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PERSONEL GUCLENDIRME DEGISKENLERI ARASINDAKI ILISKI ANALIZI
(074
Personel giiglendirme, bir organizasyonun Ogrenen Orgiit olmasinda, orgiitsel 6grenme siirecini devam ettirmesinde,
organizasyonun amaglarina ve vizyonuna ulagmasini saglamasinda ivme kazandirmaktadir. Bu anlamda personel giiglendirme
kavramu 6zellikle saglik kurumlari igin daha ¢ok anlam tagimaktadir. Ciinkii personel giiglendirme, saglik ¢aliganlar agisindan
hem 6grenmeyi hem de optimal karar vermeyi saglamaktadir. Marsick ve Watkins, personel giiclendirme kavramini
organizasyonun 0grenmesinde ve vizyona ulagmada katki saglamasinda bir ara¢ olarak gérmektedirler. Bu anlamda Marsick
ve Watkins, personel giliglendirme dgrenen 6rgiit boyutunu olusturan degiskenleri agiklamiglar ve personel gii¢lendirmenin
organizasyon i¢inde daha ¢ok islerlik kazanmasi i¢in s6z konusu personel giiclendirmeye ait degiskenlerin birbirleri arasinda
pozitif yonde iligkiler olmas1 gerektigini ve buna bagl olarak s6z konusu degiskenlerin birbirlerini tamamlamasi gerektigini
belirtmektedirler. Bu kapsamda gii¢lendirilmis c¢alisanlar 6grenen boyutuna ait degiskenler arasindaki iligki, degiskenlerin
birbirlerini tamamlayicilik, degiskenlerin birbirlerine olan etki ve degigkenlerin olusturdugu iliskisel yapiya katki nicelikleri
ve seviyeleri Karabiik Universitesi Egitim ve Arastirma Hastanesinde gdrev yapan saghk calisanlarimin algilamalari
kapsaminda tespit edilmistir. Bulgulara gore, gii¢clendirilmis c¢alisanlar dgrenen Orgiit boyutuna ait degiskenler arasindaki
iligkilerin tiimii pozitif yonlii, anlaml1 ve genel anlamda orta seviyede ¢ikmistir. Bunun yaninda s6z konusu tiim degiskenlerin
birbirlerine olan tamamlayicilik nicelikleri veya seviyeleri orta seviyede oldugu tespit edilmistir. Devaminda ise, degiskenler
birbirlerine yaptiklari etki katsayilar1 hesaplanmis ve s6z konusu tiim etkiler pozitif yonlii, anlaml1 ve genel anlamda orta
seviyede oldugu tespit edilmistir. Buna bagli olarak tiim degiskenlerin iliskisel yapiya olan katki seviyeleri ise yine orta
seviyede ¢cikmustir. Biitiin bu bilgiler 15131nda, Karabiik Universitesi Egitim ve Arastirma Hastanesinde giiclendirilmis ¢alisanlar
Ogrenen Orgilit boyutunu olusturan degiskenlerin arasinda pozitif yonlii anlamli iligkilerin, degiskenlerin birbirlerini
tamamlayiciliklarinin, degiskenlerin birbirlerine olan pozitif yonlii anlamli etkilerin ve iligkisel yapiya olan katkilarinin oldugu
tespit edilmistir. Buna bagli olarak Karabiik Universitesi Egitim ve Arastirma Hastanesinde giiglendirilmis calisanlar 6grenen
orgiit boyutunun islerlik kazandig1 sonucuna varilmistir. Ihtiyag duyuldugu takdirde, giiclendirilmis ¢alisanlar 6grenen orgiit
boyutuna ait degiskenler arasindaki iliskilerin, degiskenlerin birbirlerinin tamamlayiciliklarinin, degiskenlerin birbirlerine olan
etki ve degiskenlerin iliskisel yapiya katki seviyelerinin daha yiiksek olmasi i¢in anilan degiskenlerin birbirlerini ilgilendirecek
ve etkileyebilecek faaliyetler ve ortamlar daha ¢ok olusturulabilir.
Anahtar Kelimeler: Personel Giiglendirme, Degiskenler, iliskiler, Etkiler.

THE RELATIONSHIP BETWEEN STAFF REINFORCEMENT VARIABLES
ABSTRACT

Staff empowerment accelerates an organization to become a learning organization, to maintain the organizational learning
process, and to ensure that the organization achieves its goals and vision. In this sense, the concept of staff empowerment has
more meaning, especially for health institutions. Because staff empowerment provides both learning and optimal decision
making for healthcare workers. Marsick and Watkins see the concept of staff empowerment as a tool to help the organization
learn and achieve vision. In this sense, Marsick and Watkins explained the variables that make up the dimension of personnel
empowerment learning organization and stated that in order for staff empowerment to become more operational within the
organization, the variables of the staff empowerment should have positive relations between each other and accordingly these
variables should complement each other. In this context, the relationship between the variables of the empowered employee
learner dimension, the complementarity of the variables, the effect of the variables on each other, and the levels and levels of
contribution to the relational structure of the variables were determined within the scope of the perceptions of the health workers
working in Karabiik University Training and Research Hospital. According to the findings, all the relationships between the
variables of empowered employees and the size of the learning organization were positive, meaningful and generally at medium
level. In addition, it has been determined that all the variables in question are complementary to each other, their quantitative
quantities or levels are medium. Subsequently, the effect coefficients that the variables made to each other were calculated and
all these effects were found to be positive, meaningful and generally at a medium level. Accordingly, the contribution levels of
all variables to the relational structure were also at a medium level. In the light of all this information, it has been determined
that the empowered employees at the Karabiik University Training and Research Hospital have positive relationships between
the variables that make up the size of the learning organization, the complementarity of the variables, the positive effects on
the variables and the contribution to the relational structure. Accordingly, it was concluded that the size of the organization that
empowered employees in Karabiik University Training and Research Hospital became functional. If needed, activities and
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environments that may affect and affect each other can be created in order to increase the relationships between the variables
of empowered employees learning organization size, the complementarity of variables, the effect of variables on each other,
and the contribution levels of variables to the relational structure.

Key Words: Personel Empowerment, Variables, Relationships, Effects.

1. GIRIS

Bir organizasyonda ¢alisanlarin is ile ilgili faaliyetlerinde kendi kendilerini istenilen sekilde yonetmesi
calisanlarin giliglendirilmesi ile saglanabilir. Bu anlamda giiclendirme, ¢alisanlarin ugrastiklar: islerde
daha ¢ok katkida bulunmalarinin saglanmasidir. Boylelikle c¢alisanlar, isleri konusundaki
konsantrasyonlar1 artabilecek ve kendi isleri konusunda yeteneklerini daha ¢ok gelistirip islerinde
uzmanlasabileceklerdir. Duygusal ¢ercevede ise calisanlarin giiclendirilmesi ile isi basarabilme duygusu
calisanlarca kazanilabilecek ve bu durum calisanlarin iiyesi oldugu organizasyona olan baglilik ve
sorumluluk duygusunu artirabilecektir (Cuhadar, 2005, s. 3; Ozkalp ve Kirel, 2003, s. 268). Dolayistyla
bir organizasyonda calisanlar, personel giliclendirme ile sorumlu olduklar1 islerinde daha ¢ok
giidiilenebilecek ve amaglar1 dogrultusunda sorumlu oldugu islerde daha ¢cok yogunlasip islerini anlamli
yapabileceklerdir (Kogel, 2015).

Giglendirilmis ¢alisanlar kavramini derinlemesine yonelik incelendiginde, kavramin yonetisim kavrami
ile iliskili oldugu degerlendirilebilir. Ciinkii yonetisim kavraminin bir boyutu, bir organizasyonda
hiyerarsik nitelikteki bir biirokratik yapiya bagli olmaksizin organizasyonu olusturan birimlere veya
iiyelere karar verme ve yonetme yetkisinin verilmesi olarak degerlendirilebilir (Yiiksel, 2000, s. 145).

Marsick ve Watkins (2003), gii¢lendirilmis ¢aliganlar kavramimni biraz daha kapsamli
degerlendirmislerdir. Bu kapsamda Marsick ve Watkins (2003), giiclendirilmis ¢alisanlar kavramini
calisanlarin 6grenmesi ile ¢aliganlarin baglist olduklart organizasyonun 6grenen orgiit olmasinda,
orgiitsel Ogrenme siirecini devam ettirmesinde ve organizasyonun paylasilan vizyon kapsaminda
organizasyonun vizyonuna ulagsmasini saglayan yontemlerinden biri olarak degerlendirmislerdir. Bunun
yaninda, organizasyonun vizyonunun gerceklesmesi i¢cin Senge’nin de (2013) belirttigi gibi vizyonun
paylasilabilir olmasi gerekmektedir. Dolayisiyla giiglendirilmis ¢alisanlar kavrami, 6grenme, yonetisim
ve paylasilan vizyon kavramlari ele alinarak da degerlendirilebilir.

2.  LITERATUR VE KAVRAMSAL CERCEVE

Personel giiglendirme ile ilgili olarak yazin alami incelendiginde, personel giiglendirme ile farkli
degerlendirmeler bulunmaktadir. Bunlardan birincisi, gliglendirmenin y6netimin kendi gérevlerinin ve
sorumluluklarin daha etkin, etkili ve verimli olarak yapilmasimi saglayan bir faaliyet olarak
degerlendirilmesidir. Ikincisi, giiclendirmeyi ¢alisanlarin kendi gorevleri, yetkileri ve sorumluluklari
kapsaminda ¢aliganlarin motivasyonlarinin saglanmasi, isi basarma konusunda giivenlerinin artirilmasi,
durumlari ve olaylar1 kontrol edebilme basarisinin ve 6zgiivenlerinin saglanmasi olarak diistiniilmesidir.
Uciinciisii ise, giiclendirmenin yetkilerin, gorevlerin ve sorumluluklarin iist yonetim ile ¢alisanlarca
paylasilmasi olarak ele alinmasi olarak belirtilmesidir (Yatkin, 2009, s. 129).

Yine giiclendirilmis calisanlar konusunda literatiir incelendiginde, yaygin olarak giiclendirilmis
calisanlar kavrami hakkinda 2 bakis ag¢is1 bulunmaktadir. S6z konusu bakis agilarindan bir tanesi
giiclendirilmis ¢alisanlarin temelinin Orgiitsel veya davranigsal yapiya dayanan motivasyonel siireg
olarak ele alinmasidir. Motivasyonel siire¢ ile c¢alisanlar yetki sahibi olarak giiglenebileceklerdir
(Conger ve Kanungo, 1998). Digeri ise, ¢alisanlarin organizasyon i¢indeki faaliyetlerinin psikolojik
algilar olarak degerlendirilen psikolojik giiclendirmedir. Dolayistyla psikolojik giiclendirme anlayisina
gore, calisanlarin yetki sahibi olmalar1 ¢alisanlarin giiclendirmelerinde yeterli olmamaktadir. Bunun
yaninda personel giiclendirmenin anlam, secim etki ve yetkinlik unsurlarindan olusan boyutlar ile
degerlendirilmesi gerekmektedir (Spreitzer, 2005; Thomas ve Velthause, 1990).

Anlam, caliganlara verilen gorevlerin ve sorumluluklarin galigsanlar tarafindan benimsenmesidir.
Dolayisiyla anlam, isin yapilmasi gerekenleri ile c¢alisanlarin anlayiglart ve davramiglari arasindaki
dengeyi ve uyumu gosterir. Bdylelikle s6z konusu bu uyum, ¢alisanlarin islerinin dnemsenmesinin
devamini saglamaktadir (Akin ve Saruhan, 2016, s. 28).

Yetkinlik kavrami calisanlarin goérevlerini olmasit gereken sekilde yerine getirebilecegine dair
inanglarinin ve diisiincelerinin her zaman var olmasini belirtmektedir. Aksi durumda bir ¢alisanin
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kendine giivenmemesi, ¢alisanlarin yeteneklerinin gorevlerine yonelik uygulamalarin olmamasina
neden olabilmektedir. Bu durum ise, calisanlarin gercekleri veya gercek sartlari kabul etmemesine ve
buna bagli olarak gorevlerini ve sorumluluklarini yerine getirebilme inanglarinin diismesine sebep
olabilecektir. Eger ¢alisanlar kendi gorevlerini ve sorumluluklarini yerine getirebilme diisiincesi iginde
olurlarsa, inisiyatif kullanmaktan ¢ekinmeyecekler ve kendi gorevleri ile sorumluluklarmin icrasi igin
daha ¢ok ¢aba sarf edebileceklerdir (Cavus ve Demir, 2010, s. 218).

Etki boyutu, calisanlarin gorevlerindeki ve sorumlulugundaki faaliyetlerin icrasinda organizasyon
icinde ve organizasyonun iligkide bulundugu cevreye veya cevrelere etki birakarak sonuglar
yonlendirebilme becerisinin kendilerinde hissetmeleridir (Sever Eliistiin ve S6zen, 2018). Bu yiizden
calisanlar, organizasyon i¢inde gorevlerini ve sorumluluklarini yerine getirirken ¢ok boyutlu olarak
diistinmek zorundadirlar. Bu anlamda etki, ¢alisanlarin isleri kapsaminda stratejik, idari ve operasyonel
sonuglarin ¢aliganlarin bireysel anlamdaki fonksiyonlarinin derecesidir (Spreitzer, 1995, s. 1443).
Dolayisiyla etki, calisanlarca organizasyon igindeki diger calisanlarin islerini ve isle ilgili olan
kararlarini etkileyebilme inancim belirtir (Sigler ve Pearson, 2000).

Secim, ¢alisanlarin kendi gorevleri ve sorumluluklari ile uzmanlik alanlari ve tecriibeleri kapsaminda is
ile ilgili faaliyetleri baslatma, siirdiirme ve bitirme hakkima sahip olmasidir. Ozellikle calisanlar,
faaliyetlerinin yliriitiilmesinde se¢imlerini ilgili ydntemlerden, araglardan ve personelden istifade ederek
saglarlar (Eren Gliimiistekin ve Emet, 2007, s. 8).

Personel giiclendirmenin bir organizasyonda islerlik kazanmasindan daha da o6nemlisi, personel
giiclendirmenin bir organizasyon iginde siirdiirebilirliginin saglanmasidir. Bunun saglanmasi i¢in
personel giiclendirme kavraminin personel giiclendirme uygulayan organizasyonun Kkiiltiiriine
yerlesmesi gerekmektedir. Personel giiclendirme kavramimin personel gliglendirme uygulayan
organizasyonun kiiltliriine yerlesmesi icin bazi unsurlara ihtiyag duyulmaktadir. Bunlar literatiirde,
katilim, yenilik, bilgiye ulasma ve bilgiyi paylasma ile sorumluluk olarak belirtilmislerdir (Giirbiiz,
Kumkale, Oguzhan, 2013, s. 79).

Katilim kavrami, ¢aliganlarin organizasyon iginde sadece bilgi ve hizmet iiretimi i¢in katilimlarini degil,
organizasyonun kararlarina ve yonetime katilimlarin1 da kapsamaktadir. Bir organizasyon iginde tiim
calisanlarin katilimina olanak saglayan yonetim anlayisi, kati biirokrasi kapsaminda olusan yonetim
anlayisina gore personel giliclendirme daha kolay saglanir. Buna bagli olarak katilimci1 bir organizasyon
yapisi, organizasyonun yenilikei, girisimei, etkin, etkili, verimli ve g¢evre ile uyumunun olmasini
saglayacaktir (Karakas, 2014, s. 88).

Yenilik, personel giiclendirme kavraminin bagimli degiskeni ve sonucudur. Ciinkii personel
giiclendirme faaliyetlerinin olmasi gereken durumlarda ve zamanlarda uygulanmasi ¢alisanlarin yenilik
iginde olmasina ivme kazandirmaktadir. Boylelikle ¢aliganlar olaylara, durumlara ve problemlere karsi
stirekli olarak yeni fikirler iiretebileceklerdir. Bunun yaninda, organizasyon tarafindan g¢aligsanlarca
ortaya ¢ikarilan diisiinceler ve yenilikler her zaman organizasyon tarafindan uygulanmasa bile dikkate
almir. Ciinkii organizasyonlar, caligsanlart yenilik olusturacak diisiincelerini Orgiitsel hafizalarina
kayitlarlar ve gerektigi durumlarda ve zamanlarda s6z konusu calisanlarin yenilik olusturan
diisiincelerini kullanirlar (Hacimustafaoglu, 2008, s. 35).

Bilgiye ulasabilirlik kapsaminda ¢alisanlara gerekli bilgiler sunularak calisanlar gliclendirilmis olurlar.
Boylece calisanlar yetkilerini kullanabilmede verimli olabilmektedirler. Dolayisiyla bilginin birim
zamanda paylasma hizinin fazla olmasi (bilginin paylasilma ivmesi) ve bu bilginin ¢alisanlarca kendi
gorevlerine ve sorumluluklarina yonelik kullanmalar1 organizasyon i¢inde bilgi alis verisi, giiven ortam
ve yeni fikirlerin iiretilmesi saglanabilecektir (Ozbek, 2016, s. 49-50).

Yetkilerin ve sorumluluklarin organizasyonda kademelere verilmesi, organizasyonun kendi gorev
tammminin digina ¢ikabilme yetkisinin kendisinde oldugunun anlamina gelmemektedir. Bu anlamda,
organizasyonda ilgili birim almig oldugu yetkileri, sorumluluklarinin farkinda olarak faaliyetlerini
yiiriitmesi gerekmektedir. S6z konusu yetkilerin kullanilmasi, organizasyonun ¢ikarina yonelik yasal ve
mesruiyet cergevesinde yapilmalidir. Organizasyonlarmn ilgili birimlerine yetki verilmesindeki asil
amag, ¢alisanlarin yonetim siireglerine olan katilimlarinin etkin, etkili, verimli ve anlamli olmasi igindir.
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Literatlirde personel gii¢lendirmeyi ilgilendiren temel kavramlar bulunmaktadir. Bu kavramlar yetki
devri, katilim, motivasyon ve is zenginlestirme olarak belirtilebilirler (Col, 2004). S6z konusu
kavramlarin agiklamalar1 agagida sira halinde sunulmustur (Eren, 2016; Karakas, 2014; Kogel, 2015).

e Yetki devri yoneticinin, kendisine ait olan bir yetkiyi veya hakki sonucu istenilen sekilde
gerceklestirebilecegi astina gegici olarak devretmesidir. Ayrica yonetici (iist), yetkilendirme ile
yetkilerini devreden astin faaliyetlerinin sonucundan sorumludur. Bu anlamda yetki devrinde yetkiler,
isi bilen istiin diger iistlere gore isi daha iyi sonug¢landirabilecek asta verir. Yetki devrinde yetkiyi
devreden iist, yetkiyi alan astina igin istenilen sekilde sonu¢landirilmasina destek olur.

e Katilim ise, galisanlarin karar verme siireclerine katilmasidir. Giiglendirme kavrami katilim
kavramini kapsamaktadir. Calisanlar katihm saglayarak kendilerinin yapmis olduklar1 faaliyetlerinin
sonuglarinin organizasyon tarafindan benimsenmesinde giiglendirme kavrami anlam kazanmaktadir.
Dolayisiyla giiclendirme, katilim sonucu olusan uygulamalarin organizasyonun beklentilerinin
uygunluguna gore organizasyon tarafindan saglanmasidir.

e Motivasyon, calisanlari belli bir amag¢ dogrultusunda giidillemek ve harekete gecirmektir.
Gli¢lendirme ise, motivasyonu saglamadaki katalizérdiir. Bu anlamda gii¢clendirme bagimsiz degisken,
katilim ise bagimli degiskendir.

e [s zenginlestirme, calisanlarm faaliyetlerini icra etmesi dncesinde ve sirasinda (planlama, esgiidiim,
denetim ve degerlendirme) ¢alisanlara fazla sorumluluk verilmesidir. Is zenginlestirmenin belirli bir
sinirt  bulunmaktadir. Buna karsin giliglendirme ise, belli bir sinir1 olmayan siire¢ olup, is
zenginlestirmenin yontemini ve ¢alisanlarin tiim ¢alisma hayat ile ilgili olarak basariy1 elde etmedeki
desteklemeyi agiklamaktadir.

Giuglendirilmis ¢aliganlar kavraminin temelini irdeledigimizde, s6z konusu kavramin uygulama sekli
(metodu) yonetisim, sonucu ise paylasilan vizyon ile ilgilidir. Cilinkii 6zellikle yonetisim kavraminin
psikolojik giiclendirme kavraminin unsurlarindan olan yetki devri, katilim ve is zenginlestirme ile
iligkileri bulunmaktadir. Clinkii yonetisim, hiyerarsik bir yonetim anlayisinin aksine yatay iliskileri
temel alan, ¢alisanlarda yetkinlik ve etkin oldugu hissi veren, merkeziyetcilikten uzak katilimci ve seffaf
olan bir anlayistir (Sadun, 1997, s. 40).

Organizasyon i¢inde personel giiclendirmenin basarilmasiyla 6zellikle yoneticilerin etkisi ile paylasilan
vizyon olusmaktadir (Honold, 1997). Dolayisiyla personel giliclenmenin organizasyon iginde
uygulanmasiyla organizasyon i¢inde anlasilir bir vizyonun varligindan s6z edilebilir (Karahan ve
Yilmaz, 2010, s. 147).

Marsick ve Watkins (2003), gii¢lendirilmis ¢alisanlar kavramini 6grenme kavramu ile iliskilendirerek
giiclendirilmis caliganlar kavramini bir organizasyonun 6grenen orgiit olmasinda ve orgiitsel 6grenme
stirecini devam ettirmesindeki fonksiyonlardan biri olarak ac¢iklamiglardir. Bunun yaninda Marsick ve
Watkins (2003) giiglendirilmis ¢alisanlar kavramini, ortak ve paylasilan bir vizyon altinda vizyonun
gerceklesmesi icin tiim calisanlarin giiclendirilmesi olarak belirtmislerdir. Bu anlamda paylasilan
vizyon, organizasyon iiyelerinin ayni vizyon etrafinda toplayarak organizasyona bir birlik anlayisi
kazandirmaktadir (Giiles ve Caglayandereli, 2012). Dolayisiyla giiclendirilmis ¢alisanlar, dolayli olarak
organizasyonun biitlinciil ve tek bir viicut olarak iglemesini saglamaktadir.

Marsick ve Watkins (2003), giiclendirilmis c¢alisanlar 6grenen Orgiit boyutunu olusturan bazi
degiskenlerin oldugunu belirtmiglerdir. S6z konusu bu degiskenler asagida maddeler halinde
sunulmustur.

1. Organizasyonlarin kendi blinyesindeki ¢aliganlar1 inisiyatif almasini saglamasi.

2. Organizasyonun c¢alisanlarin gorevlerini ve sorumluluklarini belirlerken c¢alisanlara cesitli
alternatifler olusturmasi.

3. Organizasyon, c¢alisanlarin organizasyonun vizyonunu gergeklestirmesinde ¢aliganlarin katkilarin
desteklemesi ve onlar1 6nemsemesi.

4. Organizasyonun c¢alisanlarin gorevlerinin ifasinda gereksinim duydugu kaynaklar {izerinde
hakimiyet saglamasi.
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5. Organizasyonun makul anlamda risk alan ¢aliganlarini desteklemesi.

6. Organizasyonun organizasyonu olusturan birimlerin vizyonlarin1 gereksinim derecelerine gore
siralamasi.

Marsick ve Watkins (2003), yukarida belirtilen giliglendirilmis c¢alisanlar dgrenen orgiit boyutunu
olusturan degiskenlerin bir organizasyonda uygulanmasinin organizasyonun dgrenen orgiit olmasinda
ve Orglitsel 6grenme siirecinin devam ettirmesinde katki sagladigini belirtmislerdir. Fakat bunun
yaninda s6z konusu gii¢lendirilmis 6grenen boyutunu olusturan degiskenlerin bir organizasyonda
uygulanmasinin yeterli olmadigini, bunun yaninda s6z konusu degiskenlerin birbirleri ile pozitif yonde
iligki icinde olmas1 gerektigi ve buna bagli olarak degiskenlerin birbirlerini tamamlamasi gerektigini
acgiklamislardir.

Ozellikle saglik calisanlar1 giinliik ¢alismalar1 kapsaminda stres altinda kalabilmektedirler. Ciinkii saglik
calisanlar1, gérevlerini ve sorumluluklarini yerine getirme sirasinda isleri ile ilgili en kii¢lik bir hatanin
telafisi miimkiin olmayan zararlara ve durumlara sebep olabileceginin farkinda olduklari i¢in islerinde
gerekli hassasiyeti gostermeye calisirlar. Boylelikle saglik caligsanlarinda, bazi durumlarda ise bagh
olarak maruz kaldiklar1 gerginlikler neticesinde psikolojik ve fizyolojik yipranma soéz konusu
olabilmektedir. Fakat saglik calisanlarinin giiclendirilmesi ile kendi isleri kapsaminda kars1 karsiya
kalabilecekleri stresleri ve gerginlikleri en aza indirgenebilir. Dolayisiyla saglik ¢alisanlari i¢in personel
giiclendirme ¢ok biiyiik 6nem arz etmektedir (Cavus, 2008, s. 217). Bu anlamda personel gii¢lendirme
yaklasimi saglik kurumlar tarafindan dikkate alinmis ve bu konuda bir¢cok ulusal ve uluslararasi
arastirmalar yapilmistir (Ugrak, Erigiic ve Uzuntarla, 2016, s. 73)

3.  METODOLOJI
3.1. Olgek, Veri Toplama ve Analiz Yontemi

Marsick ve Watkins (2003), giiglendirilmis ¢alisanlar boyutunu olusturan degiskenleri agiklamiglardir.
S6z konusu degiskenler ayrica Marsick ve Watkins’in (2003) hazirladigt DLQO Olgegi’nde de yer
almaktadirlar. Arastirmada gili¢lendirilmis calisanlar kavrami saglik kurumlar1 ve saglik calisanlar
tarafindan biiyilik 6nem arz ettigi i¢in giiclendirilmis ¢alisanlar 6grenen orgiit boyutuna ait degiskenlerin
birbirleri ile olan iligkileri Karabiik Universitesi Egitim ve Arastirma Hastanesinde gorevli saglik
calisanlan diisiinceleri kapsaminda DLQO Olgegi’nden istifade edilerek tespit edilmistir. S6z konusu
Olcekten elde edilen veriler 5: Kesinlikle Katiliyorum, 4:Katiliyorum, 3: Orta Derecede Katiliyorum, 2:
Katilmiyorum, 1: Kesinlikle Katilmiyorum segeneklerinden olusan 5°li Likert oran Ol¢limiine
dayandirilarak elde edilmistir. Bu kapsamda gii¢clendirilmis ¢alisanlar 6grenen 6rgiit boyutunu olusturan
6 degiskenin Marsick ve Watkins’in (2003) dl¢eginde bulunan orijinal hali, s6z konusu 6l¢egin orijinal
haline dayandirilarak 6 degiskene bagli anahtar kelimeleri ve onlarin kisaltmalar1 Tablo 1°de
sunulmustur.

Tablo 1. Siirekli Ogrenme Boyutuna Ait Degiskenlerin Aciklamasi, Anahtar Kelimeleri ve Kisaltmalar

Kurumum, ¢alisanlarin inisiyatif almasini onaylar. INISIYATIF ALMA GC1
Kurumum, ¢alisanlara gérev verirken cesitli secenekler BILGIYE VE YETENEGE GORE

* GC2
sunar. GOREV

Kurumum, ¢alisanlar1 kurumun vizyonuna katki yapmaya

. VIZYONA KATKI GC3
tesvik eder.

Kurumum, calisanlarin gorevlerini yaparken ihtiyag KAYNAKLARIN CALISANLARCA

du}lacaklarl kaynaklar iizerinde kontrol sahibi olmalarint ANALIZ EDILMESI GC4
saglar

Kurumum, kabul edilebilir risk alan galisanlar1 destekler. MAKUL RISK ALIMI GC5
Kurumum, farkl boliimlerin / departmanlarin vizyonlari VIZYONLARIN IHTIYACA GORE GCE
arasinda ihtiyaca gore siralama yapar. SIRALANMASI
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Calismanin analiz kapsaminda giiclendirilmis ¢aliganlar 6grenen 6rgiit boyutunu olusturan degiskenler
arasindaki iligkileri 6lgmek igin Somer’s d iliski katsayisindan faydalanilmistir. Bu anlamda
degiskenlerin birbirlerini arasindaki iliskilerin her bir degisken icin toplamlarinin ortalamalar
hesaplanarak s6z konusu degiskenlerin birbirlerini tamamlama seviyeleri tespit edilmistir. Ayrica s6z
konusu degiskenlerin birbirlerine olan etki degerlerini tespit etmek icin Somer’s d etki katsayisi
uygulanmis ve s6z konusu degiskenlerin birbirlerine olan etki katsayilarinin toplamlarinin ortalamalari
almarak degiskenlerin iligkisel yapiya katki nicelikleri ve seviyeleri belirlenmistir.

3.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini, Karabiik Universitesi Egitim ve Arastirma Hastanesinde gorevli saglik
calisanlar1 olusturmustur. Arastirmada evren niceligi 369 olarak tespit edilmistir. Evrene dayali
orneklem niceliginin belirlenmesinde yazin alaninda bazi hazir tablolar bulunmaktadir. Bu anlamda
Sekeran tarafindan hazirlanan evren-6rneklem nicelikleri tablosuna gore, arastirmada tespit edilen evren
sayisina en yakin say1 400 olarak belirlenmis ve s6z konusu 400 olarak belirlenen evren sayisina tekabiil
eden orneklem niceligi ise 196 olarak tespit edilmistir (akt: Altumgsik, Coskun ve Yildirim, 2017).
Aragtirmada 6rneklem niceligi 223 oldugu i¢in s6z konusu 6rneklem sayisinin evren i¢in yeterli oldugu
degerlendirilmistir.

3.3. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Katkisi

Aragtirmanin 2 amaci bulunmaktadir. Bunlardan birincisi, gli¢lendirilmis ¢alisanlar 6grenen orgiit
boyutuna ait degiskenler arasindaki iliski katsayilarini tespit ederek degiskenlerin birbirlerini
tamamlama niceliklerini ve seviyelerini tespit etmektir. Ikincisi ise, giiclendirilmis ¢alisanlar 6grenen
orgiit boyutunu olusturan degiskenlerin birbirlerine olan etki katsayilarini hesaplayarak s6z konusu etki
katsayilar1 cergevesinde degiskenlerin iliskisel yapiya katki niceliklerini ortaya ¢ikarmaktir.

Ulusal ve uluslararasi yazin alani incelendiginde, Marsick ve Watkins (2003) giiglendirilmis ¢alisanlar
Ogrenen Orgilit boyutuna ait degiskenlerin birbirleri arasindaki iliskilere ve etkilere istinaden
degiskenlerin birbirlerini tamamlama ve iliskisel yapiya katki seviyelerini 6lgen bir aragtirmaya veya
calismaya rastlanilmamigtir. Bu anlamda bu calisma, giiglendirilmis galisanlar 6grenen 6rgiit boyutunu
olusturan degiskenler arasindaki iligkilerin ve etkilerin hesap edilmesi kapsaminda s6z konusu
degiskenlerin birbirlerini tamamlama ve degiskenlerin katki seviyelerinin nasil olmasi gerektigi
konusunda bir yontem niteligi kazanmaktadir.

3.4. Arastirmanin Gegerliligi ve Giivenirliligi

Aragtirmanin gegerliligini tespit etmek amaciyla agiklayici faktor analizi uygulanmistir. Agiklayici
faktor analizinde, aragtirma kapsami bir faktor ile siirlandirilmig ise s6z konusu faktdre rotasyon
isleminin uygulanmasima gerek duyulmamaktadir (Akbulut, 2010). Bu anlamda arastirmada
giiclendirilmis caligsanlar 6grenen 6rgiit boyutunu olusturan degiskenler tek faktorlii bir yapida oldugu
i¢in ilgili faktore rotasyon iglemi uygulanmamustir.

Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin aciklayici faktdr analizine uygunlugunu saptamak igin
veriler lizerinden bazi 6l¢iimler yapilmistir. S6z konusu Sl¢limlere istinaden tespit edilen veriler asagida
maddeler halinde sunulmustur.

1. Aciklayici faktor analizi dahilinde verilere Kaiser-Meyer-Olkin testi uygulanmig ve bu test degeri
0,881 olarak tespit edilmistir. Tespit edilen Kaiser-Meyer-Olkin testi degerinin (0,881), 0,500 degerinin
iizerinde bir deger oldugu icin giliclendirilmis calisanlar 6grenen Orgiit boyutuna ait degiskenlerin
aciklayici faktdr analizi i¢in uygun oldugu degerlendirilmistir.

2. Verilere Barlett kiiresellik testi uygulanmis ve s6z konusu testin ki-kare degeri 819,745 olarak tespit
edilmistir. Ki-kare degerinin anlamlilik degeri ise 0,00 olarak ¢ikmistir. Boylelikle s6z konusu testin ki-
kare anlamlilik degerinin 0,05°den diisiik ¢ikmasi (p=0,00<0,05), gii¢lendirilmis ¢alisanlar 6grenen
orgiit boyutuna ait degiskenler arasinda korelasyonlar oldugunu gostermektedir.

3. Giiglendirilmis ¢alisanlar 6grenen orglit boyutuna ait tiim degiskenlerin anti-image katsay1 degerleri
hesaplanmigtir. Bulgulara gore, anti-image korelasyon tablosunda degiskenlere ait en kiigiik anti-image
katsayr degeri 0,823 olarak tespit edilmistir. Dolayisiyla, degiskenlere ait anti-image katsayi
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degerlerinin hepsi 0,500 degerinden yiiksek ¢ikmistir. Bu durum, giiclendirilmis c¢alisanlar 6grenen
orgiit boyutunu olusturan degiskenlerin tiimiiniin faktor analizine uygun oldugunu ve arastirmadaki
orneklem sayisinin yeterli oldugunu gostermektedir.

4. Agiklayici faktor analizi kapsaminda, giiclendirilmis galiganlar 6grenen o6rgiit boyutunu olusturan
degiskenlere ait ortak varyans degerlerinin hepsi 0,200 degerinden biiyiik ¢ikmistir. Bunun yaninda
degiskenlere ait faktor yiikleri ise 0,300 degerinin iizerinde oldugu tespit edilmistir. Ayrica verilere ait
varyans degerlerinin tek faktdrde %35 degerinden biiyilk varyansi agiklamistir. Devaminda ise
degiskenleri temsil eden faktoriin, birikimli varyans degerinin %68,084’{inli agiklamistir. Dolayisiyla
bu durum, verilerin agiklayici faktor analizi icin uygun oldugunu gostermektedir.

5. Veriler iizerinden korelasyon determinant degeri hesaplanmis ve bu deger 0,024 olarak ¢ikmustir.
Buna istinaden verilere ait matris determinant degeri 0,00 degerinden biyik c¢ikmustir
(MDD=0,024>0,00). Bu durum, degiskenler arasinda coklu es dogrusallik probleminin olmadigin
gostermektedir.

Aragtirmanin giivenirliligini tespit etmek igin veriler iizerinden Cronbach Alpha (a) katsayisi
hesaplanmustir. Bu anlamda giiglendirilmis ¢alisanlar 6grenen orgiit boyutuna ait Cronbach Alpha (o)
katsay1 degeri 0,904 olarak tespit edilmistir. Bu deger, 0,800 degerinin iizerinde oldugu i¢in dlgegin
veya arastirmanin giivenilir oldugundan soz edilebilir. Bunun yaninda 6l¢egin giivenirligi dahilinde
degiskenlere ait madde toplam korelasyon degerleri 0,641 ile 0,826 degerlerinin arasinda oldugu tespit
edilmistir. Dolayisiyla degiskenlere ait madde toplam korelasyon degerleri 0,200 degerinin {izerinde bir
deger olarak tespit edildigi i¢in giiclendirilmis ¢alisanlar 6grenen 6rgiit boyutuna ait degiskenlerin iyi
degisken olduklar1 degerlendirilebilir. Bunlarin disinda, Cronbach Alpha (a) korelasyon matrisine gore
giiclendirilmis caliganlar 6grenen 6rgiit boyutuna ait hicbir degiskenin negatif olmadig1 tespit edilmistir.

Tablo 2. Giiglendirilmis Calisanlar Boyutu Degiskenleri Arasindaki Somer’s d Iliski Katsayilar1 Degerleri

GC1 | - 0,485 0,596 0,594 0,487 0,526
p degeri 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
GC2 0485 | - 0,424 0,568 0,512 0,478
p degeri 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
GC3 0,596 0424 | - 0,740 0,546 0,678
p degeri 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
GC4 0,594 0,568 0,740 | - 0,588 0,628
p degeri 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
GC5 0,487 0,512 0,546 0588 | ----- 0,528
p degeri 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
GC6 0,526 0,478 0,678 0,628 0528 | -
p degeri 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
ORTALAMALAR 0,538 0,493 0,597 0,624 0,532 0,568

Tablo 2’ye gore, giiclendirilmis calisanlar 6grenen Orgiit boyutunu olusturan degiskenlere ait tiim
iligkilerin anlamlilik degerleri 0,00 olarak ¢ikmistir. Dolayisiyla tespit edilen 0,00 degeri, 0,05
degerinden diisiik bir degerde oldugu icin gii¢lendirilmis ¢alisanlar 6grenen orgiit boyutunu olusturan
degiskenlerin birbirleri arasindaki tiim iliskiler anlamli olarak ¢cikmistir (p=0,00<0,05). Tablo 2’ye gore,
s0z konusu degiskenler arasindaki iligkilerin tiimii pozitif yonlii, genel anlamda ise orta diizeyde oldugu
tespit edilmistir. Bu durum, Karabiik Universitesi Egitim ve Arastirma Hastanesinde giiclendirilmis
calisanlar Ogrenen Orgiit boyutunun olusturan degiskenler arasindaki iligkilerin oldugunu
gostermektedir.

Tablo 2’ye gore, tim degiskenlerin birbirlerini tamamlayicilik seviyelerinin hepsi orta diizeyde
cikmistir. Bu anlamda, giiclendirilmis calisanlar 6grenen oOrgiit boyutu degiskenlerinin birbirlerini
tamamlama seviyeleri ¢ok nicelikten az nicelige dogru GC 4 (0,624-orta), GC 3 (0,597-orta), GC 6
(0,568-orta), GC 1 (0,538-orta), GC 5 (0,532-orta) ve GC 2 (0,493-orta) olarak tespit edilmistir. Ayrica
Tablo 2’ye gore, degiskenlerin birbirlerini tamamlayicilik degerleri agisindan belirgin bir fark
bulunmamaktadir.
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Tablo 3. Degiskenlerin Birbirlerine Olan Etki Degerleri

o GC1 | - 0,498 0,593 0,602 0,490 0,531 0,543
N E GC2 0,473 | - 0,411 0,561 0,503 0,469 0,483
‘é é GC3 0,599 0,438 | ---- 0,754 0,553 0,687 0,606
’% iz GC4 0,585 0,575 0,726 | - 0,584 0,625 0,619
M )S GC5 0,483 0,522 0,539 0592 | - 0,529 0,533

= GC6 0,522 0,486 0,669 0,632 0528 | - 0,567
p=0,00<0,05

Tablo 3’de giiclendirilmis calisanlar 6grenen Orgiit boyutlarini olusturan degiskenlerin birbirlerini
etkileme katsayilari sunulmustur. Tablo 3’e¢ gore, s6z konusu degiskenlerin birbirlerine olan etki
degerlerinin tiimii pozitif yonlii, anlamli ve genel anlamda orta seviyede oldugu tespit edilmistir. Tablo
3’gore tiim degiskenlerin iligkisel yapiya olan katki seviyeleri orta diizeyde oldugu tespit edilmistir.
Tablo 3’e gore, giiclendirilmis calisanlar 6grenen 6rgiit boyutunu olusturan degiskenlerin iliskisel
yapiya olan katki degerleri ¢ok nicelikten az nicelige dogru GC 4 (0,616-orta), GC 3 (0,606-orta), GC 6
(0,567-orta), GC 1 (0,543-orta), GC 5 (0,533-orta) ve GC 2 (0,483-orta) olarak siralanmistir. S6z konusu
bu siralama, gii¢lendirilmis ¢alisanlar 6grenen Orgiit boyutunu olusturan degiskenlerin iliskisel yapiya
olan katki siralamasi ile tutarlilik gdstermektedir. Bunun yaninda Tablo 3’e gore degiskenlerin
birbirlerini etkileme degerleri ortalamalar1 kapsaminda GC 3 ve GC 4 kendi arasinda, GC 1 ve GC 6
kendi aralarinda, GC 2 ve GC 5 kendi aralarinda belirgin bir fark olugsmamustir.

4.  SONUC VE TARTISMA

Aragtirmanin literatiir kisminda, giiclendirilmis ¢alisanlar kavraminin tanimi, 6zellikleri, yonetisim ve
Ogrenen orgiit ile olan iligkileri kapsaminda paylasilan vizyon ile olan iligkileri agiklanmistir. Marsick
ve Watkins (2003), giiclendirilmis ¢alisanlar 6grenen Orgiit boyutunun bir organizasyonda islerlik
kazanmasi i¢in giiclendirilmis ¢alisanlar 6grenen orgiit boyutunu olusturan degiskenler arasinda pozitif
yonli iliskilerin olmasi gerektigini belirtmiglerdir. Buna bagli olarak s6z konusu degiskenlerin
birbirlerini tamamlamast ve degiskenlerin iligskisel yapiya katkilarinin olmas1 gerektigini
agiklamiglardir.

Giuglendirilmis ¢alisanlar 6grenen orgiit boyutu 6zellikle saglik kurumlari ve saglik ¢alisanlari igin ¢ok
biiyiik 6nem arz etmektedir. Ciinkii saglik ¢alisanlarinin giiclendirilmesi ile saglik ¢alisanlarinin kendi
amaglarii ve organizasyonun vizyonunu gerceklestirmesine olan katkilari artacaktir. Bu kapsamda
arastirmanin 2 amaci bulunmaktadir. Arastirmanin ilk amaci, Karabiik Universitesi Egitim ve Arastirma
Hastanesinde gorevli saglik calisanlarinin algilamalari kapsaminda giiglendirilmis ¢aliganlar 6grenen
orgilit boyutunu olusturan degiskenler arasindaki iligski niceliklerini dogrultusunda degiskenlerin
birbirlerini tamamlama seviyelerini tespit etmektir. Aragtirmanin ikinci amaci ise, ilgili saghk
calisanlarinin algilamalar1 kapsaminda degiskenlerin birbirlerine olan etki katsayi degerlerini tespit
ederek degiskenlerin iligkisel yapiya olan katki seviyelerini dlgmektir.

Aragtirmada gerekli ol¢iimleri elde etmek amaciyla Marsick ve Watkins’in (2003) DLQO o6l¢eginden
yararlanilmistir. Aragtirmada veriler, mevcut evren lizerinden evrene uygun Orneklem niceliginden
saglanmis olup, arastirmanin gegerliligi ve giivenirligi 6l¢iimler {izerinden saglanmistir. Bulgulara gore,
giiclendirilmis ¢aliganlar 6grenen orgiit boyutunu olusturan degiskenlerinin birbirleri ile olan iligkilerin
hepsi pozitif yonlii, anlamli ve genel anlamda orta diizeyde ¢ikmistir. Bu kapsamda degiskenlerin
birbirlerini tamamlama seviyeleri sirasiyla ¢cok nicelikten az nicelige dogru GC 4 (orta), GC 3 (orta),
GC 6 (orta), GC 1 (orta), GC 5 (orta) ve GC 2 (orta) olarak siralanmistir. Bunun yaninda, arastirma
kapsaminda degiskenlerin etki katsayilar1 hesaplanmis ve tespit edilen tiim etki katsayilar pozitif yonli,
anlaml1 ve genel anlamda orta diizeyde olduklar tespit edilmistir. Buna bagli olarak tiim degiskenlerin
iliskisel yapiya olan katkilar1 orta seviyede ¢ikmus olup, s6z konusu degiskenlerin iliskisel yapiya
katkilar1 ¢ok nicelikten az nicelige dogru GC 4 (orta), GC 3 (orta), GC 6 (orta), GC 1 (orta), GC 5 (orta)
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ve GC 2 (orta) olarak siralanmustir. Tespit edilen bulgulara istinaden, Karabiik Universitesi Egitim ve
Aragtirma Hastanesinde giiclendirilmis c¢alisanlar O6grenen oOrgilit boyutunu olusturan degiskenler
arasindaki iligkilerin, degiskenlerin birbirlerini tamamlayiciliklarinin ve degiskenlerin iliskisel yapiya
olan katkilarinin bulundugu ve s6z konusu organizasyon tarafindan bunlarin saglandigi tespit edilmistir.
Bunun yaninda gereksinim duyulmasi halinde, giiclendirilmis ¢alisanlar 6grenen 6rgiit boyutunun daha
cok islerlik kazanmasi ¢ercevesinde, degiskenlerin birbirlerine olan iliskileri kapsaminda
tamamlayicilik ve degiskenlerin birbirlerine olan etkiler kapsaminda degiskenlerin iliskisel yapiya olan
katki seviyeleri artirilabilir. Bunun saglanmasi igin s6z konusu degiskenlerin birbirlerini ilgilendirecek
ve birbirlerine entegrasyonu daha ¢ok saglayabilecek faaliyetler ve imkanlar olusturulabilir.
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