
eylemde bulunma olarak nitelendirilmektedir (Karsh, 2004: 2). Hastaneler iizerinde
yapilan ¢aligmalara bakildiginda ¢cogunlukla etkililik ve etkinlik kavramlarinin iizerinde
duruldugu goriilmektedir. Bir hizmetin etkili olup olmadigini degerlendirmek i¢in 0
hizmetin genel sonuglar ve etkilerine bakmak gerekir. Etkililik kavrami saglik sektorii
icin ele alindiginda; saglikta ulasilan iyilesmelerin derecesine bakilmakta ve kurtarilan
yasam sireleri ile hastaliklarin Onlendigi vakalar gibi ulasilan birgok sonugla
Ol¢iilebilmektedir. Etkinlik kavrami ise etkililikten farkli olarak kaynak kullanimi ve
maliyetlerin azaltilmast gibi anlamlarda kullanilmaktadir (Cmaroglu ve Sahin, 2014:
85).

2.1.3.3. Verimlilik (Productivity): ilk 6nceleri genel bir anlamda kullanilan

verimlilik kavrami; Endiistri Devrimi ile birlikte 18. Yiizyilin ikinci yarisindan itibaren

isletme bilimi agisindan 6nemli bir kavram olarak nitelendirilmistir. Verimlilik kavrami
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en yalin haliyle; asgari girdiyle azami ¢iktinin elde edilmesi veya belli bir {iriin
miktarmin miimkiin olan en az kaynak kullanarak saglanmasi anlamlarina gelmektedir
(Geng, 1994: 361-362). Isletme bilimimde Verimlilik kavrami; Cikti/Girdi olarak
formiillestirilmistir.

Etkililik kavrami daha ziyade amacglara ulagsma anlaminda kullanilirken;
verimlilik kavrami belli bir c¢iktinin en az maliyetle {retilmesi anlaminda
kullanilmaktadir. Bunlarin yaninda etkinlik kavrami ise; girdi-¢ikti mekanizmasi
araciligiyla isleri dogru yapabilme kabiliyetinin ya da dolayli olarak bir ekonominin
rekabet edebilme giiciiniin bir 6l¢iisii anlaminda kullanilmaktadir (Yaldiz, 2007: 8).

Etkililik kavrami verimsizligi de kapsamakta olup; moral, uyum kabiliyeti,
esneklik gibi soyut unsurlar1 da igermektedir. Bu sebeple, etkililik kavraminin verimlilik
kavramima kiyasla daha genis bir kapsamda oldugunu sOylemek miimkiindiir.
Verimlilik, etkililigin yalizca bir boliimiinii olusturur. Verimlilik, 6rgiitiin i¢ yapisi ve
isleyisi ile ilgili teknik ve ekonomik bir kavram iken, etkililik ise; beseri faktorlerle
ilgili, orgiit dis1 etkenlerin de etkisi altinda olan bir kavramdir (Sezer ve Ak, 2017: 168).

Orgiit acisindan ele alindiginda bir davranis 6nceden belirlenen amag veya
amaglara ulagmig ise etkili, dnceden belirlenen ama¢ veya amaglara iliskin nedenleri
tatmin ediyorsa etkendir. Davranis, verilen biirokratik rol beklentileriyle uygun
oldugunda etkili, bireylerin kisisel ihtiyaclari ile uygun oldugunda ise etkendir (Karsli,
2004: 2-3).

Orgiitlerin etkililiklerinin 8l¢iilmesinin zor oldugu ve farkli orgiitlerin farkli
orgiitsel etkililik gostergelerinin oldugunu daha once de belirtmistik. Calismanin
uygulama alanini olusturan 6zel hastaneler agisindan bir degerlendirme yapildiginda;
kurum ¢aliganlarinin orgiit igerisinde istekli ¢aligmalar1 ve islerini yaparken duyacaklar
haz ve tatmin 6nemli bir faktordiir. Yine bakildiginda orgiitte gérev yapanlarin 6rgiitiin
amaclarin1 ve degerlerini benimsemeleri ve kendilerini Orgiitiin birer pargasi olarak
gormeleri diger onemli bir faktor olarak degerlendirilebilir. Hatta orgiitiin degerlerini
benimsemekten Ote oOrgiitiin degerlerini kendi degerleri gibi gormeleri de oOrgiitsel
etkililige ulasmada 6nemli olarak degerlendirilebilecek baska bir faktordiir. Son olarak
0zel hastanelerin varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in mali performanslar: ile bulunduklari
pazar i¢indeki yerlerini koruma ve hatta daha iist siralarda yer alabilme adina biiyiime

performanslar1 da baska bir 6nemli faktor olarak degerlendirilebilir. Bu c¢alismada
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uygulama sahasi olarak ele alinan 6zel hastanelerin orgiitsel etkililik 6l¢timii yapilirken;
Aydin’mn (2009) doktora tez ¢alismasinda kullanmis oldugu {i¢ farkli orgiitsel etkililik
gostergelerinin yaninda orgiitsel 6zdeslesme gostergesi de kullanilacaktir. Sonug olarak
bilimsel alanyazin taramasi ve tez danismaninin Onerileri dogrultusunda hazirlanan ve
bu calismada kullanilacak olan orgiitsel etkililik gdstergeleri; ¢alisan memnuniyeti,
orgiitsel baglilik, isletmenin mali ve biliylime performansi ile orgiitsel 6zdeslesme olarak

belirlenmistir.

2.2. PERSONEL GUCLENDIRME VE ORGUTSEL ETKILILIK
ILISKIiSINE ILISKIN CALISMALAR

Yapilan alanyazin arastirmasinda; personel giiclendirme ve Orgiitsel etkililik
konular1 tizerinde ayri ayri olarak yapilan arastirmalarin olduk¢a fazla olmasina karsin,
personel giiclendirme ile oOrgiitsel etkililik arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarin
olduke¢a sinirl sayida oldugu goriilmektedir.

Kirkman ve Rosen’1n (1999: 58-74) Amerika Birlesik Devletlerindeki iki tekstil,
bir sigorta ve bir de yiiksek teknoloji sirketinden olusan (iki sirket Fortune 50
biinyesinde) toplamda 4 sirket ve 111 personel iizerinde yaptiklari ¢alisma sonunda;
personel giiclendirme uygulamas: yapilan ekiplerin giliglendirme yapilmayan ekiplere
gore daha tiretken olduklar1 ve proaktif (olaylari 6nceden dogru sekilde sezebilme ve
buna gore hareket etme) davranis gosterdikleri belirtilmistir. Ayrica yine personel
giiclendirme faaliyeti uygulanmis ekiplerin diger ekiple kiyaslandiginda oOrgiitsel
baglilik ve is tatminlerinin yiiksek diizeyde oldugu ortaya ¢ikmustir.

Dizgah vd. (2011: 973-980) iran’in Gilan eyaletinde faaliyet gdsteren ve 100
kisinin altinda personel istihdami olan imalat sirketlerinde toplam 822 ¢alisan tizerinde
yaptig1 arastirmada personel giliclendirme ile Orgiitsel etkililik arasindaki iliskiyi
incelemistir. Caligma sonucunda; personel giiclendirme ile orgiitsel etkililik arasinda
zay1f diizeyde bir iliski (0,39) bulunmustur. Ayrica ayni aragtirmada oOrgiitsel etkililik
tizerinde personel giiglendirme boyutlarindan anlam boyutunun; 0,288, yetkinlik
boyutunun; 0,225, 6zerklik boyutunun; 0,323 ve etki boyutunun; 0,218 diizeyinde

anlamli etkisinin oldugu tespit edilmistir.
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Sharma ve Kaur (2011: 105-120) Hindistan’daki bankacilik sektoriindeki kamu
ve Ozel banka galisanlarindan 400 kisilik bir 6rneklem grubuyla yapmis olduklar:
calismada; calisanlarin personel giiclendirme algilar1 ve orgiitsel etkililik iligkisini ve
personel giiglendirme boyutlarinin orgiitsel etkililige etkisini arastirmiglardir. Calisma
sonucunda; kamu bankas1 ¢alisanlarinin, 6zel sektor banka calisanlarina gore orgiitlerini
daha etkili bulduklar1 goriilmiistiir. Bununla birlikte personel giiclendirme ile orgiitsel
etkililik arasinda orta diizeyde bir iliski (0,54) bulunmustur. Son olarak orgiitsel etkililik
tizerinde personel giiclendirme boyutlarindan anlam boyutunun; 0,175, yetkinlik
boyutunun; 0,140, 6zerklik boyutunun; 0,228 ve etki boyutunun; 0,166 diizeyinde
anlamli etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Pakravan ve Khoobyari; giiclendirmenin ¢alisan performansi iizerine olan
etkisini aragtirmis ve calisma sonucunda personel giiglendirme ile ¢alisan performansi
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmustur. Ayrica Abbasi, Hassanpoor ve
Hassanalipoor (2012) ise personel giiglendirme ve orgiitsel etkililik arasindaki iliskiyi
hastane calisanlar1 iizerinde incelemistir. Calisma sonucunda iki degisken arasinda
anlamli bir iligki bulunmustur (Hashemy vd., 2016: 9).

Hoxha (2015: 43-60) personel giiglendirme ve giivenin, orgiitsel etkililik ve
dontistimcii  liderlik  arasindaki arabuluculuk rollerini inceledigi c¢alismasinda
telekomiinikasyon sektoriindeki 457 calisan iizerinde uygulama yapmis ve calisma
sonunda personel giiclendirme ile orgiitsel etkililik arasinda zayif diizeyde bir iligki

(0,48) bulmustur.

UCUNCU BOLUM

SAGLIK SEKTORUNDE BiR ALAN ARASTIRMASI

3.1. ARASTIRMA
Bu boliimde; arastirmanin  yapildigt kurumlar hakkinda kisa bilgilere,
aragtirmanin gerceklestirilme esnasindaki asamalardan olan veri toplama yontemine,

veri toplama aracinin hazirlanmasina, ana kiitlenin tanimlanmasina ve Orneklem
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secimine, anketlerin uygulanmasina ve analiz secimlerine iliskin bilgilere yer

verilmigtir.

3.1.1. Arastirmamn Yapildigi Kurumlar ile lgili Genel Bilgiler

Konu ile ilgili anket uygulamasinin yapilabilmesi i¢in bircok 6zel hastane ile
goriismeler yapilmis ancak birgogu islerin yogunlugunu sebep gostererek anket
uygulamasimin yapilmasina izin vermemistir. Konuya duyarl yaklasan istanbul, Ankara
ve Corum illerindeki hastanelerde anket uygulamasi yapilmistir. Anket uygulamast,
arastirmanin yapildig: tarihlerde gorev yapan personele uygulanmistir. Arastirmanin

yapildigi kurumlara iliskin bilgiler asagida verilmistir.

3.1.1.1. Pendik Bolge Hastanesi

Bolge Saglik Grubuna ait {igiincii hastane olan Pendik Bolge Hastanesi 2010 yil1
basinda hizmet vermeye baslamistir. 15°i siiit olmak tizere toplamda 100 hasta odasi, 23
yatakli yogun bakim tinitesi, 6 adet acil gézlem yatagi ile faaliyet gésteren hastane, 325
calisaniyla basta Istanbul Ili olmak iizere tiim illerden ve yurtdisindan gelen hastalara

saglik hizmeti vermektedir (Bolgehastanesi, 2017).

3.1.1.2. Sincan Lokman Hekim Hastanesi

Ankara ilinde bulunan Sincan Lokman Hekim Hastanesi 28 Mart 2008 tarihinde
hizmet vermeye baslamis ve halen 17.500 m2 kapali alanda 201 yatak kapasitesi ile
faaliyetlerini siirdiirmektedir. Hastane, 530 ¢alisaniyla basta Ankara ili olmak iizere tiim
illerden ve yurtdisindan gelen hastalara saglik hizmeti vermektedir. Hastanenin grup
cirosu igindeki oran1 %31 diizeyindedir. Grubun en fazla ciro yapan subesi Sincan

Lokman Hekim Hastanesi’dir (Lokmanhekim, 2017).

3.1.1.3. Corum Ozel Hastanesi
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“Hitit Tip Merkezi” ad1 altinda 1991 yilinda, tomografi ve goriintiileme merkezi
olarak hizmet sunmaya baslayan Corum Ozel Hastanesi, ilk yillarinda 13 personelle
Corum halkina radyolojik tetkik hizmetleri sunmustur. Zamanla artan talep karsisinda,
hizmet cesitliligi de artan goriintiileme merkezi, 15 Aralik 1994 yilinda “Corum Ozel
Hastanesi” adi altinda, ayakta ve yatakli tedavi hizmeti vermeye baglamistir. 2014
yilinda hastane ek binasinin hizmete girmesiyle birlikte; Corum Ozel Hastanesi 65 yatak
olan kapasitesini bu siiregte 130 yataga ¢ikarmistir. 11.000 m2’lik kapali alana sahip
saglik tesisi ve 312 ¢alisani ile birlikte, Corum Ozel Hastanesi bolge halkina 6zel saglik

hizmeti sunmaya devam etmektedir (Corumozelhastanesi, 2017).

3.2. VERi TOPLAMA YONTEMIi

Sosyal bilimler alanindaki bilimsel arastirmalarda arastirmanin basariyla
sonucglanabilmesi i¢in iki 6nemli hususa dikkat edilmelidir. Bu hususlar; verilerin
toplanacagi kaynaklarin dogru sekilde tespit edilmesi ve verilerin toplanma yontemidir.
Birincil ve ikincil kaynaklar olarak adlandirilan veri kaynaklarindan elde edilecek
verilerin toplama yontemleri de kendi aralarinda bir takim farkliliklara sahiptir. Anket,
gozlem, goriisme ve odak grup teknikleri genellikle birincil kaynak yontemleridir
(Gilirbiiz ve Sahin, 2015: 171-172). Arastirmada ele alinan konunun; g¢alisanlarin duygu
ve diisiincelerini ele almasi nedeniyle verilerin dogrudan g¢alisanlardan alinmasi soz
konusudur. Bu nedenle arastirmada veri toplama yontemi olarak anket metodu tercih

edilmistir.

3.3. VERI TOPLAMA ARACININ HAZIRLANMASI

Calismada kurulan hipotezlere cevap alabilmek icin kullanilan veri toplama
aracinda hangi sorularin yer alacagini belirlemek amaciyla danigmanin Onerileri
dogrultusunda arastirmaci tarafindan alanyazin incelemesi yapilmis, durumu saptamaya
yarayan Olgekler incelenmis ve konu icin en uygun olduguna inanilan Olgeklerin
arastirmada kullanilmasina birlikte karar verilmistir.

Bu arastirmada personel (psikolojik) giiclendirme ve oOrgiitsel etkililik 6lgekleri
kullanilmistir. Ankete katilanlarin psikolojik giiclendirme degiskenini Slgmek icin
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Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilmis ve Siirgevil vd. tarafindan Tiirkge’ye
uyarlanmis olan 12 ifadeden olusan Psikolojik Giiglendirme Olgegi (Psychological
Empowerment Instrument-PEI) kullanilmistir.

Olgekte, 5°1i Likert Olgegi kullanilmistir. Likert tipi dlgekte; ifadelere katilma
diizeyleri “1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-
Kesinlikle katiliyorum” olarak se¢eneklendirilmistir.

Anket c¢alismasina katilanlarin orgiitsel etkililik algilarin1 6lgmek icin ise
Aydin’in  (2009) doktora tez ¢alismasinda kullandigi oOrgiitsel etkililik Olcegi
kullanilmistir. Olgekte; ¢alisan memnuniyeti, orgiitsel baghlik ve isletmenin mali ve
bliylime performansi boyutlar1 bulunmaktadir. Danismanin Onerileri dogrultusunda
orgiitsel 0zdeslesmeyi Olcen ifadelere de yer verilmistir. Bu ifadeler ise Karalar’in
(2015) doktora tez calismasindan alinmistir. Sonu¢ olarak; ¢alisan memnuniyeti,
orgiitsel baglilik, isletmenin mali ve biiylime performansi ile oOrgiitsel 6zdeslesme
degerlerinin ortalamasi ile orgiitsel etkililik degeri olusturulmustur. Ayrica anket
calismasinda demografik 6zelliklere iligkin sorular da yer almaktadir.

Alanyazin dogrultusunda tasarlanan anket formu {i¢ boliimden meydana
gelmektedir. Anket formunun birinci bélimde demografik 6zellikleri tespit etmeye
yonelik 6 adet soru yer almakta, ikinci bolimde; personel giiglendirme degiskenine
iliskin 12 adet ifade ve son olarak tiglincii boliimde ise; oOrgiitsel etkililik degiskenine
iligkin 30 ifade yer almaktadir. Anket formu gelistirilirken yararlanilan kaynaklar Tablo
1°de yer almaktadir.

Tablo 1. Anket Gelistirilirken Yararlamlan Kaynaklar

.. MADDE
OLCEK KAYNAK SAYISI
Spreitzer, G.M. (1995) ve Tiirkce’ye
© Anlam uyarlama Siirgevil vd. (2013) 3
= E L Spreitzer, G.M. (1995) ve Tiirkce’ye
S é Yetkinlik uyarlama Siirgevil vd. (2013) 3
L 3 : - ;
T . - . Spreitzer, G.M. (1995) ve Tiirk¢e’ye
& 3 Ozerklik uyarlama Siirgevil vd. (2013) 3
Etki Spreitzer, G.M. (1995) ve Tiirk¢e’ye 3
uyarlama Siirgevil vd. (2013)
EE= Calisan Memnuniyeti Aydin, B. (2009) 8
o uw Orgiitsel Baglilik Aydin, B. (2009) 4
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Mali ve Biiyiime Performansi Aydin, B. (2009) 12

Orgiitsel Ozdeslesme Karalar, S. (2015) 6
Demografik Sorular Arastirmaci tarafindan olusturulmustur 6
TOPLAM 48

3.3.1.Personel Gii¢clendirme (Psikolojik Giiclendirme) Olcegi

Arastirmada g¢alisanlarin psikolojik giiclendirme algilamalarini1 6lgmek amaciyla
Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen Psikolojik Giiclendirme Olgegi (Psychological
Empowerment Instrument-PEI) kullanilmistir. Olgek, dort boyuttan olusmaktadir. Bu
boyutlar; anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki seklinde isimlendirilmektedir. Her bir
boyutta li¢ ifade olmak iizere 6lgekte toplam 12 ifade yer almaktadir. Spreitzer (1995),
psikolojik giiclendirme o6lgegini gelistirirken anlamlilik Slgegini Tymon (1988) ile
Hackman ve Oldham (1980); yeterlilik olgegini Jones (1986); oOzerklik olgegini
Hackman ve Oldham (1985) ve etki 6l¢egini ise Aschforth (1989) tarafindan gelistirilen
olgeklerden uyarlamistir. Olgegin boyutlari, kendi iclerinde degerlendirilerek her bir
boyut ic¢in sonuglar alinabilmektedir. Bununla birlikte tiim boyutlarin toplanmasiyla
toplam psikolojik gii¢lendirme puani da hesaplanabilmektedir (Strgevil vd., 2013:
5376-5378). Olgekte yer alan maddeler Tablo 2’de gosterilmektedir.

Tablo 2. Psikolojik Gii¢lendirme Olgegi

Yaptigim i benim i¢in ¢ok 6nemlidir.

Isimi yerine getirirken yaptigim faaliyetler bana anlamli gelmektedir.

Anlam

Yaptigim is benim i¢in anlamlidir.

Isimi yapmak igin yeteneklerime giiveniyorum.

Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye sahip oldugumdan eminim.

Yetkinlik

Isim icin gerekli olan becerilerimi gelistirdim.

Isimi nasil yapacagimi belirlemede énemli dlgiide dzerklige sahibim.

Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim.

©O©| 0| Nl o O | W N

Isimi bagimsiz ve 6zgiir yapabilmek i¢in énemli firsatlara sahibim.

=
o

E | Ozerklik

Calistigim boliimde gerceklesen olaylar iizerinde etkim biiytiktiir.
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11 | Calistigim boliimde gerceklesen olaylar lizerinde kontrol sahibiyim.

12 | Calistigim boliimde gerceklesen olaylar lizerinde s6ziim geger.

3.3.2. Orgiitsel Etkililik Olcegi

Orgiitsel etkililigi dlgen 30 ifade ise kendi arasinda; ¢alisan memnuniyetini dlgen
8, orgiitsel baglilig1 dlgen 4, orgiitsel 6zdeslesmeyi dlgen 6, isletmenin mali ve biiyiime
performansini  6lgen 12 ifadeden olusmaktadir. Calisan memnuniyeti maddeleri
Michelman’dan (2003), orgiitsel baglilik maddeleri, Hunt ve ark. (Hunt et al., 1985);
orgiitsel 6zdeslesme maddeleri, Mael ve Ashforth’un 1992 yilinda gelistirdikleri ve
Karalar’in (2015) doktora tez calismasindan yararlanilarak kullanilmistir. Isletmenin
mali ve biiylime performansina ait ifadeler ise daha somut sonuglara dayanmaktadir. Bu
boyuta ait ifadeler, Acar’dan (2008) adapte edilmistir (Aydin, 2009: 58-60). Calisan
memnuniyeti ve orgiitsel 6zdeslesme boyutlart 5 basamakli Likert tipi 6lgek tizerinde
degerlendirilmistir (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Kismen Katilmiyorum, 3-Kararsizim,
4-Kismen Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum’u temsil etmektedir). Orgiitsel baglilik
boyutunda ise yine 5°li Likert kullanilmakla birlikte ifadelerin olumsuz nitelik
tasimasindan dolay1 ters puanlandirma yapilmistir. Bu sebepten dolayr 1-Kesinlikle
Katiliyorum’u temsil ederken, 5-Kesinlikle Katilmiyorum’u temsil etmektedir. Yiiksek
orgiitsel baghlik skoru yiiksek orgiitsel baghlik diizeyini gostermektedir. Isletmenin
mali ve biiylime performans:t boyutunda yer alan ifadeler ise; “1-Cok Diistik”, “2-
Diistik”, “3-Orta”, “4-Yiiksek”, “5-Cok Yiiksek™ olacak sekilde degerlendirilmistir.
Olgekte yer alan maddeler Tablo 3’de gosterilmektedir.

Tablo 3. Orgiitsel Etkililik Olcegi

Bu is yerinde en az iki y1l daha ¢alisacagimi diistinmekteyim.

Arkadaslarima bulundugum isyerinin ¢aligmak i¢in iyi bir yer oldugunu tavsiye ederim.

Sirket degerlerim, kendi degerlerimle tutarlilik gdsterir.

Iyi is ¢ikarabilmem i¢in dniinde organizasyonel engeller yoktur.

Yaptigim is firmama farklilik katmaktadir.

Icinde bulundugum takim, karsisina ¢ikan engellerle basedebilecek giice sahiptir.

Giinliik aktivitelerde verdigim kararlar giiven vadetmektedir.

Kurallara uygun bigimde sorumluluklarimi yerine getirmeye caligirim.

O o N| o O &~ W N| B~

O | Calisan Memnuniyeti

Baska bir sirketten %25 fazla maagla is teklifi alirsam, isimi degistirmek isterim.
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10 | Teklif edilen yeni is yerinden, yaraticiliga daha fazla 6nem verilecegi vadedilirse, isimi
degistirmek isterim.

11 | Baska bir sirkette, daha fazla statii teklif edilirse, igimi degistirmek isterim.

12 | Yeni is teklif edilen diger sirkette, arkadaglik iliskileri daha iyiyse isimi degistirmek
isterim.

13 | Herhangi biri, calistigim kurumu elestirdiginde bunu kisisel bir hakaret olarak algilarim

14 | Diger kisilerin calistigim kurum hakkindaki diisiinceleri ile yakindan ilgiliyimdir.

15 | Kurumda calisanlar hakkinda konusurken genellikle ‘onlar’ yerine ‘biz’ ifadesini
kullanirim.

16 | Bu kurumun basarilarini kendi basarilarim olarak goriiriim.

Orgiitsel
Ozdeslesme

17 | Herhangi biri, bu kurumu 6vdiigiinde bunu kisisel bir 6vgii olarak da algilarim.

18 | Kurumum, kamuoyunda elestirildiginde bu durumdan rahatsiz olurum.

19 | Oz sermayenize oranla ortalama net karlihiginiz

20 | Mevcut tiim kaynaklariniza oranla vergi 6ncesi ortalama net karliliginiz

21 | Temel faaliyetlerinizden elde ettiginiz net gelir

22 | Pazara sundugumuz yeni {irlinlerin finansal basarisi

23 | Finansal agidan genel basar1 diizeyiniz

24 | Satislarimizdaki yillik ortalama artig

25 | Pazara sundugumuz yeni iirlin sayisindaki artig

26 | Onde gelen rakiplerinize kiyasla pazar payinizdaki artis

27 | Calisan sayinizdaki artis

28 | Yeni miisteri saymizdaki artis

29 | Genel olarak pazardaki rekabet ortamindaki konumunuz

Isletmenin Mali ve Biiyiime Performansi

30 | Genel olarak karlilik diizeyiniz

Tasarlanan anket formundaki ifadelerin, katilimcilar tarafindan dogru sekilde
anlagilip anlagilmadigini tespit etmek amaciyla; Ankara’daki bir 6zel hastanede gérev
yapan caliganlar iizerinde anketin pilot uygulamasi yapilmistir. Pilot uygulamasi
sonucunda, anket formunda yer alan ifadelerin katilimcilar tarafindan dogru ve net

bi¢imde anlasildigi kanaatine varilmstir.

3.4. ANA KUTLE VE ORNEKLEM

Aragtirmada incelenen orgiitler; saglik sektoriinde yer alan ozel saglik
kuruluslarindan biri olan 6zel hastanelerdir. Ozel hastaneler, 7/5/1987 tarihli ve 3359
sayitli Saglik Hizmetleri Temel Kanununun 3 {incii maddesi ile 9 uncu maddesinin

birinci fikrasimin  (c) bendi dayanak gosterilerek ¢ikarilan “Ozel Hastaneler
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Yonetmeliginin” 5. Maddesinde; “Yonetmelikte asgari olarak ongériilen bina, hizmet ve
personel standartlarim haiz olmak kayduyla, yirmi dort saat siireyle siirekli ve diizenli
olarak, bir veya birden fazla uzmanlik dalinda hastalara ayakta ve yatirarak muayene,
teshis ve tedavi hizmeti veren kurumlar” olarak tanimlanmstir (Ozel Hastaneler
Yonetmeligi md. 5).

Saglik Bakanligi'na bagli Tirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu tarafindan
yayinlanan istatistiklere gore Tirkiye’deki 6zel hastanelere ait 2016 yilinin ilk 6 aylik
verileri Tablo 4’de gosterilmektedir (Saglik Bakanligi, 2016).

Tablo 4. Ozel Hastanelere Ait Temel Bilgiler

Veri Cesidi Adet/Yiizde
Ozel Hastane Sayist 549
Ozel Hastanelerin Toplam I¢imdeki Orani %37
Ozel Hastane Calisan Sayisi 90.208*
Toplam Calisan Igindeki Orani %15*

*Veriler 2015 yilsonuna aittir

Aragtirmanin evrenini Tirkiye’deki 6zel hastanelerde gorev yapan calisanlar
olusturmaktadir. Saglik Bakanligi’nin istatistiklerine gore; 2015 yili sonunda
Tiirkiye’de 90.208 6zel hastane calisani bulunmaktadir (27.665 hekim, 13.216 dis
hekimi, 25.897 hemsire, 4.125 ebe, 19.305 diger saglik ¢alisani). Tirkiye’deki 6zel
hastane ¢aliganlarinin tiimiine ulasmanin ¢ok fazla emek ile zaman gerektirmesi ve bu
caliganlara ulasmanin olduk¢a maliyetli olmasi gibi nedenlerle tez danigsmaninin
tecriibeleri ve Onerileri dogrultusunda tesadiifi olmayan ornekleme yontemlerinden
yargisal ornekleme ydntemi segilmistir. Bu kapsamda Istanbul, Ankara ve Corum
illerinde kurumsallasmis 6zel hastanelerden birer adet hastane se¢ilmis ve arastirma
ornekleminin bu hastane calisanlarindan olusturulmasina karar verilmistir. Orneklem
icin formiil su sekilde uygulanmaistir:

n= N* t** p*q/d** (N-1) + t**p*q

n = orneklem hacmi

N= Hedef kitledeki birey sayis1

t°= Giiven katsay1s1 (%95°lik giiven igin bu katsay1 1.96 alinmugtir)

p=Orneklemdeki 6zel hastane calisanlara ulagabilme ihtimali (hakkinda higbir 6n bilgi
olmadigt i¢in 0.5 alinmistir)

gq=Orneklemdeki 6zel hastane ¢alisanlarina ulasamama ihtimali (1-p)
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d= Kabul edilen 6érnekleme hata pay1 (%5°lik bir 6rnekleme hatasi 6n goriilmiistiir)

Buna gore %95 giliven diizeyinde ve %5 hata payr Olciitleri dikkate alinip
yukaridaki formiil kullanilarak hesaplanan orneklem biyiikligi 383 ¢alisandan
olusmaktadir. Ancak c¢alisanlardan bazilarinin anketleri 6zensiz ve eksik bi¢imde
cevaplandiracagi diislincesiyle her hastaneye 210’ar adet olmak iizere toplamda 630
adet anket dagitilmistir. Degerlendirmeye alinabilecek sekilde doldurulan anket sayisi
ise 531°dir. Boylelikle dagitilan anketlerin %84’iiniin (531/630) degerlendirilmeye
alindigim1 s6ylemek miimkiindiir. Anket ¢alismast 2017 yilinin Mart-Temmuz aylarin

kapsayan bir dénemde uygulanmustir.

3.5. VERILERIN ANALIiZi

Arastirmada gergeklestirilen anket uygulamasi sonucunda toplanan veriler, SPSS
for Windows 22.0 paket programina aktarilarak arastirma amaglar1 dogrultusunda cesitli
istatistiksel analizler i¢in uygun hale getirilmistir. Bu asamadan sonra ise g¢esitli
istatistiksel analizler uygulanmistir.

Arastirmada elde edilen veriler, her soruya ve konu alanina gore; frekans, yiizde,
aritmetik ortalama, tablo ortalamasi, standart sapmalar halinde gosterilmistir. Ayrica
Olgeklerin giivenilirlik ve gegerlilik analizleri i¢in “Giivenilirlik Analizi” ve “Faktor
Analizi” yapilmistir. Degiskenler arasindaki iligski diizeyi i¢in “Korelasyon Analizi”
yapitlmistir. Arastirma hipotezlerinin test edilmesinde; “Tek Yonli Anova” ve
“Bagimsiz Orneklemler T Testi” kullamlmustir. Ayrica bunlarin disinda; “Kruskal
Wallis”, “Mann Whitney U”, “Basit Dogrusal Regresyon Analizi” ve “Coklu Dogrusal
Regresyon Analizi” de aragtirmada kullanilan istatistiksel analizlerdendir.

Tablo ortalamalar1 (Aritmetik Ortalama-Mean) yorumlanirken, 1,00-2,33
arasindaki degerlerin “diisiik katilim” (Esa vd., 2009: 105; Soh vd., 2010: 549; Cimen
vd., 2012: 90; Akbolat ve Isik, 2012: 409; Norsyahrina vd., 2013: 69; Damayanthi vd.,
2014: 3; Gore, 2017: 45), 2,34-3,66 arasindaki degerlerin “kismen katilim” (Shukor vd.,
2010: 2; Chasanah, 2012: 535; Shom vd., 2010: 5; AlWahaibi, 2016: 91) ve 3,67-5,00
arasindaki degerlerin “yiiksek katilim” (McLeod, 2010: 183; Chang vd., 2011: 61;
Pitisuttithum vd., 2015: 3; Nigab vd., 2016: 3) diizeyinde deger tasidigi kabul edilmistir.
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Diizeylerin yer aldigi bu araliklar, segeneklere verilen en diisiik deger olan 1 ile en
yilksek deger olan 5 arasindaki seri genisliginin (4’lin) arastirmact tarafindan
“katilmiyorum-hi¢bir zaman”, “kismen katiliyorum-bazen” ve “kesinlikle katiliyorum-
her zaman” seklinde belirlenen diizey sayisina (3’¢) boliinmesiyle elde edilmistir
(Giderler Atalay, 2009: 111-112).

5-1=4/3=1,33

1,00+1,33=2,33; 1,00-2,33 arasindaki degerler, “diisiik katilim”

2,33+1,33=3,66; 2,34-3,66 arasindaki degerler; “kismen katilim”

3,67-5,00 arasindaki degerler ise; “yiiksek katilim” olarak degerlendirilmistir.

Orgiitsel baglilik ortalamalar1 degerlendirilirken; ifadelerin olumsuz nitelikte
olmas1 ve yiiksek orgiitsel baglilik skorunun yiiksek orgiitsel bagliligi tanimlamasi
sebepleriyle “1-kesinlikle katiliyorum”, “5-kesinlikle katilmiyorum” olacak sekilde ters
kodlama yapilmistir. Bu nedenle sadece oOrgiitsel baglilik ifadeleri i¢in; 1,00-2,33
arasindaki ortalamalar; “yiliksek katilim”, 2,34-3,66 arasindaki ortalamalar; “kismen
katilm” ve 3,67-5,00 arasindaki ortalamalar ise “diisiik katilim” olarak
degerlendirilmistir.

Bilimsel ¢aligsmalarda verilerin dogru bigimde kodlanmas1 kadar sisteme girilmis
olan verilerin dogru sekilde analiz edilmesi c¢ok Onemlidir. Analiz asamasinda
parametrik testler, normallik kosullarin1 karsilayan veri setlerine uygulanabilir.
Calismada sinanan hipotezlerin normallik varsayimlarini yerine getirip getirmediginin
her biri i¢in ayr1 ayri test edilmesi ¢alismanin bilimsel degerini arttirma adina ¢ok daha
yararli olacaktir. Bir veri setinin analizinde hangi istatistiksel yontemlerin kullanilacagi,
0 veri setinin parametrik test kosullarini yerine getirip getirmedigine gore degisecektir.
Bu kosullarin saglanmasi i¢in genel kabul gormiis kurallar su sekildedir:

= Siirekli ya da aralikl 6lgekle 6l¢lim yapilmis olmasi gerekir (Kalayci, 2010: 73).
= Grup varyanslart (dagilimlari) birbirine esit veya yakin olmalidir. Varyanslar

birbirinin dort kat1 kadar farkli olabilir (Kalayci, 2010: 73).

= GoOzlemlerin birbirlerinden bagimsiz olmasi, yani her bir bireyden yalnizca bir
kez veri elde edilmesi ve bir gozlemden elde edilen verinin diger gozlemlere

bagli olarak degismemesi gerekir (Islamoglu ve Almagik, 2013: 260-268).

58



= Verilerin dagilimi normal dagilima uygun sekilde olmalidir. Normal dagilimin
saglanabilmesi icin; carpiklik ve basiklik degerleri -2 ile +2 arasinda olmali
(Yildirnm ve Sensoy, 2016: 30) ve normallik testi (Shapiro Wilk ve
Kolmogorov-Smirnov degerleri) soncundaki anlamlilik degerleri 0,05’ten biiyiik
olmalidir (Islamoglu ve Almacik, 2013: 264-265).

DORDUNCU BOLUM

ANALIZ VE BULGULAR

Bu boliimde; calismada kullanilan Olgeklerin gilivenilirlik analizi, Olgeklere
uygulanan faktor analizi, degiskenler arasindaki korelasyon ve regresyon analizleri ve

hipotezleri test etmek i¢in kullanilan istatistiki analiz bulgularina yer verilecektir.

4.1. GUVENILIRLIK KATSAYILARI
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Calismada kullanilan anketlerin giivenilirligini 6lgmek i¢in 41 katilimciyla
Ankara’da pilot calisma yapilmis ve calisma sonucunda Personel Giiglendirme
Olgeginin Cronbach Alpha katsayis1 0,728, Orgiitsel Etkililik Olgeginin Cronbach
Alpha katsayis1 ise 0,749 olarak bulunmustur. Anketlerin giivenilirlik diizeylerinin
yeterli olduguna kanaat getirilerek, calismada kullanilacak 6rneklem grubu iizerinde
uygulanmalarma karar verilmistir. Pilot ¢aligma grubu iizerinde uygulamasi yapilan ve
giivenilirlik katsay1 degerleri yeterli goriilen 6lgekler, rneklem grubuna uygulanmustir.

Toplamda 531 katilimcidan olusan o6rneklem grubu iizerinde uygulanan

anketlere ait giivenilirlik katsayilar1 Tablo 5’de gosterilmektedir.

Tablo 5. Olgeklerin Giivenilirlik Katsayilar

Olcek Soru Adedi Cronbach Alfa Degeri
Personel Giiglendirme 12 0,856
C)rgiitsel Etkililik* 29 0,833

*QOlgekten 1 madde cikarildiktan sonra dlgegin giivenilirlik katsayis1 0,823’ten 0,833 e yiikselmistir.

Calismada kullanilan Personel Giiglendirme Olgeginin giivenilirlik katsay1
degeri; 0,856, Orgiitsel Etkililik Olgeginin giivenilirlik katsayr degeri ise; 0,833 olarak
bulunmustur. Bu durumda ¢alisgmada kullanilan olgeklerin yeterli derecede giivenilir
oldugu sonucuna varilmastir.

Personel Giiglendirme Olgegi boyutlarina yapilan giivenilirlik analizi sonucunda
anlam boyutu; 0,900, yetkinlik boyutu; 0,786, 6zerklik boyutu; 0,717 ve etki boyutu;
0,836 diizeyinde giivenilirlik katsayilarina sahiptir. Dolayisiyla Personel Gili¢lendirme

Olgeginin boyutlar1 agisindan da giivenilir oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Tablo 6. Personel Giiclendirme Olcegi Boyutlarimin Giivenilirlik Katsayilari

Boyutlar | ifadeler Alfa
Degeri
Anlam | Yaptigim is benim i¢in ¢ok dnemlidir. 0,900

Isimi yerine getirirken yaptigim faaliyetler bana anlamli gelmektedir.

Yaptigim is benim i¢in anlamlidir.

Yetkinlik | Isimi yapmak icin yeteneklerime giiveniyorum. 0,786
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Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye sahip oldugumdan eminim.

Isim igin gerekli olan becerilerimi gelistirdim.

Ozerklik | Isimi nasil yapacaginu belirlemede 6nemli dl¢iide 6zerklige sahibim. 0,717

Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim.

Isimi bagimsiz ve dzgiir yapabilmek i¢in dnemli firsatlara sahibim.

Etki Calistigim boliimde gergeklesen olaylar lizerinde etkim biiytiktiir. 0,836

Calistigim boliimde gergeklesen olaylar {izerinde kontrol sahibiyim.

Calistigim boliimde gergeklesen olaylar iizerinde sdziim gecer.

Orgiitsel Etkililigi Olcegi boyutlarina yapilan giivenilirlik analizi sonucunda ise
calisan memnuniyeti boyutu; 0,836, oOrgiitsel baglilik boyutu; 0,791, orgiitsel
0zdeslesme boyutu; 0,851 ve isletmenin mali ve biiyiime performanst boyutu; 0,893
diizeyinde giivenilirlik katsayilarina sahiptir. Dolayisiyla Orgiitsel Etkililik Olgeginin

boyutlar agisindan da giivenilir oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Tablo 7. Orgiitsel Etkililik Olg¢egi Boyutlarinin Giivenilirlik Katsayilari

Boyutlar ifadeler Alfa
Degeri
Calisan Bu is yerinde en az iki y1l daha ¢aligacagimi diisiinmekteyim. 0,836
Memnuniyeti Arkadaslarima bulundugum isyerinin ¢alismak i¢in iyi bir yer oldugunu

tavsiye ederim.

Sirket degerlerim, kendi degerlerimle tutarlilik gosterir.

Iyi is ¢ikarabilmem igin dniinde organizasyonel engeller yoktur.

Yaptigim is firmama farklilik katmaktadir.

Icinde bulundugum takim, karsisina ¢ikan engellerle basedebilecek giice

sahiptir.

Glinliik aktivitelerde verdigim kararlar giiven vadetmektedir.

Kurallara uygun bigimde sorumluluklarimi yerine getirmeye ¢aligirim.

Orgiitsel Baska bir sirketten %25 fazla maasla ig teklifi alirsam, isimi degistirmek | 0,791

Baghlk  [oom.__ e —
Teklif edilen yeni is yerinden, yaraticiliga daha fazla dnem verilecegi

vadedilirse, isimi degistirmek isterim.

Baska bir sirkette, daha fazla statii teklif edilirse, isimi degistirmek

isterim.

Yeni is teklif edilen diger sirkette, arkadaslik iliskileri daha iyiyse isimi

degistirmek isterim.

Orgiitsel Herhangi biri, ¢alistigim kurumu elestirdiginde bunu kisisel bir hakaret | 0,851

olarak algilarim

Diger kisilerin ¢alistigim kurum hakkindaki diisiinceleri ile yakindan

ilgiliyimdir.

Bu kurumun basarilarini kendi basarilarim olarak goriiriim.

Ozdeslesme

Herhangi biri, bu kurumu 6vdiiglinde bunu kisisel bir 6vgii olarak da
algilarim.
Kurumum, kamuoyunda elestirildiginde bu durumdan rahatsiz olurum.
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Oz sermayenize oranla ortalama net karliligimiz

isletmenin Mevecut tiim kaynaklariniza oranla vergi dncesi ortalama net karliliginiz 0,893
Mali Temel faaliyetlerinizden elde ettiginiz net gelir
ve Biiyiime dugumuz yeni {irlinlerin finansal basarisi

Finansal acidan genel basar1 diizeyiniz

Performans: Satislarimizdaki yillik ortalama artig

Pazara sundugumuz yeni iiriin sayisindaki artis

Onde gelen rakiplerinize kiyasla pazar payinizdaki artis

Calisan sayinizdaki artis

Yeni miisteri sayinizdaki artis

Genel olarak pazardaki rekabet ortamindaki konumunuz
Genel olarak karlilik diizeyiniz

4.2. DEMOGRAFIK UNSURLARA iLiSKiN DAGILIM

Katilimcilarin %50,5°1 kadinlardan, %49,5°1 ise erkeklerden olusmaktadir.

Calismaya katilanlarin %43,1°1 “21-30 yas grubundakiler”, %36,1’i “31-40 yas
grubundakiler”, %13,’ii “41 ve tizeri yas grubundakiler”, %7,8’1 “20 yas ve
altindakilerden” olusmaktadir.

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

Katilimcilarin gérev dagilimlar ele alindiginda %53,7°si igerisinde; ilk ve acil
yardim, anestezi, tibbi sekreter, laborant ve rontgen saglik teknisyen ya da teknikerleri,
fizyoterapist, ergoterapist, psikolog, diyetisyen, cocuk gelisimcisi ve odyolog gibi
meslek gruplarini barindiran ve “diger” olarak nitelendirilen meslek grubundan
olugsmaktadir. 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 “iist kademe yonetici” ve %1,5 oraninda “uzman hekimler” izlemektedir.

Gorevdeki hizmet yili durumlarina gore; katilimeilarin %48,8’1 1 ila 5 yil
arasinda, %?26’st 6-10 yil arasinda ve %18,8’1 de 1 yildan daha az siirede gorev
yapanlardan olusmaktadir. Bunlar1 %4,1° lik oran ile 11-15 yil aras1 ve %2,3’ liik oran

ile 16 y1l ve iizeri ¢aligsanlar takip etmektedir.
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Katilimcilarin halihazirda ¢alistiklar1 kurumdaki hizmet yillar1 esas alindiginda;
%49,9’unun 1-5 yil arasi, %28,4’lniin 1 yildan az, %20’sinin ise 6-10 yil arasi
calisanlardan olustugu goriilmektedir. 11-15 yil aras1 ¢alisanlarin orani ise %1,7’dir. 16
yil ve lzerinde siireyle mevcut kurumda c¢alisan herhangi bir katilimei
bulunmamaktadir.

Arastirmaya katilanlarin = %37,6’s1  Corum Ilinde bulunan Corum Ozel
Hastanesi’nde, %33’li Ankara’da bulunan Sincan Lokman Hekim Hastanesi’nde ve
%29,4°1i Istanbul’da bulunan Pendik Bélge Hastanesi’nde gorev yapmaktadir.

Arastirmaya katilim saglayan calisanlara iliskin demografik bilgiler ve istatistiki

dagilimlar1 Tablo 8’de gosterilmektedir.

Tablo 8. Demografik Unsurlara Gore Frekans ve Yiizde Dagilimlar:

Degisken Sikhik Yiizde
(n) (%)
Cinsiyet
Kadin 268 50,5
Erkek 263 49,5
Yas
20 ve alt1 41 7,8
21-30 229 43,1
31-40 192 36,1
41 ve lizeri 69 13,0
Egitim Seviyesi
flkokul 30 5,6
Ortaokul 37 7,0
Lise 161 30,3
Onlisans 153 28,8
Lisans 122 23,0
Lisansustu 26 49
Belirtilmemis 2 0,4
Gorev
Ust Kademe Y&netici 13 2,4
Uzman Hekim 8 1,5
Idari Personel 73 13,8
Hemgire 95 17,9
Ebe 17 3,2




Teknik Hizmet Personeli 40 75
Diger 285 53,7

Gorevdeki Hizmet Siiresi

1 yildan az 100 18,8
1-5 il arasi 259 48,8
6-10 yil aras1 138 26,0
11-15 yil aras1 22 41
16 yil ve {izeri 12 2,3
Kurumdaki Hizmet Siiresi
1 yildan az 151 28,4
1-5 yil aras1 265 49,9
6-10 yil arast 106 20,0
11-15 yil arast 9 1,7
16 y1l ve iizeri 0 0,0
Gorev Yapilan Kurum
Pendik Bolge Hastanesi 156 29,4
Sincan Lokman Hekim Hastanesi 175 33,0
Corum Ozel Hastanesi 200 37,6

N=531

4.3. FAKTOR ANALIZi SONUCLARI

Arastirmada kullanilan veri setinin faktor analizi i¢in uygun olup olmadigim
belirlemek amaciyla oncelikle degiskenler arasindaki korelasyonlari gésteren Barlett
Testi uygulanmistir. Arastirmada kullanilan Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Etkililik

Olgekleri igin agiklayict faktdr analizi yapilmis ve bulgular yorumlanmustir.

4.3.1. Personel Giiclendirme Olgegi i¢in Faktor Analizi Sonuclar

Ik olarak Personel Gii¢lendirme Olgeginin faktdr analizine elverisli olup
olmadigini test etmek icin Barlett Testi ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi uygulanmis
daha sonra faktor analizi yapilarak bulgular yorumlanmistir.

Veri setinin faktor analizi igin elverisli olup olmadigini test etmek amaciyla

yapilan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Testi sonucunda 6lgegin KMO Test degeri 0,839
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olarak hesaplanmigtir. KMO degerinin 0,50 ve {izerinde ¢ikmasi kullanilan veri setinin
faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir (Kalayci, 2010: 322). Barlett Testi
sonucunda ise; degiskenler arasinda yiiksek korelasyon oldugu ve veri setinin faktor
analizi i¢in elverisli oldugu ortaya ¢ikmustir (Ki-kare degeri: 3481,794 ve p (sig.)
degeri< 0,05). Test sonuglarinda &lgegin boyutlarin toplam varyansin %76,745’ini

acikladig tespit edilmistir.

Tablo 9. Personel Gii¢lendirme Ol¢egi KMO Degeri ve Aciklanan Varyans Degeri
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 839
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 3481,794
df 66
Sig. ,000
Total Variance Explained
Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared
Initial Eigenvalues Loadings Loadings
% of | Cumulative % of | Cumulative % of | Cumulative
Component Total | Variance % Total | Variance % Total | Variance %

1| 4819 40,154 40,154 4,819 40,154 40,154 2,908 24,236 40,154
o| 2554 21,283 61,438 2,554 21,283 61,438 2,457 20,473 44,709
3 1,152 9,596 71,034 1,152 9,596 71,034 2,392 19,935 64,644
4| 1085 5,711 76,745 1,085 5,711 76,745 1,752 12,101 76,745

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Olgekte yer alan ifadelerin bir yapiyr veya faktorii yeterli diizeyde 6lgiip
Olcmedigini belirlemek ic¢in faktor yiiklerine bakilmaktadir. Yani ifadelerin faktorlerle
olan iligkisi faktor yiikii katsayisi ile 6l¢iilmektedir. Kline (1994) bir degiskenin faktor
yiikiiniin pozitif veya negatif olmasina bakilmaksizin 0,60 ve iizerinde olmasi o faktorii
iyi derecede Olctiigiinii belirtmistir. Ayrica Kline, bir degiskenin ilgili faktoére dahil
edilebilmesi igin asgari diizeyin 0,30 oldugunu belirtmistir (Kline, 1994: 6). Personel
Giiclendirme Olgeginde yer alan ifadelerin faktor yiikleri Tablo 10°da gosterilmektedir.
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Tablo 10. Personel Giiclendirme Olgegi Icin A¢iklayic1 Faktor Analizi

Boyutlar ve ifadeler Faktor 0Oz Aciklanan | Cronbach
Yiikii | Deger | Varyans Alpha

Anlam 4,819 40,154 0,900

1 | Yaptigim is benim i¢in ¢ok dnemlidir. 0,887

2 | Isimi yerine getirirken yaptigim faaliyetler | 0,902

bana anlamli gelmektedir.

3 | Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. 0,873
Yetkinlik 2,554 21,283 0,786
4 | Isimi yapmak icin yeteneklerime 0,495
giiveniyorum.
5 | Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek 0,799
kapasiteye sahip oldugumdan eminim.
6 | Isim icin gerekli olan becerilerimi gelistirdim. 0,827
Ozerklik 1,152 9,596 0,717
7 | Isimi nasil yapacagimi belirlemede 6nemli 0,394

6lgilide 6zerklige sahibim.

8 | Isimi nasil yapacagima kendim karar 0,792
verebilirim.
9 | Isimi bagimsiz ve oOzgiir yapabilmek igin 0,730

Onemli firsatlara sahibim.

Etki 1,085 5,711 0,836

10 | Calisigim bolimde gerceklesen olaylar 0,803

iizerinde etkim biiyiiktiir.

11 | Calistigim  bolimde  gergeklesen olaylar 0,849

iizerinde kontrol sahibiyim.

12 | Caligigim bolimde gerceklesen olaylar 0,843

iizerinde sdziim gecer.

Extraction: Principal Component, Rotasyon Metodu: Varimax, iterasyon Adedi 25 olarak segilmistir.

4.3.2. Orgiitsel Etkililik Olgegi icin Faktor Analizi Sonuclar
Orgiitsel Etkililik Olgeginin faktdr analizine elverisli olup olmadigini test etmek

icin Barlett Testi ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi uygulanmis daha sonra faktor

analizi yapilarak bulgular yorumlanmastir.
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Veri setinin faktor analizi i¢in elverisli olup olmadigini test etmek amaciyla
yapilan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Testi sonucunda 6lgegin KMO Test degeri 0,837
olarak hesaplanmistir. KMO degerinin 0,50 ve {izerinde oldugundan veri setinin faktor
analizi i¢in uygun oldugu goriilmektedir. Barlett Testi sonucunda degiskenler arasinda
yiiksek korelasyon oldugu ve veri setinin faktdr analizi igin elverigli oldugu sonucu
ortaya ¢cikmistir (Ki-kare degeri: 7558,913 ve p (sig.) degeri< 0,05). Ayrica 6lgegin
boyutlarinin toplam varyansin %52,157°sini agikladig tespit edilmistir.

Tablo 11. Orgiitsel Etkililik Ol¢egi KMO Degeri ve Aciklanan Varyans Degeri
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,837
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 7558,913
df 435
Sig. ,000
Total Variance Explained
Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared
Initial Eigenvalues Loadings Loadings
% of | Cumulative % of | Cumulative % of | Cumulative
Component | Total | Variance % Total | Variance % Total | Variance %

5,929 19,763 19,763 5,929 19,763 19,763 5,586 18,621 18,621
4,624 15,414 35178 4,624 15,414 35178 4,115 13,717 32,338
2,934 9,781 44,959 2,934 9,781 44,959 3,395 11,318 43,656
2,159 7,198 52,157 2,159 7,198 52,157 2,550 8,501 52,157

A W N -

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Faktor analizi sonuglarma gore “Orgiitsel Ozdeslesme” boyutunun {igiincii
maddesi olan “Kurumda ¢alisanlar hakkinda konusurken genellikle ‘onlar’ yerine ‘biz’
ifadesini kullanirim” ifadesi farkli bir faktore yiiklendiginden bu madde oOlgekten
cikarilmigtir. Boylelikle agiklayict faktdr analizi sonrasinda Olgekten 1 madde

¢ikarilarak 29 madde iizerinden degerlendirmeye gidilecektir.

Tablo 12. Orgiitsel Etkililik Olcegi icin Aciklayic1 Faktor Analizi

Boyutlar ve ifadeler Faktor Oz Aciklanan | Cronbach
Yiikii | Deger Varyans Alpha
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Calisan Memnuniyeti 5,929 19,763 0,836
1| Bu is yerinde en az iki yil daha galisacagimi | 0,705
diiglinmekteyim.
2 | Arkadaglarima bulundugum isyerinin ¢alismak | 0,715
icin iyi bir yer oldugunu tavsiye ederim.
3 | Sirket degerlerim, kendi degerlerimle tutarlilik | 0,725
gosterir.
4 | 1yi is cikarabilmem icin &niinde organizasyonel | 0,601
engeller yoktur.
5 | Yaptigim is firmama farklilik katmaktadir. 0,657
6 | Icinde bulundugum takim, karsisma c¢ikan | 0,682
engellerle basedebilecek giice sahiptir.
7 | Giinliik aktivitelerde verdigim kararlar giiven | 0,676
vadetmektedir.
8 | Kurallara uygun bigimde sorumluluklarimi yerine | 0,605
getirmeye caligirim.
Orgiitsel Ozdeslesme 4,624 15,414 0,851
9 | Herhangi biri, ¢alistigim kurumu elestirdiginde 0,797
bunu kisisel bir hakaret olarak algilarim
10 | Diger kisilerin ¢alisgtigim kurum hakkindaki 0,836
diisiinceleri ile yakindan ilgiliyimdir.
11 | Kurumda c¢alisanlar  hakkinda  konusurken | 0,555
genellikle  ‘onlar’  yerine  ‘biz’  ifadesini
kullanirim.
12 | Bu kurumun basarilarin1 kendi bagarilarim olarak 0,791
gorurim.
13 | Herhangi biri, bu kurumu évdiigiinde bunu kisisel 0,787
bir 6vgii olarak da algilarim.
14 | Kurumum, kamuoyunda elestirildiginde bu 0,776
durumdan rahatsiz olurum.
Isletmenin Mali ve Biiyiime Performansi 2,934 9,781 0,893
15 | Oz sermayenize oranla ortalama net karliliginiz 0,488
16 | Mevcut tiim kaynaklariniza oranla vergi Oncesi 0,541
ortalama net karliliginiz
17 | Temel faaliyetlerinizden elde ettiginiz net gelir 0,623
18 | Pazara sundugumuz yeni iriinlerin finansal 0,689
basarisi
19 | Finansal agidan genel basar1 diizeyiniz 0,721
20 | Satiglarimizdaki yillik ortalama artis 0,727
21 | Pazara sundugumuz yeni iiriin sayisindaki artig 0,744
22 | Onde gelen rakiplerinize kiyasla  pazar 0,742
payinizdaki artis
23 | Calisan sayinizdaki artis 0,763
24 | Yeni miisteri sayiizdaki artig 0,704
25 | Genel olarak pazardaki rekabet ortamindaki 0,682
konumunuz
26 | Genel olarak karlilik diizeyiniz 0,677
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Orgiitsel Baghhk 2,159 7,198 0,791

27 | Baska bir sirketten %25 fazla maasla is teklifi 0,752
alirsam, igimi degistirmek isterim.

28 | Teklif edilen yeni is yerinden, yaraticiliga daha 0,858
fazla Onem verilecegi  vadedilirse isimi
degistirmek isterim.

29 | Bagka bir sirkette, daha fazla statii teklif edilirse, 0,844
isimi degigtirmek isterim.

30 | Yeni is teklif edilen diger sirkette, arkadaglik 0,640
iligkileri daha iyiyse isimi degistirmek isterim.

Extraction: Principal Component, Rotasyon Metodu: Varimax,

Olgege ait 1 maddenin (11. Madde)

terasyon Adedi 25 olarak secilmistir.

farkli faktorlere dagilmasi nedeniyle

Olgekten cikarilmasi sonrasinda yapilan KMO testi ve agiklanan varyans degeri yeniden

hesaplanmustir.

Faktor analizi sonrasinda oOlgekteki calisan memnuniyeti boyutu 8, orgiitsel

0zdeslesme boyutu 5, isletmenin mali ve biiylime performansi boyutu 12 ve orgiitsel

baghlik boyutu 4 maddeden olusmaktadir. Olgegin KMO degeri 0,834 olarak

bulunmustur. Barlett Testi sonucunda degiskenler arasinda yiiksek korelasyon oldugu

ve veri setinin faktor analizi igin elverisli oldugu sonucu ortaya ¢ikmustir (Ki-kare

degeri: 7324,225 ve p (sig.) degeri< 0,05). Son olarak 6lgekte yer alan boyutlar toplam

varyansin %52,862’sini agiklamaktadir.

Tablo 13. Orgiitsel Etkililik Ol¢egi KMO Degeri ve Aciklanan Varyans Degeri
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,834
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 7324,225
df 406
Sig. ,000

Total Variance Explained

69




Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared
Initial Eigenvalues Loadings Loadings
% of | Cumulative % of | Cumulative % of | Cumulative
Component | Total | Variance % Total | Variance % Total | Variance %
1} 5,861 20,209 20,209 5,861 20,209 20,209 5,585 19,260 19,260
2] 4,389 15,135 35,344{ 4,389] 15,135 35,344 3,823 13,181 32,441
3] 2,925 10,086 45,430 2,925 10,086 45,4300 3,373 11,630 44,071
4] 2,155 7,432 52,862 2,155 7,432 52,862 2,549 8,791 52,862
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Tablo 14. Orgiitsel Etkililik Olgegi Icin A¢iklayic1 Faktor Analizi
Boyutlar ve ifadeler Faktor Oz Aciklanan | Cronbach
Yiikii | Deger Varyans Alpha
Calisan Memnuniyeti 5,861 20,209 0,836
1| Bu is yerinde en az iki yil daha galisacagimi | 0,698
distinmekteyim.
2 | Arkadaglarima bulundugum isyerinin g¢alismak | 0,721
icin iyi bir yer oldugunu tavsiye ederim.
3 | Sirket degerlerim, kendi degerlerimle tutarlilik | 0,735
gosterir.
4 | lyi is cikarabilmem icin &niinde organizasyonel | 0,624
engeller yoktur.
5 | Yaptigim is firmama farklilik katmaktadir. 0,666
6 | Icinde bulundugum takim, karsisina ¢ikan | 0,683
engellerle basedebilecek giice sahiptir.
7 | Gunliik aktivitelerde verdigim kararlar giiven | 0,677
vadetmektedir.
8 | Kurallara uygun bi¢imde sorumluluklarimi yerine | 0,590
getirmeye caligirim.
Orgiitsel Ozdeslesme 4,389 15,135 0,876*
9 | Herhangi biri, ¢alistigim kurumu elestirdiginde 0,802
bunu kisisel bir hakaret olarak algilarim
10 | Diger kisilerin ¢alistigim kurum hakkindaki 0,839
diistinceleri ile yakindan ilgiliyimdir.
12 | Bu kurumun basarilarini kendi basarilarim olarak 0,793
goririm.
13 | Herhangi biri, bu kurumu 6vdiigiinde bunu kisisel 0,791
bir 6vgii olarak da algilarim.
14 | Kurumum, kamuoyunda elestirildiginde bu 0,777
durumdan rahatsiz olurum.
isletmenin Mali ve Biiyiime Performansi 2,925 10,086 0,893
15 | Oz sermayenize oranla ortalama net karlihiginiz 0,488
16 | Mevcut tiim kaynaklarimiza oranla vergi &ncesi 0,541
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ortalama net karliliginiz

17 | Temel faaliyetlerinizden elde ettiginiz net gelir 0,622

18 | Pazara sundugumuz yeni iriinlerin finansal 0,688
basarisi

19 | Finansal agidan genel basar1 diizeyiniz 0,720

20 | Satiglarimizdaki yillik ortalama artis 0,727

21 | Pazara sundugumuz yeni iirlin sayisindaki artig 0,744

22 | Onde gelen rakiplerinize kiyasla  pazar 0,742
paymizdaki artig

23 | Calisan sayinizdaki artis 0,764

24 | Yeni miisteri sayinizdaki artig 0,705

25 | Genel olarak pazardaki rekabet ortamindaki 0,682
konumunuz

26 | Genel olarak karlilik diizeyiniz 0,677
Orgiitsel Baghhk 2,155 7,432 0,791

27 | Baska bir sirketten %25 fazla maasla is teklifi 0,753
alirsam, igimi degistirmek isterim.

28 | Teklif edilen yeni is yerinden, yaraticiliga daha 0,858
fazla o6nem verilecegi vadedilirse, isimi
degistirmek isterim.

29 | Baska bir sirkette, daha fazla statii teklif edilirse, 0,844
isimi degigtirmek isterim.

30 | Yeni is teklif edilen diger sirkette, arkadaslik 0,639
iligkileri daha iyiyse isimi degistirmek isterim.

Extraction: Principal Component, Rotasyon Metodu: Varimax, iterasyon Adedi 25 olarak segilmistir.
*QOrgiitsel 6zdeslesmenin 1 maddesi ¢ikarildiktan sonra 0,851 olan boyut cronbach alpha degeri 0,876 olarak

hesaplanmustir.

Yapilan agiklayici faktor analizleri sonucunda dlgeklerin arastirma icgin gerekli

varyansi karsiladigi, gecerli ve giivenilir bir 6lgek oldugu tespit edilmistir.

4.4, KORELASYON ANALIZi SONUCLARI

Calismada kullanilan degiskenlerin birbirleriyle olan iligkilerinin diizeyi ve
anlamli olup olmadigi korelasyon analizi ile test edilmistir. Analiz sonucunda
degiskenler arasinda %1 ve %5 anlamlilik seviyelerinde bazi iligkiler bulunmustur.
Buna gore personel gii¢lendirmenin;

Anlam boyutu %1 anlamlilik seviyesinde; yetkinlik ve c¢alisan memnuniyeti
boyutlar1 ile orta (,576; ,521), 6zerklik, etki ve oOrgiitsel 6zdeslesme boyutlar ile ¢ok
zayif diizeyde (,248; ,138; ,163) pozitif yonlii iliskilere sahiptir. Buna kargin anlam
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boyutu ile Orgiitsel baglilik ve isletmenin mali ve biiylime performansi boyutlar
arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir (p>0,05).

Yetkinlik boyutu %1 anlamlilik seviyesinde; anlam boyutu ile orta (,576),
ozerklik, etki ve ¢alisan memnuniyeti boyutlar1 ile zayif (,470; ,271; ,448), orgiitsel
0zdeslesme boyutu ile ¢ok zayif diizeyde (,123) pozitif yonli iligkilere sahiptir. Buna
karsin yetkinlik boyutu ile orgiitsel baglilik ve isletmenin mali ve biiylime performansi
boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir (p>0,05).

Ozerklik boyutu %1 anlamlilik seviyesinde; etki boyutu ile orta (,628), yetkinlik
ve ¢alisan memnuniyeti boyutlar ile zayif (,470; ,363), anlam ve orgiitsel 6zdeslesme
boyutlari ile ¢ok zayif diizeyde (,248; ,144) pozitif yonlii iliskilere sahiptir. Buna karsin
ozerklik boyutu ile orgiitsel baglilik ve isletmenin mali ve biiyiime performansi
boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski bulunamamaistir (p>0,05).

Etki boyutu %1 anlamlilik seviyesinde; 6zerklik boyutu ile orta (,628), yetkinlik,
calisan memnuniyeti ve orglitsel 6zdeslesme boyutlar ile zayif (,271; 312;,309), anlam
boyutu ile ¢ok zayif diizeyde (,138) pozitif yonlii iliskilere sahiptir. Buna karsin etki
boyutu ile orgiitsel baglilik ve isletmenin mali ve biiylime performansit boyutlari
arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir (p>0,05).

Orgiitsel etkililigin;

Calisan memnuniyeti boyutu %1 anlamlilik seviyesinde; anlam, yetkinlik,
ozerklik, etki ve orgiitsel 6zdeslesme boyutlari ile orta diizeyde (,521; ,448; ,363; ,312;
,291) porzitif yonli iligkilere sahiptir. Buna karsin c¢alisan memnuniyeti boyutu ile
orgiitsel baglilik ve isletmenin mali ve biliylime performansi boyutlar1 arasinda anlaml
bir iliski bulunamamistir (p>0,05).

Orgiitsel baglilik boyutu %1 anlamlilik seviyesinde; drgiitsel 6zdeslesme boyutu
ile ¢ok zayif diizeyde (,120) pozitif yonlii bir iliskiye sahiptir. Buna karsin calisan
orgiitsel baglilik ile diger boyutlar arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir (p>0,05).

Orgiitsel 6zdeslesme boyutu %1 anlamhilik seviyesinde; etki ve ¢alisan
memnuniyeti boyutlart ile zayif (,309; ,291), anlam, yetkinlik, 6zerklik ve orgiitsel
baglilik boyutlari ile ¢ok zayif diizeyde (,163; ,123; 144; ,120) pozitif yonli iligkilere
sahiptir. Bununla birlikte orgiitsel 6zdeslesme boyutu ile isletmenin mali ve biliylime
performansi boyutu arasinda %5 anlamlilik seviyesinde ¢ok zayif diizeyde (,104) pozitif

yonlii bir iliski bulunmustur.
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Isletmenin mali ve biiyiime performansi boyutu %5 anlamlilik seviyesinde;
orgiitsel 6zdeslesme boyutu ile ¢ok zayif diizeyde (,104) pozitif yonlii bir iligkiye
sahiptir. Buna karsin calisan isletmenin mali ve biiyiime performansi ile diger boyutlar
arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir (p>0,05).

Ayrica katilimeilarin tiimii i¢in boyutlar bazinda bir katilim degerlendirmesi
yapildiginda; personel giiclendirmenin anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlarina
yiiksek diizeyde katilimin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Orgiitsel etkililikte ise;
calisan memnuniyetinde yiiksek katilim varken, orgiitsel baglilik, orgiitsel 6zdeslesme
ile isletmenin mali ve biiyiime performansi boyutlarina orta diizeyde bir katilimin

oldugunu sd6ylemek miimkiindiir.

Tablo 15. Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayilari

Boyutlar St. 1 2 3 4 5 6 7 8
Ort.
Sapma
1. Anlam 431 76| 1
2.Yetkinlik
4,34 68 | ,576** 1
3.0zerklik
3,90 78 | ,248** | 470** 1
4 Etki
3,83 93 | ,138** | 271** | ,628** 1
5.Cahsan
Memnuniyeti 3,93 62 | 521w+ | a4g** | 363%* | 312%% | 1
6.Orgiitsel
Baghiik 2,70 101 | -024 | -071 | -038 | 002 | -048 1
7.0rgiitsel
Ozdeslesme 3,52 97 | 163%* | 123%* | 144%* | 300%% | 201%* | 120%* | 1
8.isletmenin
Mali ve Biylime | 5 34 51| 036 | 041 | 070 | 026 | 072 | -031 | 104+ 1
Performansi

N=531, *p<0,05, **p<0,05

4.5. HIPOTEZ TESTLERI SONUCLARI

Calismada tasarlanan hipotezler ve bu hipotezlere uygulanan analizler asagida

gosterilmektedir.
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Hipotez 1: Personel giiglendirmenin orgiitsel etkililik {izerinde anlamli bir
katkis1 vardir.

Hipotez 1°1 test etmek i¢in “Basit Dogrusal Regresyon Analizi” yapilmistir.
Analize ait sonuglar Tablo 16’da gosterilmektedir.

Tablo 16°daki “Anova Tablosundaki” degerlere bakildiginda; personel
giiclendirmenin, orgiitsel etkililik {izerinde anlamli bir katkisinin oldugu goriilmektedir
(p<0,01). Diger bir ifadeyle ¢alisanlarin Orgiitsel etkililik diizeylerini personel

giiclendirme algilari ile tahmin etmek istatistiksel olarak miimkiindjir.

Tablo 16. Personel Giiclendirmenin Orgiitsel Etkililige Katkisina Iliskin

Regresyon Modeli Anova Tablosu

Anova Tablosu
Model Kareler Toplanm | Serbestlik Karelerin F Anlamhihk
Derecesi Ortalamasi
1 Regresyon 11,473 1 11,473
Artik 97,280 529 0,184 62,930 P<0,001
Toplam 108,753 530

Bagimli Degisken; Orgiitsel Etkililik, Tahmin Edilen; Personel Giiglendirme

Model 06zeti tablosu; bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni hangi oranda
aciklayabildigini gostermektedir. Buna gore; kurulan basit dogrusal regresyon
modelinin agiklanma giici %10,5’tir. Diger bir ifadeyle c¢alisanlarin personel

giiclendirme algilari, orgiitsel etkililik diizeylerinin %10,5’ini agiklamaktadir.

Tablo 17. Personel Giiclendirmenin Orgiitsel Etkililige Katkisina Iliskin

Regresyon Model Ozeti Tablosu

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

Bagimli Degisken; Orgiitsel Etkililik, Tahmin Edilen; Personel Giiglendirme
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Katsay1 tablosuna bakildiginda; ilgili 6rneklem grubunun personel gii¢lendirme
diizeyi sifir olsa bile orgiitsel etkililik degeri 2,344 tiir. Ayrica personel gliglendirmede
bir birimlik artis yasandiginda, Orgiitsel etkililikte 0,253 diizeyinde bir artis
gerceklesmektedir. Regresyon modelini asagidaki gibi formiile etmek miimkiindiir:

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

Tablo 18. Personel Giiclendirmenin Orgiitsel Etkililige Katkisina fliskin

Regresyon Modeli Katsayilar Tablosu

Katsayilar
Model Standartlastirllmams Standartlastirilms t Anlamhilik
Katsay1 Katsay1
B Standart Hata Beta
1 Sabit 2,344 0,133 17,644 | P<0,001
Personel 0,253 0,032 0,324 7,899 P<0,001
Gii¢lendirme

Bagimli Degisken; Orgiitsel Etkililik

Sonug olarak calisanlarin orgiitsel etkililik algilarinin bagimli degisken, personel
giiclendirme algilariin ise bagimsiz degisken olarak degerlendirildigi basit dogrusal
regresyon modelinde; calisanlarin personel giiglendirme algilarinin orgiitsel etkililik
tizerine istatistiksel olarak anlamli bir katkisinin oldugu tespit edilmistir. Modelin F
degeri 62,390 olarak bulunmus ve kurulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlaml

kabul edilmistir (sig<0,01). Nihayetinde; Hipotez 1 kabul edilmistir.

Hipotez 2: Personel giiglendirme boyutlarinin orgiitsel etkililik iizerinde anlamli
bir katkis1 vardir.
Hipotez 2’yi test etmek i¢in “Coklu Dogrusal Regresyon Analizi” yapilmistir.

Analize ait sonuglar Tablo 19°da gosterilmektedir.

Tablo 19. Personel Gii¢lendirme Boyutlarimn Orgiitsel Etkililige Katkisina fliskin Coklu
Dogrusal Regresyon Modeli

BAGIMLI DEGISKEN

BAGIMSIZ DEGiISKENLER
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Orgiitsel Etkililik (OE)
R 0,363
R? 0,132 VIF/ Tolerans
F 19,993 (p<0,001)
Durbin Watson 1,545
0,237 1,49/,667
Anlam (PG) g 23
Yetkinlik (PG) g 888? 1,80/,554
Ozerklik (PG) g '8,%2 1,96/,509
i 0,265 1,65/,605
Etki (PG) PB 28

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

Personel giiclendirme boyutlar ile orgiitsel etkililik arasinda pozitif yonlii zayif
diizeyde anlamli bir iligki bulunmustur (R=0,363). Yapilan ¢oklu dogrusal regresyon
analizi sonuglarina gore; personel giiglendirme boyutlart %13,2 oraninda (R*=0,132)
orgiitsel etkililigi aciklayabilmektedir. Bulgulara gore; orgiitsel etkililik istatistiksel
olarak anlamli sekilde personel giiclendirme boyutlarindan etkilenmektedir (F=19,993;
p<0,01). Anlamlilik (p) degerlerine bakildiginda ise; bagimsiz degiskenlerin tiimiiniin
bagimli degiskeni anlamli sekilde etkiledigi soylenemez. “Anlam” ve “Etki” boyutlari
anlaml sekilde bagimli degiskene etki ederken, “Yetkinlik” ve “Ozerklik” boyutlar1 etki
etmemektedir. “B” degerlerine (regresyon katsayisina) gore; anlam boyutundaki bir
birimlik artis, orgiitsel etkililik diizeyinde 0,237 birimlik artig saglamaktadir (p<0,01).
Yine personel giiclendirme boyutlarindan etki boyutundaki bir birimlik artig, orgiitsel
etkililik diizeyinde 0,265 birimlik bir artis saglamaktadir (p<0,01).

Coklu dogrusal regresyon varsayimlarindan biri de modelde otokorelasyon
olmamasidir (Kalayci, 2010: 259). Coklu dogrusal regresyon modelinde, hata terimleri
arasinda otokorelasyon olmadigi “Durbin Watson” degeri ile anlagilir. Durbin Watson
degeri; 1,5-2,5 arasinda olan modellerde otokorelasyon bulunmamaktadir. Tablo
19’daki degere bakildiginda ¢oklu dogrusal regresyon modelinin hata terimleri arasinda
otokorelasyon bulunmamaktadir (1,545).

Coklu dogrusal regresyon modelini olusturulurken degiskenler arasinda gii¢lii
korelasyon olmasi durumunda bagimsiz degiskenlerin modele katkisi birbirine ¢ok
yakin olmakta ve degiskenlerin modelde olmasi ya da olmamasi modelin giiciinii

etkilememektedir. Bagimsiz degiskenler arasinda 0,80 ve {izerinde korelasyon var ise;
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coklu baginti probleminin oldugu ve bu degerin tlizerindeki bazi degiskenlerin modelden
cikartilmasi gerektigi kanaatine varilir (Kalayci, 2010: 267). Yine ayni sekilde bagimsiz
degiskenler arasinda ¢oklu baginti probleminin olmamasi i¢in tolerans degeri 0,1’den
biiyiik, (Cokluk, 2010: 1377) VIF (variance influance factor-varyans artis faktorii)
degeri 10 ve altinda olmasi gerekir (Kendirli ve Cankaya, 2016: 61; Topal vd., 2010:
54; Albayrak, 2005: 110). Modelde tolerans degerleri 0,1’den biiyiik, VIF degerleri ise;
10’dan kiigiik oldugundan bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baginti probleminin

olmadigini sdylemek miimkiindiir. Sonug olarak; Hipotez 2 kabul edilmistir.

Hipotez 3a: Meslek gruplarina gore galisanlarin personel giiclendirme algilar
arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Meslek gruplarina gore calisanlarin personel giiclendirme algilar1 arasinda
anlamli bir farklilik olup olmadigini test etmek icin “Anova” veya “Kruskal Wallis
Testi” uygulanir. Parametrik test olan Anova testinin uygulanabilmesi igin normallik ve
gruplarin homojenligi varsayimlarinin gergeklesmesi gerekmektedir. Yapilan analizler
sonrasinda bu varsayimlarin karsilanmamasi sebebiyle Anova Testi’nin non-parametrik
test karsilig1 olan Kruskal Wallis Testi uygulanmastir.

Analiz sonuglarma gore meslek gruplarina gore c¢alisanlarin personel
giiclendirme algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar bulunmaktadir
(p<0,01). “Teknik hizmetler personeli” ve “diger” (ilk ve acil yardim, anestezi, tibbi
sekreter, laborant ve rontgen saglik teknisyen ya da teknikerleri, fizyoterapist,
ergoterapist, psikolog, diyetisyen, ¢ocuk gelisimcisi ve odyolog) grubundaki
calisanlarin personel giiclendirme algilar1 “iist kademe yonetici”, “uzman hekim” ve
“idari personel” olarak gorev yapan caliganlara gore anlamli bir bi¢imde daha disiik

diizeyde ¢ikmistir. Bu sonuglara gore Hipotez 3a kabul edilmistir.

Tablo 20. Cahsanlarin Meslek Gruplarina Gore Personel Giiclendirme Algilar:

Ki-Kare
Sd Degeri P

Meslek Gruplari Sayi | Sira Ort. g
Personel Ust Kademe Y6netici 13 385,58
Gliglendirme Uzman Hekim 8 417 44
Algilart '

Ebe 17 280,56

Hemsire 95 283,791 6 32,995 0,000*

77



Teknik Hizm. Personeli 40 237,61

Idari Personel 73 313,62
Diger 285 241,28
Toplam 531

*p<0,01

Hipotez 3b: Cinsiyetlere gore c¢alisanlarin personel giiclendirme algilar
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Cinsiyetlere gore ¢alisanlarin personel giligclendirme algilar1 arasinda anlamli bir
farklilik olup olmadigini test etmek icin “Bagimsiz Orneklemler T Testi” uygulanmustir.

Analiz sonucunda cinsiyetlere gore calisanlarin personel giiclendirme algilari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamustir (p>0,05). Tablodaki
degerlere bakildiginda erkek galisanlarin personel giiglendirme algilar1 kadin ¢alisanlara
gore daha yiiksek olmasina ragmen (4,12>4,08) bu sonug istatistiksel olarak anlamli
degildir (p=0,433 ve p>0,05). Bu nedenle Hipotez 3b ret edilmistir.

Tablo 21. Cahisanlarin Cinsiyetlerine Gore Personel Gii¢clendirme Algilari

Personel Cinsiyet Say1 Ar. St. St. Sd Anlamhhk
Giiclendirme Ort. Sapma Hata Degeri
Algilan Kadm 268 | 408 | 059
0,504 529 0,433
Erkek 263 4,12 0,56

Hipotez 3c: Egitim durumlarina gore c¢alisanlarin personel giliglendirme algilari
arasinda anlamli bir farklilik vardr.

Egitim durumlarina gore calisanlarin personel giiclendirme algilar1 arasinda
anlamli  bir farklililk olup olmadigmi test etmek i¢in “Kruskal Wallis
Testi”uygulanmustir.

Analiz sonucunda egitim durumlarma gore c¢alisanlarin personel giiglendirme
algilar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. (p<0,01). “Mann Whitney
U Testi” ile farkliliklarin hangi egitim durumlarindan kaynaklandigi test edilmistir.
Buna gore; “Yiiksek Lisans” ve “Lisans” egitim diizeyine sahip calisanlarin personel
giiclendirme algilar1 diger egitim gruplarina gore daha yiiksek diizeyde ¢ikmistir ve bu

farklilik istatistiksel olarak anlamlidir. Sonug olarak Hipotez 3c kabul edilmistir.
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Tablo 22. Cahsanlarin Egitim Durumlarina Gore Personel Giiclendirme Algilari

Ki-Kare
Egitim Sd Deseri =
Durumu Say1 Sira Ort. g
Personel Ilkokul 30| 219,32
Giiglendirme
Algilar Ortaokul 37 221,88
Lise 161 250,06 5 21,870 0,001*
Onlisans 153| 256,20
Lisans 122 304,34
Yiiksek Lisans 26 338,83
Toplam 529
*p<0,01

Hipotez 3d: Yas gruplarina gore c¢alisanlarin personel giiclendirme algilart
arasinda anlamli bir farklilik vardar.

Yas gruplarina gore ¢alisanlarin personel gliclendirme algilar1 arasinda anlamli
bir farklilik olup olmadigini test etmek i¢in “Kruskal Wallis Testi” uygulanmustir.

Analiz sonucunda yas gruplarina gore galisanlarin personel giiglendirme algilari
arasinda anlamli bir farklilik oldugu bulunmustur (p<0,05). “Mann Whitney U Testi” ile
farkliliklarin hangi yas gruplarindan kaynaklandigi test edilmistir. Buna gore; “41 ve
lizeri yag grubu” calisanlarin personel giliclendirme algilar1 “21-30” ve “31-40” yas
grubu c¢alisanlara gore daha yliksek diizeyde ¢ikmistir. Bu farklilik istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur. Bu nedenle Hipotez 3d’nin kabul edildigini soylemek

mumkindiir.

Tablo 23. Cahisanlarin Yas Gruplarina Gore Personel Gii¢clendirme Algilar:

Yas Sira Ki-Kare Degeri
Gruplar: Say1 | Ort. Sd P
Personel Gii¢clendirme 20 ve alt1 41| 274,39

Algilar 21-30 229| 251,24
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31-40 192 | 264,15

*
41 ve iizeri 69| 31514 | 3 9,370 0,025

Toplam 531

*p<0,05

Hipotez 3e: Kurumdaki hizmet siirelerine gore ¢alisanlarin personel
giiclendirme algilar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Kurumdaki hizmet siirelerine gore c¢alisanlarin personel giiclendirme algilar
arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini test etmek i¢in “Kruskal Wallis Testi”
uygulanmustir.

Analiz sonucunda kurumdaki hizmet siirelerine gore c¢alisanlarin personel
giiclendirme algilar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,01). Ayrica
tablo degerlerine bakildiginda calisanlarin kurumdaki hizmet yili arttikca personel
giiclendirme algilarmin da arttigi goriilmektedir. Farkliliklarin hangi gruplardan
kaynaklandigimi tespit edebilmek i¢in “Mann Whitney U Testi” uygulanmistir. Analiz
sonucunda; “l yildan daha az” siirede kurumda calisanlar ve “1-5 yil aras1” siirede
kurumda caliganlarin, “6-10 yil aras1” ve “11-15 yil aras1” siirede kurumda ¢alisanlarla

personel giiclendirme algilarinin farkli oldugu ve bunun da istatistiksel olarak anlaml

oldugu sonucu bulunmustur. Boylelikle Hipotez 3e kabul edilmistir.

Tablo 24. Cahsanlarin Kurumdaki Hizmet Siirelerine Gore Personel Giiglendirme Algilar:

Sd Ki-Kare Degeri P

Kurumdaki Hizmet Yillar Say1 | Sira Ort.
Personel Giliglendirme 1 yildan az 151 243,87
Algilar

1-5 y1l aras1 265 259,15
6-10 y1l arast 106 304,77

3 15,635 0,001*
11-15 yil 9 382,17
arasi 531
Toplam

*p<0,01
Hipotez 3f: Gorev yaptiklar kurumlara gore galisanlarin personel giiglendirme

algilar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini test etmek i¢in “Kruskal Wallis Testi”

Gorev yaptiklart kurumlara gore calisanlarin personel gliclendirme algilar

uygulanmustir.

giiclendirme algilar1 arasinda anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir (p<0,01).

Analiz sonucunda gorev yaptiklari kurumlara gore ¢alisanlarin personel

Sonug olarak Hipotez 3f kabul edilmistir.

Tablo 25. Gorev Yaptigi Kurumlara Gore Calisanlarin Gore Personel Gii¢lendirme

Algilan
Ki-Kare
Sira Sd Deseri P

Kurum Say1 | Ort. cge
Personel Istanbul (Pendik Bolge Hastanesi) 156 | 254.96
Giiglendirme . . . '
Algilart Ankara (Sincan Lokman Hekim Hastanesi) 175 | 24343

Corum (Corum Ozel Hastanesi) 200 | 294 36

ol 531 2 | 11,457 |0,003*
*p<0,01

Calisanlarin gorev yaptiklart kurumlara gore personel giiclendirme algilariin

farkli oldugu tespit edildikten sonra farkliligin nereden kaynaklandigini bulabilmek

amaciyla “Mann Whitney U Testi” uygulanmistir. Test sonuglarina gore;

e Corum Ozel Hastanesi ¢alisanlariin personel giiclendirme algilar1 Pendik Bolge
Hastanesi ¢alisanlarina gore daha yiiksek diizeydedir (294,36>254,96) ve bu farklilik
istatistiksel olarak anlamhidir (p<0,01).

eCorum Ozel Hastanesi calisanlarmin personel giiglendirme algilart Sincan
Lokman Hekim Hastanesi c¢alisanlarina gore daha yiiksek diizeydedir
(205,15>168,40) ve bu farklilik istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,01).

ePendik Bolge Hastanesi calisanlarinin personel giliglendirme algilar1 Sincan
Lokman Hekim Hastanesi calisanlarina gore daha yiiksek diizeydedir

(169,33>163,03) ancak bu farklilik istatistiksel olarak anlamli degildir (p>0,05).

81



Tablo 26. Calisanlarin Personel Giiclendirme Algilarinin Gorev Yaptiklar1 Kurumlara
Gore Farklillasmasina Iliskin Mann Whitney U Testi Uygulamasi

Grup Say1 Sira Ort. Sira Toplami U P
Istanbul 156 169,33 26.416

Ankara 175 163,03 28.530
Toplam 331 13.130 0,549
Istanbul 156 164,12 25.603

Corum 200 189,72 37.943
Toplam 356 13.357 0,020*
Ankara 175 168,40 29.470

Corum 200 205,15 41.029
Toplam 375 14.070 0,001*

*p<0,01

Hipotez 4a: Meslek gruplarina gore calisanlarin orgiitsel etkililik algilart
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Meslek gruplarina gore calisanlarin orgiitsel etkililik algilari arasinda anlamli bir
farklilik olup olmadigini test etmek i¢in “Tek Yonlii Anova Testi” uygulanmistir.

Analiz sonucunda meslek gruplarina gore ¢alisanlarin orgiitsel etkililik algilar
arasinda anlamh bir farklilik oldugu bulunmustur (p<0,01). Grup i¢i farkliliklarin
nereden kaynaklandigini tespit edebilmek igin “Post Hoc Testi”” uygulanmis ve “Tukey”
yontemi se¢ilmistir. Sonug olarak; “uzman hekimlerin” orgiitsel etkililik algilarinin
“hemsire” ve “diger grubunda” gorev yapanlara gore daha yiiksek diizeyde oldugu ve
bu sonucun istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Bu durumda Hipotez 4a

kabul edilmistir.

Tablo 27. Cahsanlarin Meslek Gruplarina Gore Orgiitsel Etkililik Algilar:

Gorev Ortalama | Standart F P Fark ve (p) Farkin
Sapma Ortaya

Ciktig1
Gruplar

A-Ust Kademe Yonetici 3,64 0,39

B-Uzman Hekim 3,88 0,41 0,59 (0,006) B-D

C-Ebe 3,563 0,42 4,375 | 0,000* | 0,54 (0,013) B-G

D-Hemsire 3,29 0,42

E-Teknik Hiz. Personeli 3,40 0,37

F-idari Personel 3,48 0,37

G-Diger 3,34 0,48

Toplam 3,38 0,45

*p<0,01
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Hipotez 4b: Cinsiyetlere gore g¢alisanlarin orgiitsel etkililik algilar1 arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

Cinsiyetlere gore calisanlarin Orgiitsel etkililik algilar1 arasinda anlamli bir
farklilik olup olmadigini test etmek i¢in “Bagimsiz Orneklemler T Testi” uygulanmistir.

Analiz sonucunda cinsiyetlere gore ¢alisanlarin orgiitsel etkililik algilar1 arasinda
anlamli bir farklilik bulunamamistir (p>0,05). Tablodaki degerlere bakildiginda erkek
calisanlarin oOrgiitsel etkililik algilar1 kadin galisanlara gore daha yiiksek olmasina
ragmen (3,40>3,35) bu sonug istatistiksel olarak anlamli degildir (p=0,191 ve p>0,05).

Bu nedenle Hipotez 4b ret edilmistir.

Tablo 28. Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore Orgiitsel Etkililik Algilart

Orgiitsel Cinsiyet Say1 Ar. St. St. Sd Anlamlihk
Etkililik Ort. Sapma | Hata Degeri
Algilart Kadm 268 335 | 046
0,039 529 0,191
Erkek 263 3,40 0,43

Hipotez 4c: Egitim durumlarina gore calisanlarin orgiitsel etkililik algilar
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Egitim durumlarina gore ¢aliganlarin orgiitsel etkililik algilar1 arasinda anlamli
bir farklilik olup olmadigini test etmek i¢in “Kruskal Wallis Testi”” uygulanmustir.

Analiz sonucunda egitim durumlarina gore ¢alisanlarin 6rgiitsel etkililik algilar
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Bu sonuglara gore; egitim
durumlarina gore ¢alisanlarin orgiitsel etkililik algilarinin anlaml sekilde degismedigini

soylemek miimkiindiir. Bu nedenle Hipotez 4c ret edilmistir.

Tablo 29. Cahsanlarin Egitim Durumlarina Gore Orgiitsel Etkililik Algilart

Egitim Ki-Kare Degeri
Durumu Say1 | SiraOrt. | Sd P
Orgiitsel | ilkokul 30| 289,90
Btkililik o okl 37| 265,78
Algilart
Lise 161| 259,37
— 5 7,634 0,178
Onlisans 153 | 250,02
Lisans 122| 270,59
Yiiksek Lisans 26 331,94
Toplam 529
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Hipotez 4d: Yas gruplarina gore calisanlarin orgiitsel etkililik algilar1 arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

Yas gruplarma gore calisanlarin orgiitsel etkililik algilar1 arasinda anlamli bir
farklilik olup olmadigini test etmek igin “Tek Yonli Anova Testi” uygulanmuistir.

Analiz sonucunda yas gruplarina gore calisanlarin oOrgiitsel etkililik algilar
arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,01). “Post Hoc Testi”
uygulanmis ve “Tukey” yontemi segilmistir. Sonug olarak “41 yas ve tizeri” ¢alisanlarin
orgiitsel etkililik algilarinin “21-30” yas grubuna gore daha yiiksek diizeyde oldugu ve
bu sonucun istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. Bu durumda Hipotez 4d

kabul edilmistir.

Tablo 30. Calisanlarin Yas Gruplarina Gore Orgiitsel Etkililik Algilar

Yas Gruplari Ortalama | Standart F P Fark ve (p) Farkin
Sapma Ortaya

Ciktig1
Gruplar

A-20 ve alt1 3,39 0,39

B-21-30 3,30 0,45

C-31-40 3,41 0,45 4,996 0,002*

D-41 ve lizeri 3,49 0,43 0,19 (0,009) D-B

Toplam 3,38 0,45

*p<0,01

Hipotez 4e: Kurumdaki hizmet siirelerine gore ¢alisanlarin orgiitsel etkililik
algilar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Kurumdaki hizmet siirelerine gore ¢alisanlarin orgiitsel etkililik algilar1 arasinda
anlamli bir farklilik olup olmadigimni test etmek icin “Tek Yonli Anova Testi”
uygulanmigtir.

Analiz sonucunda kurumdaki hizmet siirelerine gore calisanlarin Orgiitsel
etkililik algilar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0,05). “Post Hoc Testi”
uygulanmis ve “Tukey” yontemi se¢ilmistir.. Sonug olarak; “11-15” yil aras1 kurumda
calisanlarin “1 yildan az” siireli kurumda ¢alisanlara gore orgiitsel etkililik algilart
yiiksek diizeyde ve istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Boylelikle Hipotez 4e kabul

edilmistir.
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Tablo 31. Calisanlarin Kurumdaki Hizmet Siirelerine Gore Orgiitsel Etkililik Algilar:

Kurumdaki Ortalama | Standart F P Fark ve (p) Farkin

Hizmet Sapma Ortaya

Siiresi Ciktig1
Gruplar

A-1 yildan az 3,32 0,44

B-1-5 yil 3,39 0,45

C-6-10 yil 3,39 0,43 3,115 0,026*

D-11-15 yil 3,75 0,44 0,43 (0,026) D-A

Toplam 3,38 0,45

*p<0,05

Hipotez 4f: Gorev yaptiklart kurumlara gore calisanlarin orgiitsel etkililik

algilar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Gorev yaptiklari kurumlara gore c¢alisanlarin orgiitsel etkililik algilart arasinda

anlamli bir farklilik olup olmadigini test etmek ig¢in “Kruskal Wallis Testi”

uygulanmigtir.

Analiz sonucunda gorev yaptiklari kurumlara gore calisanlarin orgiitsel etkililik

algilart arasinda anlaml farkliliklar bulunmustur (p<0,01). Boylelikle Hipotez 4f kabul

edilmistir.

Tablo 32. Gérev Yaptign Kurumlara Gore Cahsanlari Orgiitsel Etkililik Algilar:

Ki-
sd Kare P
Sira Degeri

Kurum Say1| Ort. g
Orgiitsel Istanbul (Pendik Bblge Hastanesi) 156 | 307,14
Etkililik Ankara (Sincan Lokman Hekim Hastanesi) 175| 241,53
Algilan

Corum (Corum Ozel Hastanesi) 200 | 255,32

531

Toplam 2 16,634 | 0,000*

*p<0,01

Calisanlarin gorev yaptiklar1 kurumlara gore orgiitsel etkililik algilarinin farkl

oldugu tespit edildikten sonra farkliligin nereden kaynaklandigini bulabilmek amaciyla

“Mann Whitney U Testi” uygulanmistir. Buna gore;
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e Pendik Bolge Hastanesi ¢alisanlarinin orgiitsel etkililik algilar1 Sincan Lokman
Hekim Hastanesi ¢alisanlarina gore daha yiiksek diizeydedir (189,36>145,18) ve bu
farklilik istatistiksel olarak anlamlidir ( p<0,01).

e Pendik Bolge Hastanesi calisanlarmin orgiitsel etkililik algilart Corum Ozel
Hastanesi ¢alisanlarina gore daha yiiksek diizeydedir (196,28>164,43) ve bu farklilik
istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,01).

e Corum Ozel Hastanesi ¢alisanlarinin orgiitsel etkililik algilar1 Sincan Lokman
Hekim Hastanesi ¢alisanlarina gore daha yiiksek diizeydedir (191,19>184,36) ancak
bu farklilik istatistiksel olarak anlamli degildir (p>0,05).

Tablo 33. Calisanlarin Orgiitsel Etkililik Algilarinin Gérev Yaptiklar1 Kurumlara Gére
Farkhlasmasina Iliskin Mann Whitney U Testi Uygulamasi

Grup Say1 Sira Ort. Sira Toplami U P
Istanbul 156 189,36 29.540
Ankara 175 145,18 25.406
Toplam 331 10.006 0,000*
Istanbul 156 196,28 30.619
Corum 200 164,63 32.926
Toplam 356 12.826 0,004*
Ankara 175 184,36 32.262
Corum 200 191,19 38.237
Toplam 375 16.862 0,543
*p<0,01

4.6. KURUMLARA GORE CALISANLARIN OLCEK iFADELERINE
ILISKIN GORUSLERI

Bu béliimde Istanbul, Ankara ve Corum illerinde calismaya dahil edilen
calisanlarin personel gii¢lendirme Olcegi ve Orgiitsel etkililik 6l¢egindeki ifadelere
iliskin goriislerinin aritmetik ortalamalar1 ve standart sapmalar1 tablolar halinde
gosterilmektedir. Aritmetik ortalama degeri; 1,00-2,33 arasindaki degerler, “diisiik
katilim”, 2,34-3,66 arasindaki degerler; “kismen katilim” ve 3,67-5,00 arasindaki
degerler ise; “yiiksek katilim” olarak degerlendirilmektedir.

Calisanlarin  timii goéz Oniinde bulunduruldugunda; Personel Giiglendirme
Olgeginin “anlam” boyutundaki ifadelerin tiimiinde katilimin yiiksek diizeyde oldugu
goriilmektedir (x=4,26, 4,25 ve 4,43). Kurumlara gore bakildiginda ise en yiiksek
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diizeyde katillmm Corum Ozel Hastanesi c¢alisanlarma ait oldugu goriilmektedir
(x=4,72, 4,64 ve 4,72). Bu bulgulara gére; Corum Ozel Hastanesi ¢alisanlarinin diger
calisanlara gore islerini daha anlamli bulduklar1 s6ylenebilir.

Personel Gii¢lendirme Olgeginin “yetkinlik” boyutundaki ifadelere katilimda
calisanlarin tiimii dikkate alindiginda katilimin yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir
(x=4,42, 4,32 ve 4,29). Kurumlara gore degerlendirme yapildiginda ise; en yiiksek
diizeyde katilimin Corum Ozel Hastanesi c¢alisanlarmma ait oldugu goriilmektedir
(x=4,65, 4,50 ve 4,48). Bu bulgulara gore; Corum Ozel Hastanesi ¢alisanlarinin diger
calisanlara gore islerini yaparken kendi yeteneklerine daha ¢ok giivendiklerini sdylemek
mimkiindiir.

Calisanlarin  timii g6z Oniinde bulunduruldugunda; Personel Giiglendirme
Olgeginin “6zerklik™ boyutundaki ifadelerin tiimiinde katilimin yiiksek diizeyde oldugu
goriilmektedir (x=4,01, 3,96 ve 3,73). Kurumlara gore bakildiginda ise; ilk iki ifadeye
en yiksek diizeyde katilm Corum Ozel Hastanesi ¢alisanlari (x=4,14 ve 4,00)
tarafindan gerceklestirilirken, iiclincili ifadeye en yliksek diizeyde katilim Ankara’daki
orneklem grubu olan Sincan Lokman Hekim Hastanesi ¢alisanlarina aittir (x=4,01). Bu
bulgulara gére; Corum Ozel ve Sincan Lokman Hekim Hastanesi ¢alisanlarmin islerin
yapilmas1 esnasinda ihtiya¢ duyulan kararlar1 Pendik Bolge Hastanesi ¢alisanlarina gore
daha yiiksek diizeyde kendilerinin alabildiklerini ifade ettiklerini s6ylemek miimkiindiir.

Personel Giiglendirme Olgeginin “etki” boyutundaki ifadelere katilimda
calisanlarin tiimii dikkate alindiginda katilimin yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir
(x=3,86, 3,91 ve 3,73). Kurumlara gore degerlendirme yapildiginda ise; en yiiksek
diizeyde katilimin Ankara’daki 6rneklem grubu olan Sincan Lokman Hekim Hastanesi
calisanlarina ait oldugu goriilmektedir (x=4,05, 4,16 ve 4,16). Bu bulgulara gore; Sincan
Lokman Hekim Hastanesi ¢alisanlarinin vermis olduklart kararlarin orgiitsel ¢iktilarinin

diger calisanlara gore daha yiiksek diizeyde oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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Tablo 34. Personel Giiclendirme ifadeleri ve Calisanlarin Kurumlara Gore Katilim

Diizeyleri
Boyutlar Istanbul Ankara Corum Toplam
ifadeler Ar. st. |Ar. |st |Ar. |st |Ar |st
Ort. Sp. Oort. | Sp. Oort. | Sp. Oort. | Sp.
Anlam Yaptigim is benim i¢in ¢ok | 440 | 0,90 | 362 | 0,90 | 4,72 | 0,55 | 4,26 | 0,91
Onemlidir.
isimi yerine getirirken yaptigim | 418 | 0,94 | 388 [ 073 | 464 | 0,64 | 425 [ 0,83
faaliyetler bana anlaml
gelmektedir.
Yaptigim is benim i¢in anlamhdir. | 436 | 0,86 | 4,16 | 0,69 | 472 | 0,57 | 4,43 | 0,74
Yetkinlik | Isimi yapmak icin yeteneklerime | 4,40 | 0,90 | 4,18 | 0,74 | 4,65 | 0,64 | 4,42 | 0,78
giiveniyorum.
Isimle ilgili faaliyetleri yerine | 4,31 | 095 | 412 | 0,87 | 450 | 0,74 | 432 | 0,86
getirecek kapasiteye sahip
oldugumdan eminim.
Isim icin gerekli olan becerilerimi | 4,25 | 0,96 | 410 | 0,76 | 4,48 | 0,64 | 4,29 | 0,80
gelistirdim.
Ozerklik | Isimi nasil yapacagimi | 3,94 | 0,98 | 394 | 0,89 | 4,14 | 0,87 | 4,01 | 0,91
belirlemede 6nemli Olctide
6zerklige sahibim.
Isimi nasil yapacagima kendim | 3,90 | 1,08 | 3,96 | 0,86 | 4,00 | 0,95 | 3,96 | 0,96
karar verebilirim.
Isimi  bagimsiz ve  ozgir | 350 | 1,12 | 401 | 083 | 366 | 1,11 | 3,73 | 1,05
yapabilmek i¢in Onemli firsatlara
sahibim.
Etki Calistigim boliimde gerceklesen | 3,72 | 1,13 | 4,05 | 0,96 | 3,80 | 0,98 | 3,86 | 1,03
olaylar {izerinde etkim biiytiktiir.
Calisigim boliimde gerceklesen | 3,74 | 1,08 | 416 | 0,99 | 3,83 | 1,04 | 391 | 1,05
olaylar iizerinde kontrol
sahibiyim.
Calisigim boliimde gerceklesen | 3,54 | 1,10 | 416 | 0,95 | 3,49 | 1,18 | 3,73 | 1,13
olaylar iizerinde sdzlim geger.
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Calisanlarin tiimii géz 6niinde bulunduruldugunda; Orgiitsel Etkililik Olgeginin
“calisgan memnuniyeti” boyutundaki ifadelerin hepsi i¢in katilimin yiiksek oldugu
gorilmektedir (x=3,74, 3,80, 3,80, 3,79, 3,95, 3,93, 4,09, 4,38). Kurumlara gore
bakildiginda ise 7 ifadede en yiiksek katilimin Corum Ozel Hastanesi calisanlarina ait
oldugu goriilmektedir (x=4,19, 4,09, 3,90, 4,05, 4,06, 4,29, 4,72). Sadece “lyi is
cikarabilmem i¢in Oniinde organizasyonel engeller yoktur.” ifadesinde en yiiksek
katilim Ankara’daki Sincan Lokman Hekim Hastanesi ¢alisanlarina aittir (x=3,92). Bu
bulgulara gore; Corum Ozel Hastanesi ¢alisanlarmin diger calisanlara gére islerinden
daha yiiksek diizeyde tatmin olduklarini sdylemek miimkiindiir.

Orgiitsel Etkililik Olceginin “orgiitsel baghlik” boyutundaki ifadelere katilim
icin calisanlarin hepsine yonelik bir degerlendirme yapildiginda bu ifadelere kismen
katilimin oldugu goriilmektedir (x=2,87, 2,68, 2,54 ve 2,69). Kurumlara gore
bakildiginda ise; en yiiksek diizeyde katilimin Istanbul’daki Pendik Bélge Hastanesi
calisanlarina ait oldugu goriilmektedir (x=3,33, 3,31, 3,28 ve 3,03). Bu bulgulara gore;
Pendik Bolge Hastanesi calisanlarinin diger hastane calisanlarina gére daha yiiksek
orgiitsel baglilik diizeyine sahip olduklarini sdylemek miimkiindiir.

Calisanlarin tiimii géz 6niinde bulunduruldugunda; Orgiitsel Etkililik Olgeginin
“orgiitsel 6zdeslesme” boyutundaki 3 ifade i¢in katilimin kismen oldugu goriilmektedir
(x=3,19, 3,40 ve 3,54). Diger iki ifadeye katilim ise yiiksek diizeyde gergeklesmistir
(x=3,68 ve 3,78). Kurumlara gére bakildiginda ise; 3 ifadede en yiiksek katilimin
Istanbul’daki Pendik Bolge Hastanesi calisanlarina ait oldugu goriilmektedir (x=3,29,
3,57 ve 3,79). Diger iki ifadeye ise en yiiksek katilim Ankara’daki Sincan Lokman
Hekim Hastanesi calisanlarina aittir (x=3,81 ve 3,96). Bu bulgulara gore; Pendik Bolge
Hastanesi ve Sincan Lokman Hekim Hastanesi calisanlarmin Corum Ozel Hastanesi
calisanlarina gore daha yiiksek oOrgiitsel 6zdeslesme diizeyine sahip olduklarini
s0ylemek miimkiindiir.

Orgiitsel Etkililik Olgeginin “isletmenin mali ve biiyiime performans1”
boyutundaki ifadelere ¢aliganlarin tiimii i¢in bir degerlendirme yapildiginda bu ifadelere
kismen katilimin oldugu goriilmektedir (x=3,09, 3,18, 3,21, 3,29, 3,46, 3,42, 3,48, 3,44,
3,40, 3,38, 3,49 ve 3,49). Kurumlara gore bakildiginda ise; 11 ifadede en yiiksek
katilimin Ankara’daki Sincan Lokman Hekim Hastanesi ¢alisanlarina ait oldugu

goriilmektedir (x=3,22, 3,43, 3,48, 3,41, 3,50, 3,50, 3,50, 3,50, 3,50, 3,55 ve 3,58).
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Sadece 1 ifadede en yiiksek katilim Corum Ozel Hastanesi ¢alisanlarina aittir (x=3,42).
Bu bulgulara gore; Sincan Lokman Hekim Hastanesi ¢alisanlarinin kurumlarini diger
calisanlara goére mali ve biiylime performansi agisindan daha etkili gordiiklerini

s0ylemek miimkiindiir.

Tablo 35. Orgiitsel Etkililik ifadeleri ve Calisanlarin Kurumlara Gore Katiim Diizeyleri

Boyutlar Istanbul Ankara Corum Toplam
ifadeler Ar. [st. |Ar. |st |Ar. |st |Ar |st
Ort. | Sp. Ort. | Sp. Ort. | Sp. Ort. | Sp.
Cahsan Bu is yerinde en az iki yil daha | 3,89 | 1,13 | 3,10 | 0,85 | 4,19 | 0,98 | 3,74 | 1,09

Memnuniyeti calisacagimi diistinmekteyim.

Arkadaglarima bulundugum | 3,76 | 0,96 | 3,50 | 0,71 | 4,09 | 0,89 | 3,80 | 0,89
igyerinin c¢alismak i¢in iyi bir
yer oldugunu tavsiye ederim.

Sirket degerlerim, kendi | 363 | 0,97 | 385 | 0,73 | 3,90 | 0,92 | 3,80 | 0,88
degerlerimle tutarlilik gosterir.

Iyi is ¢ikarabilmem igin 6niinde | 3,59 | 0,90 | 392 | 0,79 | 3,83 | 0,89 | 3,79 | 0,87
organizasyonel engeller yoktur.

Yaptigim is firmama farklihk | 3,75 | 1,03 | 4,00 | 0,80 | 4,05 | 0,86 | 3,95 | 0,90
katmaktadir.

[ginde  bulundugum  takim, | 3,75 | 1,00 | 3,95 | 0,78 | 4,06 | 0,81 | 393 | 0,87
karsisina  ¢ikan  engellerle
basedebilecek giice sahiptir.

Gilinliik aktivitelerde verdigim | 4,05 | 0,95 | 3,90 | 0,86 | 429 | 0,76 | 4,09 | 0,87
kararlar giiven vadetmektedir.

Kurallara ~ uygun  big¢imde | 438 | 096 | 3,99 | 0,94 | 4,72 | 0,52 | 4,38 | 0,87

sorumluluklarimi yerine

getirmeye c¢aligirim.
Orgiitsel Baska bir sirketten %25 fazla | 3,33 | 1,21 | 2,79 | 0,97 | 259 | 1,29 | 2,87 | 1,21
Baghhk maagla is teklifi alirsam, isimi

degistirmek isterim.

Teklif edilen yeni is yerinden, | 3,31 | 1,23 | 252 | 1,06 | 2,34 | 1,24 | 2,68 | 1,25
yaraticiliga daha fazla Onem
verilecegi  vadedilirse, isimi
degistirmek isterim.

Bagka bir sirkette, daha fazla | 3,28 | 1,23 | 2,28 | 1,12 | 2,19 | 1,22 | 2,54 | 1,28
statii.  teklif edilirse, isimi
degistirmek isterim.

Yeni is teklif edilen diger | 3,03 | 1,29 | 2,14 | 1,27 | 2,90 | 1,45 | 2,69 | 1,40
sirkette, arkadaslik iliskileri
daha iyiyse isimi degistirmek
isterim.

Orgiitsel Herhangi biri, galistigim | 3,29 | 1,37 | 3,10 | 0,8 | 3,20 | 1,51 | 3,19 | 1,28
kurumu  elestirdiginde  bunu
kisisel ~bir hakaret olarak
algilarim

Ozdeslesme

Diger kisilerin ¢alistigim kurum | 3,57 | 1,07 | 3,43 | 0,81 | 3,24 | 1,37 | 3,40 | 1,13
hakkindaki  diisiinceleri  ile
yakindan ilgiliyimdir.
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Bu kurumun basarilarim kendi | 3,79 | 1,10 | 3,76 | 0,85 | 3,52 | 1,38 | 3,68 | 1,15
basarilarim olarak goriiriim.
Herhangi biri, bu kurumu | 3,49 | 1,23 | 381 | 0,90 | 3,35 | 1,37 | 3,54 | 1,20
ovdiigiinde bunu kisisel bir
6vgii olarak da algilarim.
Kurumum, kamuoyunda | 3,83 | 1,12 | 3,96 | 0,89 | 3,60 | 1,44 | 3,78 | 1,20
elestirildiginde bu durumdan
rahatsiz olurum.
Isletmenin Oz sermayenize oranla ortalama | 3,03 | 0,85 | 3,22 | 0,78 | 3,03 | 0,56 | 3,09 | 0,73
Mali ve | net karhihiginiz
- Mevcut tim  kaynaklarmiza | 3,00 | 0,67 | 343 | 0,78 | 3,11 | 0,52 | 3,18 | 0,68
Biiyiime .
oranla vergi Oncesi ortalama net
Performanst | karhiliginiz
Temel faaliyetlerinizden elde | 3,02 | 0,73 | 3,48 | 0,78 | 3,12 | 0,54 | 3,21 | 0,71
ettiginiz net gelir
Pazara sundugumuz  yeni | 3,22 | 0,63 | 3,41 | 0,90 | 3,24 | 0,44 | 3,29 | 0,68
lirlinlerin finansal basarisi
Finansal agidan genel basan | 3,44 | 0,67 | 350 | 1,00 | 3,44 | 0,47 | 3,46 | 0,74
diizeyiniz
Satiglarimizdaki yillik ortalama | 3,37 | 0,69 | 3,50 | 1,07 | 3,39 | 0,48 | 3,42 | 0,77
artig
Pazara sundugumuz yeni {iriin | 3,46 | 0,72 | 3,50 | 1,09 | 3,47 | 0,50 | 3,48 | 0,80
sayisindaki artig
Onde gelen rakiplerinize kiyasla | 3,41 | 0,69 | 3,50 | 1,09 | 3,42 | 0,41 | 3,44 | 0,77
pazar payinizdaki artig
Calisan sayinizdaki artig 3,30 | 0,64 | 3,50 | 1,03 | 3,40 | 0,49 | 3,40 | 0,75
Yeni miisteri sayimizdaki artis 331 | 072|341 | 104|342 | 047 | 3,38 | 0,77
Genel olarak pazardaki rekabet | 3,43 | 0,72 | 355 | 1,09 | 3,48 | 0,48 | 3,49 | 0,79
ortamindaki konumunuz
Genel olarak karlilik diizeyiniz 341|071 ]358 | 119 | 347 | 0,46 | 3,49 | 0,84
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BESINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

Bu boliimde; analizler sonrasinda elde edilen bulgulara iligkin bir 6zet yapilmis
ve bulgulara yonelik degerlendirmelere yer verilmistir. Ayrica 6zel hastaneler ile

gelecekte yapilmasi muhtemel ¢aligmalar i¢in bazi oneriler de sunulmustur.

5.1. SONUC

Giiniimiiz 6rglit yonetimindeki en 6nemli kaynagin yine o Orgiitiin ¢alisanlari
oldugunu kabul etmek gerekir. Makinelerin birbirleriyle akilli iletisim kurabilme ve
bunu iretimde kullanabilme altyapisim1 saglayan Endiistri 4.0 teknolojisinin
konusuldugu bu giinlerde bile isin kontrol, tasarim ve karar verme gibi can alici
kisimlarinda insan unsuru yer almaktadir. Amaglarin planlanmasi, vizyon ve misyonun
belirlenmesi, 6rgiit yapisinin tasarlanmasi ve diger orgiit faaliyetlerinin herhangi birinde
insan unsurunun yer almamasi miimkiin degildir. Giinlimiizden bir asir oncesinde Grgiit
caliganlar1 makine gibi goriiliirken artik bugilin i¢in boylesi bir bakis agisindan s6z
etmek miimkiin degildir. Bugiiniin 0rgiit tasariminda ve yonetiminde c¢alisanlar
orgiitlerin merkezine yerlestirilmis durumdadir. Orgiitler i¢in asil 6nemli olan husus ise;
calisanlarin sahip oldugu niteligin diizeyidir. Bu dogrultuda personel giiclendirme
faaliyetleri, insan kaynagini gelistirmek ve amaglara ulagmanin bir gostergesi olan
orgiitsel etkililigi arttirabilmek adina onemli olarak degerlendirmeye alinabilecek bir
yonetim uygulamasi olabilir. Calisanlarin1 bilgilendiren, onlar1 isinin ehli yapan ve
onlara islerinde alan 6zglirliigii taniyan Orglitlerin, personel giiglendirme faaliyetlerini

gergeklestirdiklerini sdylemek yerinde olacaktir.
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Amaglarini gergeklestirdikleri siirece varliklarini devam ettirebileceklerini bilen
orgiit yoneticileri, orgiitlerinin orgiitsel etkililiklerini arttirma yolunu aramaktadirlar.
Orgiitsel etkililik ise hem i¢ miisteri hem de dis miisterileri memnun etme yoluyla elde
edilebilecek bir siirectir.

Orgiitleri etkili kilma adma gergeklestirilen personel giiclendirme faaliyetlerinin
calisanlar tarafindan algilanma diizeyi, algilanan personel giiclendirmenin Orgiitsel
etkililige anlaml1 bir katkisinin olup olmadigi, eger katkis1 varsa bunun ne diizeyde
oldugu hususlari; ¢alismanin temel amacini olusturmaktadir. Bu dogrultuda “personel
giiclendirme” ve “orgiitsel etkililik” kavramlari aragtirmanin degiskenleri olarak
belirlenmistir. Calismanin ilk boliimiinde personel giiclendirme, ikinci boliimiinde de
orgiitsel etkililik kavramlar1 ve bu kavramlarla ilgili unsurlar agiklanmistir. Ayrica bu
iki kavram tizerine yapilmis olan ulusal ve uluslararasi bilimsel ¢alismalar hakkinda
kisa bir alanyazin bilgisine de yer verilmistir. Arastirmanin modeli tasarlanarak,
calismaya ait hipotezler olusturulmustur. Daha sonraki asamada hizmet sektoriiniin bir
alt kolu olan saglik hizmetleri sektorii, ¢alismanin uygulama alani olarak belirlenmistir.
Tiirkiye’de arastirmanin yapildigi donemde 6zel hastanelerde calisan sayisi 90.208
kisidir. Bu personele ulasmak hem ¢ok fazla zaman hem de biiyikk maliyetler
gerektireceginden tez danigmaninin Onerileri dogrultusunda tesadiifi olmayan 6rnekleme
yontemlerinden biri olan yargisal érnekleme metodu ile istanbul, Ankara ve Corum
illerinde kurumsallagmis birer adet 6zel hastane anket uygulamasi igin segilmistir.
Calismada anket uygulamasinin yapildigi kurumlar1 tanitan kisa bilgilere yer verilmis
ve kullanilan Ol¢gme araglari hakkinda bilgilendirmeler yapilmistir. Katilimeilara
toplamda 630 anket galismasi dagitilmis ancak degerlendirilebilir nitelikte olan 531
anket calisma icin elverisli olarak kabul edilmistir. Bu say1 evreni temsil etmesi i¢in
yeterli goriilen 383 sayisinin bir hayli lizerinde oldugundan, analizler i¢in uygun sayida
anketin olduguna karar verilmistir. Bir sonraki asamada ise; Olgme araglarina
giivenilirlik analizi ile faktoér analizi yapilmistir. Glvenilirlik analizi sonrasinda;
kullanilan Olgeklerin yeterli derecede giivenilir oldugu sonucuna varilmistir. Faktor
analizi sonucunda ise; dl¢eklerin toplam aciklanan varyanslarinin %52-%76 araliginda
oldugu tespit edilmistir. Boylelikle 6lgeklerin arastirma i¢in gerekli varyansi karsiladigi,

gecerli ve giivenilir bir 6lgek oldugu sonucuna varilmistir.
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Calismada kurulan hipotezlere iliskin sonuglar1 6zetlemek gerekirse:

Tablo 36. Hipotezlere Iliskin Sonu¢ ve Aciklamalar

Hipotez Sonu¢ Aciklama
. Personel giiglendirmenin 6rgiitsel etkililik
Personel  giiglendirmenin  orgiitsel  etkililik
H; Kabul |izerinde anlamhi  bir katkist  oldugu
tizerinde anlamli bir katkisi vardir. )
goriilmektedir (p<0,05).
Personel gii¢lendirmenin anlam ve etki
. Personel giiclendirme boyutlarinin  orgiitsel Kabul boyutlarmin Orgiitsel etkililik iizerinde
abu
2 etkililik tizerinde anlaml bir katkis1 vardir. anlamli bir katkis1 oldugu goriilmektedir
(p<0,05).
Meslek  gruplarina  gbre  ¢alisanlarin
Meslek gruplarma gore calisanlarin  personel )
personel gliclendirme algilar1  arasinda
Hz, | gliclendirme algilari arasinda anlamh bir farklihik | Kabul
istatistiksel ~olarak anlamli farkliliklar
vardir.
bulunmaktadir (p<0,05).
o Cinsiyetlere gore ¢alisanlarin personel
Cinsiyetlere ~ gore  c¢alisanlarn  personel . L
giiclendirme algilar1 arasinda istatistiksel
Hap | giiclendirme algilar arasinda anlaml bir farklilik Ret
olarak anlamli bir farklilik bulunamamistir
vardir.
(p>0,05).
o Egitim durumlarina gore ¢alisanlarin
Egitim durumlarina gore caliganlarin personel )
) ) personel giiclendirme algilari  arasinda
Ha. | giiclendirme algilart arasinda anlamli bir farklilik | Kabul
anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.
vardr.
(p<0,05).

Yas gruplarina goére calisanlarin  personel Yas gruplarina gore calisanlarin personel
Hsq| giiglendirme algilari arasinda anlaml bir farklihik | Kabul | giiglendirme algilari arasinda anlamli bir
vardir. farklilik oldugu bulunmustur (p<0,05).

L ] Kurumdaki  hizmet  siirelerine  gore
Kurumdaki hizmet siirelerine goére calisanlarin
calisanlarin personel giiclendirme algilar
Hze | personel giiclendirme algilar1 arasinda anlamli bir | Kabul
arasinda anlamli bir farklilik tespit
farklilik vardir.
edilmistir (p<0,05).
Gorev yaptiklari kurumlara gore
Gorev yaptiklart kurumlara gore calisanlarin )
) ) calisanlarin personel giiclendirme algilar
Hat | personel gii¢lendirme algilar1 arasinda anlamli bir | Kabul
arasinda anlamli farkliliklar oldugu tespit
farklilik vardir. L
edilmistir (p<0,05).
Meslek gruplarina gore calisanlarin  Orgiitsel Meslek gruplarina gore calisanlarin Srgiitsel
Hg4a | etkililik algilari arasinda anlamli bir farklilik | Kabul | etkililik algilar1 arasinda anlamli  bir

vardir.

farklilik oldugu bulunmustur (p<0,05).
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o Cinsiyetlere gore ¢alisanlarin  Grgiitsel
Cinsiyetlere gore c¢alisanlarin orgiitsel etkililik
Hap ) Ret etkililik algilar1 arasinda anlamli  bir
algilar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.
farklilik bulunamamistir (p>0,05).

Egitim durumlarina goére c¢alisanlarin Orgiitsel Egitim durumlarina gdre calisanlarin
Hy | etkililik algilari arasinda anlamli bir farklilik Ret | orgiitsel etkililik algilari arasinda anlamli
vardr. bir farklilik bulunamamustir (p>0,05).

Yas gruplarina gore calisanlarin Orgiitsel
Yas gruplarina gore ¢alisanlarin orgiitsel etkililik o )
Haqg ) Kabul | etkililik algilar1 arasinda anlamli  bir
algilar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.
farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05).

Kurumdaki  hizmet  siirelerine  gore
Kurumdaki hizmet siirelerine gore ¢aliganlarin
calisanlarin  Orgiitsel  etkililik  algilar
Hge | Orgiitsel etkililik algilart arasinda anlamli bir | Kabul

farklilik vardir

arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur

(p<0,05).

Gorev yaptiklart kurumlara gore calisanlarin Gorev yaptiklart kurumlara gore calisanlarin
Hys | orgiitsel etkililik algilar1 arasinda anlamh bir | Kabul | 6rgiitsel etkililik algilar1 arasinda anlamli

farklilik vardir. farkliliklar bulunmustur (p<0,05).

5.2. BULGULARIN DEGERLENDIRILMESI VE ONERILER

Arastirmanin temel sorunu olarak “personel giiclendirmenin orgiitsel etkililige
Katkist var mudir?” seklinde problem ciimlesi kurulmus, ardindan hipotezler ileri
stirilmustiir.

Degiskenler arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadigimi test etmek icin
korelasyon analizi uygulanmigtir. Korelasyon analizleri sonucunda; personel
giiclendirme ile orgiitsel etkililik arasinda pozitif yonde zayif diizeyde bir iligki
bulunmustur (r=0,325 ve p<0,001). Calisma bulgularinin Dizgah vd. (2011) yapmis
oldugu ¢alisma bulgulari ile benzerlik tasidig goriilmektedir (r=0,39).

Yine personel gliglendirme boyutlarinin birbirleri ile olan iliski diizeyleri
incelendiginde en yiiksek iliskinin (0,628) “6zerklik” ve “etki” boyutlar1 arasinda
oldugu goriilmektedir. Bu durum; alanyazindaki Giderler Atalay (2009: 160); 0,586,
Durukan vd. (2010: 423); 0,758, Akgiin (2015: 78); 0,673 tarafindan yapilan calisma
bulgular ile 6rtiismektedir. Bu sonucun alanyazin bilgisini destekledigi sOylenebilir.

Personel gliglendirmenin orgiitsel etkililik tizerinde anlamli bir katkisinin olup
olmadigimi tespit etmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Basit
dogrusal regresyon modelinde ¢alisanlarin personel giiclendirme algilarinin orgiitsel

etkililik tlizerine istatistiksel olarak anlamli bir katkisinin oldugu tespit edilmistir.
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Katilimeilarin personel giiclendirme diizeyi sifir olsa bile orgiitsel etkililik degeri
2,344°tiir ve personel giiglendirmede yasanan her bir birimlik artig, orgiitsel etkililikte
0,253 diizeyinde bir artisa yol agmaktadir. Kurulan basit dogrusal regresyon modelinin
aciklama giicli %10,5°tir. Diger bir ifadeyle ¢alisanlarin personel giiclendirme algilari,
orgiitsel etkililigin %10,5’ini agiklayabilmektedir. Modelde tek bagimsiz degiskenin
kullanilmis olmasi orgiitsel etkililigi agiklama oranini diisiik diizeyde tutmustur.

Calismada; personel giiclendirmenin anlam, yetkinlik, ozerklik ve etki
boyutlarinin orgiitsel etkililik iizerinde anlamli bir katkisinin olup olmadigi c¢oklu
dogrusal regresyon analizi ile incelenmistir. Yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglarina
gore; orgitsel etkililigin %13,2’si (R?=0,132) personel giiglendirmenin boyutlari
tarafindan agiklanabilmektedir. Bulgulara gore orgiitsel etkililik, personel giiglendirme
boyutlarindan istatistiksel olarak anlamli diizeyde etkilenmektedir (F=19,993; p<0,05).
Anlamlilik (p) degerlerine bakildiginda; bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki
iligkilerin bazilar1 anlamli iken bazilarinin ise anlamli olmadiklar1 goriilmektedir. Buna
gore; “anlam” boyutundaki bir birimlik artisin, orgiitsel etkililik {izerinde 0,237 birimlik
artis sagladigi, “etki” boyutundaki bir birimlik artisin ise, orgiitsel etkililik tizerinde
0,265 birimlik bir artis sagladigi goriilmektedir (p<0,05). Buna karsin “yetkinlik” ve
“Ozerklik” boyutlar1 orgiitsel etkililik tizerinde anlamli bir katkiya sahip degildir
(p>0,05).

Aragtirmada c¢alisanlarin  personel giliglendirme algilarinin  demografik
degiskenlere gore anlamli farkliliklar gosterip gostermedigini 6l¢meye yonelik analizler
de yapilmistir. Bunlardan ilki; ¢alisanlarin personel giiglendirme algilarinin meslek
gruplarima gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar gosterip gostermediginin
tespitidir. Yapilan Kruskal Wallis Testi sonucunda; meslek gruplari arasinda anlamli
farkliliklar bulunmustur (p<0,001). “Uzman hekim” ve “iist kademe yonetici” olarak
gbrev yapan calisanlarin personel giiglendirme algilar1 “teknik hizmet personeli” ve
“diger” grubundaki c¢alisanlara gore anlamli olarak daha yiiksek diizeydedir. Bununla
birlikte “idari personel” grubundaki ¢alisanlarin personel giiclendirme algilar1 “diger”
grubundaki calisanlara gore anlamli sekilde yiiksek ¢ikmigtir. Elde edilen bulgular
degerlendirildiginde; hastanede yardimci saglik personeli olarak ¢alisan “diger” grubu
ile daha ziyade teknik hizmetlerin yiiriitilmesinde gorev alan “teknik hizmet

personelinin” personel gii¢lendirme algilamalarinin diger meslek gruplarina gore diisiik
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seviyede kaldigi goriilmektedir. Her iki meslek grubundaki isin teknik 6zelliklerinin
yiiksek olmasi ve bilgi diizeyinin tecriibeyle birlikte gelistigi varsayimiyla “teknik
hizmet personeli” ve “diger” grubundaki calisanlarin personel giliclendirme
algilamalarinin diger meslek gruplaria gore diisiik seviyede kalmasi daha anlasilabilir
olabilmektedir. Alanyazinda Uzunbacak (2013: 141) tarafindan yapilan calismada
yoneticilerin diger ¢alisanlara gore daha yiiksek diizeyde personel giiglendirme algisina
sahip oldugu, Tas (2017: 67) tarafindan yapilan c¢alismada da doktorlarin diger
calisanlara gore daha yiiksek diizeyde personel giiclendirme algisina sahip oldugu
sonuglart bulunmustur. Bu nedenle yonetici grup ve doktorlar agisindan bir
degerlendirme yapildiginda bu tez ¢alismasinin alanyazindaki iki ¢alisma ile benzer
sonuglar iirettigi soylenebilir. Ancak Giderler Atalay (2009: 154) ve Hoxha (2015: 53)
tarafindan yapilan ¢alismalarda ¢alisanlarin personel giiglendirme algilamalarinda gorev
degiskeninin anlamli bir farkliliga yol agmadigi belirtilmistir. Boylelikle ¢alisanlarin
personel giliclendirme algilamalarinda gorev degiskeni agisindan alanyazinda farkll
bulgularin oldugu goriilmektedir.

Diger bir demografik inceleme; c¢alisanlarin personel giiglendirme algilarinin
cinsiyete gore degisip degismedigine yonelik olmustur. Yapilan Bagimsiz Orneklemler
T Testinin analiz sonucunda cinsiyet degiskeni agisindan ¢alisanlarin personel
giiclendirme algilarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig: tespit edilmistir
(p=0,433 ve p>0,05). Orneklem olarak ele alinan kurumlardan elde edilen bulgulara
gore; caliganlarin personel giiclendirme algilamalarinda cinsiyet degiskeninin herhangi
bir farkliliga yol agmadigini s6ylemek miimkiindiir. Alanyazinda Cavus (2008: 1295),
Giderler Atalay (2009: 149), Hoxha (2015: 53) ve Tas (2017: 62) tarafindan yapilan
calismalar ile benzer sonuclar goriilmekle birlikte; aksi yonde cinsiyet degiskenine gore
anlamli farkliliklarin oldugu Uzunbacak (2013: 141) calisma da bulunmaktadar.

Diger bir demografik degisken olan egitim durumlarina goére calisanlarin
personel giiglendirme algilarinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar olup olmadigi
Kruskal Wallis Testi ile analiz edilmistir. Analiz sonucunda gruplar arasinda anlamli
farkliliklarin oldugu tespit edilmistir (p=0,001 ve p<0,05). “Yiiksek Lisans” ve “Lisans”
mezunu ¢alisanlarin personel giiclendirme algilar1 diger egitim gruplarina goére anlaml
bicimde daha yiiksek diizeyde ¢ikmustir. Orneklem grubundan elde edilen veriler

dogrultusunda egitim seviyesi yiikksek olan calisanlarin personel giiclendirme
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faaliyetlerini diger calisanlara gore daha giiclii bicimde algiladiklarini soylemek
miimkiindiir. Bu nedenle; orgiitlerin personel giiclendirme faaliyetlerini planlarken,
egitim diizeyi daha diisiik olan calisanlarin algilarin1 daha yiiksek diizeye ¢ikarabilmek
icin duyarli olmalar1 ve bu konuda ne tiir diizenlemelerin alinmasi1 gerektigini konunun
uzmanlar ile tartigmalar1 yararl olabilir. Alanyazinda Uzunbacak (2013: 141) ve Tas
(2017: 65) tarafindan yapilan ¢alismalarda da; egitim diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin
personel giiclendirme algilar1 benzer sekilde digerlerine gore daha yiiksek diizeyde
cikmistir. Ancak Giderler Atalay (2009: 154) ve Hoxha (2015: 53) tarafindan yapilan
calismalarda ise; egitim durumunun personel giiglendirme algisinda anlamli bir
farkliliga yol agmadig1 sonucuna ulagilmistir.

Calisanlarin personel giiglendirme algilarinda yas gruplarina gore istatistiksel
olarak anlamli farkliliklar olup olmadig:1 Kruskal Wallis Testi ile analiz edilmis ve yas
gruplari arasinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir (p=0,025 ve p<0,05). “41 ve tizeri”
yas grubundaki galisanlarin, “21-30” ve “31-40” yas grubundaki ¢alisanlara gore daha
yiiksek diizeyde personel giiclendirme algisina sahip oldugu sonucu bulunmustur.
Bulgular dogrultusunda; yastaki ilerlemeye bagli olarak personel giiglendirme
algilamalarinda da artis yasandigini sdylemek miimkiindiir. Benzer olarak Tas (2017:
63) calismasinda “41 ve lizeri” yas grubundaki calisanlarin diger ¢alisanlara gére daha
yiiksek diizeyde personel giiclendirme algisina sahip olduklarin1 bulmustur. Ayrica
Durukan vd. (2010: 428) ve Uzunbacak (2013: 141) tarafindan yapilan ¢alismalarda da
yastaki ilerleme ile birlikte personel giiclendirme algisinda anlamli bir artigin olduguna
dair bulgular yer almaktadir. Cavus (2008: 1296) ve Hoxha (2015: 53) ise yas
degiskeninin personel giiclendirme algisinda anlamli bir farklilik olusturmadigini
bulmuslardir. Giderler Atalay (2009: 153-154) tam tersi bir sonug¢ bulmus ve yasi daha
genc olan calisanlarin daha yiiksek diizeyde personel giiglendirme algisina sahip
olduklarini belirtmistir. Nihayetinde; ¢alisanlarin personel gliclendirme algilamalarinda
yas degiskeninin ¢ok farkli sonuglara neden oldugu alanyazin bilgisinde goriilmektedir.

Bir diger demografik degerlendirme de, yas degiskeni ile ilintili olarak
diisiniilebilen kurumdaki hizmet siiresi degiskenine yoneliktir. Kurumdaki hizmet
stirelerine gore ¢alisanlarin personel giiclendirme algilarinda istatistiksel olarak anlamli
farkliliklar olup olmadig1 Kruskal Wallis Testi ile analiz edilmis ve sonucgta gruplar

arasinda anlamli farkliliklarin oldugu tespit edilmistir (p=0,001 ve p<0,05). Calisanlarin
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kurumdaki hizmet siiresinin artmasiyla birlikte personel giiclendirme algilarinin da
arttigin1 soylemek miimkiindiir. Calisma bulgulari alanyazindaki Giderler Atalay (2009:
153-154) ve Uzunbacak (2013: 141) tarafindan yapilan ¢alismalar ile benzer yondedir.
Tas (2017: 66) ise calismasinda; kurumdaki hizmet siirelerinin galisanlarin personel
giiclendirme algilarinda anlamli 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
calisanlarin, personel giiclendirme faaliyetlerini daha yiiksek diizeyde algiladiklari
sOylenebilir.

Ayn1 demografik degiskenler kullanilarak katilimcilarin  orgiitsel etkililik
algilamalarinda gruplar arasinda anlaml farkliliklarin olup olmadigi yine istatistiksel
testler yoluyla analiz edilmistir. Calisanlarin orgiitsel etkililik algilarinda meslek
gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar bulunmus (p<0,001) “uzman
hekim” olarak gorev yapan calisanlarin “hemsire” ve “diger” grubundaki meslek
grubundaki calisanlarina goére anlamli bi¢imde daha yiiksek diizeyde orgiitsel etkililik
algilamalarmin oldugu tespit edilmistir. Orneklem grubundan elde edilen bulgulara
gore; saglik hizmeti sunumunda birincil role sahip hekimlerin diger saglik ¢alisanlarina
gore oOrglitsel etkililik algilamalarinin daha yiiksek seviyede oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Calismada orgiitsel etkililik olciitleri olarak belirlenen ve kurumlarin ig¢
miisterileriyle yani ¢alisanlarla dogrudan baglantili olan ¢alisan memnuniyeti, orgiitsel
baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme gibi Orgiit-calisan iliskisini 6zetleyen hususlarda diger
meslek gruplarinin da algi diizeylerini arttirmaya yonelik ¢alismalarin yapilmasi yararh
olacaktir. Bu meslek gruplarinin Orgiit ile baglarin1  gelistirebilmeleri adina
onemsendiklerini hissetmeleri ve is tatminlerinin arttirllmasma yonelik orgiit ici
faaliyetler ve farkindalik egitimlerinin yapilmasi ¢alisan memnuniyetinin arttirilmasina
katki saglayabilir. Alanyazinda meslek gruplarina gore calisanlarin orgiitsel etkililik
diizeyleri arasinda anlamli farkliliklar arayan sadece bir calismaya rastlanilmigtir.
Hoxha (2015: 53-54) yapmis oldugu calismada ilk kademe yoneticilerin diger {ist
yoneticilere gore daha yiiksek diizeyde orgiitsel etkililik algilamalarina sahip olduklarini
belirtmistir.

Calisanlarin orgiitsel etkililik algilarinda, tipki personel giiglendirme algilarinda

oldugu gibi cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
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bulunamamistir (p=0,191 ve p>0,05). Orneklem olarak ele alinan kurumlardan elde
edilen bulgulara gore; cinsiyet degiskeninin c¢alisanlarin  Orgiitsel  etkililik
algilamalarinda anlamli  bir farkliliga yol ag¢madigimi sdylemek miimkiindiir.
Alanyazinda Hoxha (2015: 53) bu calisma ile benzer bir sonu¢ bularak calisanlarin
orgiitsel etkililik algilamalarinda cinsiyet degiskeninin anlamli farkliliklara yol
acmadigini belirtmistir.

Baska bir demografik degisken olan egitim durumlarina gore calisanlarin
orgiitsel etkililik algilamalarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olup olmadig
analiz edilmis ve gruplar arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir (p=0,178 ve
p>0,05). Bulgular dogrultusunda bir degerlendirme yapildiginda; 6rneklem grubunda
personel giliclendirme algilamalari i¢in egitim diizeyi 6nemli bir farklilikken orgiitsel
etkililik algilamalarinda ise 6nemli bir farklilik olusturmamaktadir. Alanyazinda Hoxha
(2015: 53) farkli bir sonug bularak calisanlarin orgiitsel etkililik algilamalarinda egitim
durumu degiskeninin anlamli farkliliklara yol actigini belirtmistir. Hoxha ¢alismasinda;
egitim diizeyi daha diisiik olan c¢alisanlarin daha yiiksek diizeyde orgiitsel etkililik
algisina sahip olduklarini belirtmistir.

Yas gruplarina gore calisanlarin orgiitsel etkililik algilamalarinda istatistiksel
olarak anlamli farkliliklar olup olmadigi analiz edilmis ve sonugta gruplar arasinda
anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (p=0,002 ve p<0,05). Buna gore “41 yas ve
izer1” calisanlar, “21-30” yas grubu calisanlara gore daha yiiksek diizeyde oOrgiitsel
etkililik algilamalarma sahiptir. Elde edilen bulgulara gore degerlendirme yapildiginda;
yastaki ilerlemeye bagli olarak Orgiitsel etkililik algilamalarinin da yiikseldigini
sOylemek miimkiindiir. Hoxha (2015: 53) ise; c¢alisanlarin oOrgiitsel etkililik
algilamalarinda yas degiskeninin anlamli farkliliklara yol agmadigini belirtmistir.

Yas degiskeni ile ilintili olarak ele aldigimiz kurumdaki hizmet yillarma gore
calisanlarin Orgiitsel etkililik algilamalarinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar olup
olmadigi da analiz edilmis ve sonugta gruplar arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit
edilmistir (p=0,026 ve p<0,05). Orneklem grubundan elde edilen sonuglara gore;
kariyerinde (11 y1l ve lizeri siirede kurumda galisanlar) ve yasaminda (41 yas ve lizeri)
belli bir olgunluk diizeyine ulasan calisanlar, gorev yaptiklar1 Orgiitlerin Orgiitsel
etkililik diizeyini diger ¢alisanlara gore daha yiiksek seviyede algilamaktadirlar. Ayni

isyerinde daha uzun siireli ¢aligmanin c¢alisan memnuniyetinin de bir gostergesi
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olabilecegi ve bu durumun orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme gibi Orgiit-calisan
biitlinlesmesini  beraberinde getirebileceginden hareketle; kurumda kidem yili
digerlerine gore daha fazla olan ¢alisanlarin kurumlarmin orgiitsel etkililik diizeylerini
digerlerine daha yiiksek seviyede algiladiklar1 s6ylenebilir.

Aragtirmada calisanlarin personel giiclendirme algilarinin gorev yaptiklar
kurumlara gore anlaml farkliliklar gosterip gostermedigi de analiz edilmistir. Analiz
sonucuna gruplar arasinda anlamli farkliliklarin oldugu tespit edilmistir (p=0,003 ve
p<0,05). Gorev yapilan kurumlara gore ¢alisanlarin personel giiclendirme algilar
kiyaslandiginda; Corum Ozel Hastanesi c¢alisanlarinin, Pendik Bolge Hastanesi
calisanlarina gore daha yiiksek diizeyde personel giiclendirme algilarinin oldugu
goriilmiistiir (294,36>254,96, p=0,02 ve p<0,05). Yine Corum Ozel Hastanesi
calisganlarmin personel giliglendirme algilar1 Sincan Lokman Hekim Hastanesi
calisanlarina gore daha yiiksek diizeyde ¢ikmistir (205,15>168,40, p=0,001 ve p<0,05).
Ancak Pendik Bolge Hastanesi galisanlart ile Sincan Lokman Hekim Hastanesi
calisanlarinin personel giiclendirme algilar1 anlamli bir farklilik bulunamamistir
(p=0,549 ve p>0,05). Bulgulara gore bir degerlendirme yapildiginda; Tiirkiye’de 5
hastanesi ve 1 tip merkezi bulunan Lokman Hekim Hastanesi ¢alisanlarinin personel
giiclendirme algilar1 en diisiik diizeyde ¢ikmistir. Yine onu Istanbul’da 4 subesi olan
Pendik Bolge Hastanesi ¢alisanlari izlemistir. En yiiksek diizeyde personel giiclendirme
algisna sahip olanlar ise Corum Ozel Hastanesi calisanlaridir. Bu durum belli bir
biiyiikliige ulagsmig Orgiitlerde biirokratik yapilanmalarin olugmasiyla agiklanabilir.
Biirokratik orgiit yapilarinda 6rgiit tasariminin esnek olmamasi, bi¢imsel is iligkisinin
yiiksek olmasi, yetki devrinin diger oOrgiit yapilanmalarina nazaran sinirli olmast ve
personel ile olan iletisimin nispeten daha diisiik seviyede kalmasi gibi sebeplerden
dolay1 personel giiglendirme algilamalarinin da diisiikk seviyede kaldigi soylenebilir.
Fiziksel mekan, is hacmi, makine-teghizat ve insan kaynagi agisindan gelisen ve belli
bir biiyiikliige ulasan orgiitlerin bu biirokratik yapidan kaynaklanan engelleri asabilmek
icin yeni iletisim teknolojilerini kullanmalar1 ve giincel yonetim tekniklerini denemeleri
personel giiclendirme ¢aligmalarina katki saglayabilir.

Bagka bir analizde de ¢alisanlarin orgiitsel etkililik algilamalarinda gérev yapilan
kurumlara gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklarin olup olmadigi incelenmis ve

gruplar arasinda anlamli farkliliklarin oldugu tespit edilmistir (p=0,000 ve p<0,05).
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Gorev yapilan kurumlara gore calisanlarin orgiitsel etkililik algilart kiyaslandiginda;
Pendik Bolge Hastanesi calisanlarinin Sincan Lokman Hekim Hastanesi c¢alisanlarina
gore daha ylksek diizeyde orgitsel etkililik algilar1  oldugu goriilmiistiir
(189,36>145,18, p=0,000 ve p<0,05). Yine Pendik Bolge Hastanesi ¢alisanlarinin
orgiitsel etkililik algilart Corum Ozel Hastanesi ¢alisanlarina gore daha yiiksek diizeyde
olmustur (196,28>164,43, p=0,004 ve p<0,05). Buna karsin; Corum Ozel Hastanesi
caligsanlar ile Sincan Lokman Hekim Hastanesi ¢alisanlariin orgiitsel etkililik algilar
arasinda anlamli bir farklilk bulunamamustir (p=0,543 ve p>0,05). Katilimcilarin
orgiitsel etkililik algilar1 degerlendirildiginde; Pendik Bolge Hastanesi calisanlarinin
orgiitsel etkililik algilar1 diger kurumlardaki calisanlara gore anlamli sekilde yiiksek
diizeydedir. Ayrica Orgiitsel etkililigin boyutlar1 olan ¢alisan memnuniyeti, Orgiitsel
baglilik, orgiitsel 6zdeslesme ile isletmenin mali ve biiylime performansi agisindan bir
degerlendirme yapildiginda; ¢alisan memnuniyetinin digerlerine gore daha kiigiik bir
orgiit yapisi ile hizmet veren Corum Ozel Hastanesinde daha yiiksek diizeyde oldugu
goriilmektedir. Bulgulara gore bir yorum yapmak gerekirse; en yiiksek diizeyde
personel giiclendirme algisina sahip olan calisanlarin islerinden de tatmin olduklari
soylenebilir. Orgiitsel baghlik ve drgiitsel dzdeslesme algilamalarinin ise; nispeten daha
bliylik bir kurumsal yapida olan Pendik Bolge Hastanesinde daha yiiksek diizeyde
oldugu ortaya ¢ikmustir. Istanbul’da bulunan Pendik Bolge Hastanesi’nin orgiit-galisan
bagini kurabilme konusunda incelenen diger hastanelere gore daha basarili oldugu
sOylenebilir. Son olarak isletmenin mali ve biiylime performansi agisindan en yiiksek
diizeydeki algiya Sincan Lokman Hekim Hastanesi calisanlarinin sahip oldugu
goriilmektedir. Sincan Lokman Hekim Hastanesi, calismadaki diger hastanelere gore
mali agidan daha biiyiik hacimli ve Tiirkiye borsasinda (BIST) islem géren bir sirkettir.
Sirketin borsada iglem goriiyor olmasi ve digerlerine gore daha nitelikli yatirimeilarinin
bulunmasi gibi sebepler, calisanlarda isletmenin mali ve biiyiime performansinin yiiksek
oldugu algisina neden olmus olabilir.

Yonetim bilimindeki ¢agdas uygulamalardan biri olan personel giiglendirmenin
orgiitsel etkililige katkisinin olup olmadigi, katkis1 varsa bunun ne diizeyde oldugunu
tespit etmek amaciyla yapilan bu ¢alisma; Istanbul, Ankara ve Corum illerinde secilen
birer adet 6zel hastanede toplam 531 hastane calisanina anket uygulamasi yapilarak

gerceklestirilmistir. ilgili 6rneklem grubundan elde edilen bulgular dogrultusunda;

102



personel giiclendirmenin orgiitsel etkililige sinirli da olsa anlamli bir katkisinin oldugu
yoniindedir. Personel giiglendirmenin orgiitsel etkililige olan katkisinin, Dizgah vd.
(2011) tarafindan iran’da faaliyet gdsteren imalat sirketleriyle yapilan ¢alisma, Sharma
ve Kaur (2011) tarafindan Hindistan’daki bankacilik sektorii ¢alisanlarina yapilan
calisma ve Hoxha (2015) tarafindan Malezya’daki telekomiinikasyon sirketleriyle
yapilan ¢alisma bulgulari ile benzerlik gostermektedir. Bu nedenle ¢alisma bulgularinin
alanyazin bilgilerini destekledigini de s6ylemek miimkiindiir.

Giiglendirmenin orgiite ve personele fayda sagladigi birgok kez farkli
calismalarda dile getirilmistir. Gliclendirme faaliyetleri sonrasinda Orgiitteki
giiclendirilmis caliganlar; kendine giivenir ve kendini glivende hissederler boylelikle
orgiite daha faydali olurlar. Ak¢akaya (2010: 145-174); gorev, yetki ve sorumlulugun
ayni personelde olmasi durumunda; calisanin Kkendini gelistirecegini, yetenek ve
yaraticiligini arttiracagini, denetim mekanizmasina dahi gerek kalmadan kendi kendini
kontrol edebilecegini, dolayisiyla hem g¢alisanin hem de Orgiitiin kazanacagini
belirtmektedir. Bununla birlikte orgiitte kararlarin hizli bir sekilde verilecegini, is
usullerinde esnekligin artacagini, i¢ ve dis misteri memnuniyetinin de artacagini,
orgiitte hantalligin sona erip hareketliligin baslayacagini ve bunun da 6rgiitiin rekabet
giiclinii arttiracagini ifade etmektedir. Yaptigi isten tatmin olmak ve isi ile ilgili verecegi
kararlarda yetkinlik kazanmak adina calisanlarin da kurumlarda yapilan personel
giiclendirme faaliyetlerine istekli olmalar1 ve hatta bdylesi uygulamalarin yapilmadigi
kurumlardan bunlar1 talep etmeleri kendilerini islerinde mutlu hissedebilmeleri i¢in
yararl olabilir.

Gli¢lendirilmis calisanlarin 6zgiiveni yiiksek, ne yaptigimi bilen, isine hakim,
isinden memnun, oOrgiitsel baglilik ve Orgiitsel 6zdeslesme kazanimlarini edinmis
bireyler olmasindan hareketle, bu calisanlarin orgiitsel etkililigin arttirilmasina katki
saglayacaklar1 sdylenebilir. Orgiitiin yonetme giiciinii elinde bulunduran her diizeydeki
yoneticiler, orgiitsel etkililigi arttirmada ve piyasadaki rekabet avantajini ele gecirmede
en Onemli unsurun c¢alisanlar oldugunu ve basartya ulasmada ¢alisanlarin
Ozgiivenlerinin, bilgi diizeylerinin, Orgiitsel bagliliklarinin ve kararlara katilimlarinin
saglanmasinin gerekliligi konusunda azami hassasiyet gostermelidirler. Hastane
yoneticileri; konu ile ilgili uzmanlardan personel giiclendirme faaliyetleri ile egitimler

alabilir, bu egitimlerin yararliligi konusunda akademisyenlerle ortak calismalarda
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bulunabilirler. Bu konuya iliskin sektor ve tiniversitelerin ortak ¢aligmalar yapmasi
uygulama sonugclarint daha etkili kilabilir.

Tirkiye’de “Saglikta Doniisiim Programi” sonrasinda yasanan kokli
degisimlerle birlikte saglik sektoriinde devlet; hizmet iiretmedeki roliinii kiiciilterek
daha ziyade piyasay1 diizenleyici bir role biiriinmiistiir. Ozel kesim tarafindan sunulan
saglik hizmetleri ise pastadaki paymi giinden giine arttirmaya baslamistir. Ozel
hastaneler saglik hizmetlerini liretirken ayn1 zamanda yogun bir rekabetin de i¢inde yer
almaktadirlar. Rekabette ayakta kalabilmek i¢in dis miisterilerin memnuniyeti kadar i¢
miisterilerin de memnuniyetinin saglanmasi 6nemli bir husustur. Hizmetlerde belli bir
kaliteyi yakalayabilmek; kurum degerlerini oziimseyebilen, kurumun amag¢ ve
degerlerini kendi amag ve degerleri ile uyumlastirabilen ¢alisanlarla miimkiindiir. Saglik
hizmetlerini talep edenler yani dis miisteriler ise; almayr diistindiikleri hizmetin
Ozellikleri hakkinda gecikmeden bilgi almak isterler. Aksi durumda bir
memnuniyetsizlik yasanabilir ve baska bir kurum tercihine gidilebilir. Ozel hastaneler,
boylesi olumsuz bir durumla karsi karsiya kalmamak icin Ozellikle isleri geregi
miisteriler ile yiiz yiize iletisimde bulunan c¢alisanlarina personel giiclendirme
faaliyetlerini uygulamalidir. Giiglendirilmis calisanlar; isleri ile ilgili yeterli diizeyde
bilgiyle donatilmis ve bunlar1 baskalarina aktarabilme 6zgiiveni ve 6zerkligini kazanmis
olduklarindan gecikmelere mahal vermeden miisterilerine tatmin edici bilgilendirmeler
yapabilirler. Bu sayede 6zel hastaneler de miisteri kaybina ugramayacagi gibi memnun
olan miisteriler yoluyla pazar paylarin1 ve karhiliklarimi arttirabilme imkani
kazanabilirler.

Personel gii¢lendirme ve oOrgiitsel etkililik kavramlar birlikte ele alindiginda,
personel giiclendirmenin orgiitsel etkililik ile iliskisi, bu iliskinin yonii ve etki derecesi,
orgiitsel etkililige katki saglayan faktorlerin tespit edilebilmesi agisindan oldukca
onemli gorilmektedir. Alanyazinda personel giiglendirme ve Orgiitsel etkililik
konularinda farkli farkli ¢alismalara rastlanilmistir. Saglik sektoriinde bu iki konuyu
birlikte ele alan calismalara bakildiginda ise; yurt disinda sinirli sayida calisma
mevcutken, Tiirkiye’de bu konuda herhangi bir calismaya ulagilmamistir. Saglik
sektoriinde giinden giine agirligini arttiran, 6zel kesim saglik hizmeti sunucular1 olan
0zel hastane ¢alisanlariyla yapilan bu ¢alismanin; alanda yapilacak bilimsel ¢alismalara

alanyazin zenginligi katacagina inanilmaktadir.
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Bu tez calismasinda; anket uygulamasi yapilan Orgiitlerin orgiitsel etkililik
diizeylerine anlamli bir katkisinin olup olmadigini analiz etmek icin yalnizca personel
giiclendirme degiskeni kullanilmistir. Tek degisken kullanilmasiin orgiitsel etkililigi
aciklamadaki oranin diisiik diizeyde kalmasina neden oldugu diisiiniildiigiinden ileriki
zamanlarda orgiitsel etkililik iizerine yapilacak olan bilimsel ¢aligmalarda alanla ilgili
daha fazla bagimsiz degiskenin kullanilmasi yararli olabilir. Calisma; hizmet
sektoriiniin bir alt kolu olan saglik sektoriinde yer alan ©6zel hastaneler lizerinde
gergeklestirilmistir. Bu konular iizerinde yapilacak olan calismalarin farkli hizmet

sektorlerinde veya saglik sektoriindeki kamu hastanelerinde yapilmasi gelecekteki

arastirmacilara tavsiye edilmektedir.
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Beeriidklatilimer, “PERSONEL GUCLENDIRME” ile ilgili ifadeleri
Bu anket uygulamasi, Hitit Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali’nda hazirlanmakta olan
Hﬁéﬁl@%@ﬂéﬁ%{%rgmgﬂ%/m@omml U@ B 130 Arastrfa@hdiod8kora tez cakGRMRbG
é}l iizere hazirlanmigtir. Ankete katilim goniilliiliikk esasina dayanmakta olup; katilmama hakkiniz da
bulunmaktadir. Tki bliimden olusan anket calismasinin birinci boliimiinde demografik bilgileriniz; ikinci béliimde ise,

Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Etkililik hakkindaki degerlendirmelerinizi belirleyen ifadeler ile ilgili sorular
bulunmaktadir. Ankete verilecek cevaplar sadece bu aragtirma i¢in kullanilacak olup, bilgileriniz kesinlikle gizli
tutulacak, kisisel degerlendirmelerde bulunulmayacak ve arastirmanin amaglari disinda kullanilmayacaktir. Anketin
degerlendirilebilmesi igin tim sorulari samimiyetle yanitlamaniz biiyiik 6nem tasimaktadir. Ankete gosterdiginiz ilgi

igin simdiden ¢ok tesekkiir ederiz.
Prof. Dr. Irfan CAGLAR
Tez Danigmani

Ogr. Gér. Muhammet CANKAY A
Hitit Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Programi Doktora Ogrencisi

1.Cinsiyetiniz: 4. Bu Gorevinizdeki Toplam Hizmet Siireniz:
( ) Kadm ( ) Erkek ( )1lwyildanaz ( )1-5yil ( )6-10y1l
( )11-15y11 () 16 yil ve iizeri
2.Yasimz: 5.Bu Hastanedeki Hizmet Siireniz:
()20 ve asagisi () 21-30 yas ( ) 1 yildan az ( )15yl ( )6-10y1l
() 31-40 yas () 41-50 yas ()11-15y1l () 16 ve iizeri y1l
() 51 ve lizeri yas
3. Egitim Diizeyiniz: 6. Goreviniz:
( Hilkokul  ( )Ortaokul () Ust Kademe Yonetici () Uzman
( )Lise ( )Onlisans ( )Lisans Hekim
( )Yiiksek lisans ( )Doktora ( ) Ebe ( ) Hemsire
( )DHEET veveiiennineenrerascnssasersnsssnsenns () Teknik Hizmetler Personeli () Idari Personel

() DIBer ceveeiuiieiiiiainiiiinriesninesarnennnnns
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Olcegine uygun sekilde cevaplayiniz.

Al- Yaptigim is benim icin cok 6nemlidir.

A2- Isimi yerine getirirken yaptigim faaliyetler bana anlamli gelmektedir.

A3- Yaptigim is benim i¢in anlamhdir.

Y1- Isimi yapmak icin yeteneklerime giiveniyorum.

Y2- Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye sahip oldugumdan eminim.

Y3- Isim icin gerekli olan becerilerimi gelistirdim.

0Z1- Isimi nasil yapacagimi belirlemede 6nemli él¢iide 6zerklige sahibim.

0Z2- Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim.

0Z3- Isimi bagimsiz ve dzgiir yapabilmek icin 6nemli firsatlara sahibim.

E1l- Calistigim bolimde gerceklesen olaylar iizerinde etkim biiyiiktiir.

E2- Calstigim boliimde gerceklesen olaylar iizerinde kontrol sahibiyim.

E3- Calistigim boliimde gerceklesen olaylar iizerinde sdzliim gecer.

M R
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Asagidaki “CALISAN MEMNNUNIYETI” ile ilgili

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim,
Katulyyorum

Olcegine uygun sekilde cevaplayiniz.

4-Katiliyorum,

ifadeleri

5-Kesinlikle

CM1-Bu is yerinde en az iki y1l daha calisacagim diisiinmekteyim.

(CM2-Arkadaslarima bulundugum isyerinin ¢aligmak i¢in iyi bir yer oldugunu tavsiye ederim.

CM3-Sirket degerlerim, kendi degerlerimle tutarhhik gosterir.

CM4-lyi is ¢ikarabilmem i¢in 6niinde organizasyonel engeller yoktur.

CMS5-Yaptigim is firmama farkhihk katmaktadir.

CM6-i¢inde bulundugum takim, karsisina ¢ikan engellerle basedebilecek giice sahiptir.

CM7-Giinliik aktivitelerde verdigim kararlar giiven vadetmektedir.

(CMS- Kurallara uygun bicimde sorumluluklarimi yerine getirmeye caligirim.

RlRrRRP R Rk~
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Asagidaki “ORGUTSEL OZDESLESME” ile ilgili ifadeleri
1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katilryorum, 5-Kesinlikle
Katilyyorum

Olcegine uygun sekilde cevaplayiniz.

OO1- Herhangi biri, ¢calistisim kurumu elestirdiginde bunu Kisisel bir hakaret olarak | 1| 2| 3| 4|5
algilarim.

0O02- Diger kisilerin ¢alistigim kurum hakkindaki diisiinceleri ile yakindan ilgiliyimdir. 1121345
003- Kurumda cahsanlar hakkinda konusurken genellikle ‘onlar’ yerine ‘biz’ ifadesini | 1| 2| 3| 4|5
kullanirim.

004- Bu kurumun basarilarim kendi basarilarim olarak goriiriim. 11213|4|5
OO05- Herhangi biri, bu kurumu évdiigiinde bunu kisisel bir 6vgii olarak da algilarim. 112|345
006- Kurumum, kamuoyunda elestirildiginde bu durumdan rahatsiz olurum. 112]3]|4|5

Asagidaki  “ISLETMENIN _MALI _VE _BUYUME _PERFORMANSI” ile ilgili ifadeleri
1-Cok Diisiik,  2-Diuisiik,  3-Orta, 4-Yiiksek, 5-Cok Yiiksek 6lgegine uygun sekilde cevaplayimiz.

ISMBP1-Oz sermayenize oranla ortalama net kirhhiginiz 1123]|4]|5
ISMBP2-Mevcut tiim kaynaklarmiza oranla vergi dncesi ortalama net karlihigimz 11213|4]5
ISMBP3-Temel faaliyetlerinizden elde ettiginiz net gelir 112|345
ISMBP4-Pazara sundugumuz yeni iiriinlerin finansal basaris 112|345
ISMBP5-Finansal acidan genel basar diizeyiniz 112|345
ISMBP6-Satislarimizdaki yillik ortalama artis 112]|3|4|5
iSMBP7-!’azara sundugumuz yeni iiriin sayisindaki artis 112[3]|4]|5
ISMBP8-Onde gelen rakiplerinize kiyasla Pazar paymizdaki artis 112]|3|4|5
ISMBP9- Calisan sayimizdaki artig 1/2]|3|4]|5
ISMBP10-Yeni miisteri sayimizdaki artis 1121345
ISMBP11-Genel olarak pazardaki rekabet ortamindaki konumunuz 112[3]|4]|5
ISMBP12-Genel olarak karlilik diizeyiniz 112]13]|4]5
Asagidaki “ORGUTSEL BAGLILIK? ile ilgili ifadeleri

5-Kesinlikle Katilmiyorum, 4-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 2-Katilyyorum, 1-Kesinlikle
Katiliyorum

6lcegine uygun sekilde cevaplayiniz.

OB1-Baska bir sirketten %25 fazla maasla is teklifi ahrsam, isimi degistirmek | 5 3 (21
isterim.

OB2-Teklif edilen yeni is yerinden, yaraticiliga daha fazla énem verilecegi vadedilirse, | 5 3 12|11
igimi degistirmek isterim.

OB3- Baska bir sirkette, daha fazla statii teklif edilirse, isimi degistirmek isterim. 5 3 |21
OB4- Yeni is teklif edilen diger sirkette, arkadashik iliskileri daha iyiyse isimi | 5 3 121
degistirmek isterim.
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