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Ozet

Saglik sektoriinde performans yonetimi kavrami, hastanenin operasyonel ve finansal siireclerinin tamamini kapsamaktadir.
Dijitallesen diinyada bilginin elde edilmesi ve yonetilmesi, tim birimlerdeki ise alim siiregleri ve personel konumlandirmanin
yetenek yonetimine gore planlanmasi ve olusturulan sirket kiiltiirlerinin Orgiitsel 6grenme tabanli planlanmasi, kurumlarin
rekabetini ve performansim énemli 6lgiide etkilemektedir. Buradan hareketle galismanin amaci, Istanbul’da hizmet veren 6zel
hastane ¢alisanlarina yonelik bilgi yonetimi, yetenek yonetimi ve drgiitsel 6grenmenin Orgiitsel performansa etkisini yapisal esitlik
modeli yardimiyla ortaya koymaktir. Calismada, farkli gorevlerdeki 906 saglik personeli drneklemi olusturmaktadir. Analiz
sonucunda, bilgi yonetimi, yetenek yonetimi ve orgiitsel 6grenme, orgiitsel performans boyutu lizerinde anlamli iligkili ¢ikmustir
(p<0.05). Analiz sonucunda, bilgi yonetimi boyutu orgiitsel performans lizerinde pozitif yonde anlaml iliskili (f=0.258, p<0.01),
orgiitsel dgrenme oOrgiitsel performans iizerinde pozitif yonde anlamli iligkili (f=0.221, p<0.01) ve yetenek ydnetimi Orgiitsel
performans iizerinde pozitif yénde anlaml iliskili (B =0.178, p<0.01) olarak belirlenmistir. Orgiitsel performanst arttirict yonde en
etkili degisken bilgi paylasim, ikinci olarak orgiitsel 6grenme ve tiglincii olarak yetenek ydnetimi olarak belirlenmistir.
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The Effect Of Knowledge Management, Talent Management and Organizational
Learning on Organizational Performance in Private Hospitals

Abstract

The concept of performance management in the health sector covers the entire operational and financial processes of the hospital.
In the digitalized world, the acquisition and management of information, the recruitment processes in all units and the planning of
personnel positioning according to talent management and the organizational learning-based planning of the created company
cultures significantly affect the competition and performance of institutions. From this point of view, the aim of the study is to
reveal the effects of knowledge management, talent management and organizational learning on organizational performance for
private hospital employees serving in Istanbul with the help of structural equation model. In the study, 906 health personnel in
different positions constitute the sample. As a result of the analysis, knowledge management dimension is positively related to
organizational performance ($=0.341, p<0.01), organizational learning is positively related to organizational performance
(B=0.230, p<0.01), and talent management is positively significant to organizational performance. correlated ( =0.192, p<0.01).
The most effective variable in increasing organizational performance was determined as knowledge sharing, secondly
organizational learning and thirdly talent management.
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GIRIS

Calisma hayati, tiretim odakli rekabet anlayisini terk ederek yeni rekabet alanlar1 arayisina yonelmistir.
Giinlimiiz kosullarinda oOrgiitler agisindan yetenek sahibi personele sahip olmak yeni bir rekabet alani
olarak gorilmektedir. Egitim ve bilgi seviyesi yiiksek olan c¢alisanlarin isletmeye c¢ekilmesi,
baghiliklarinin saglanmasi ve sonrasinda da isletmede tutulmasi zaman ilerledik¢e daha zor bir hal
almaktadir. Yetenekli personelin dogru zaman ve dogru pozisyonda istihdam edilmesi, sirketlerin uygun
stratejiler gelistirmesine bagli bir durumdur. Yeteneklerine gore is plani gelistirilmis personelin mevcut
niteliklerine gore yoOnetilmesi gerekmektedir. Bu noktada yetenek yoOnetimi kavrami karsimiza
cikmaktadir.

Isletmelerin basariya ulasma hedeflerinin yaninda, bilginin etkin bir sekilde meydana getirilerek
yayilmasina yardimci olan ig¢sel becerilerin gelistirilmesi ve bunun devam ettirilmesi gerekmektedir.
Gliniimiizde, isletmeler artan rekabet baskisi karsisinda daha da 6nemli bir kaynak olarak goriilen insan
ve bilgi kaynagini devamli optimize etmeye ¢abalamaktadir. Bu kaynaklarin, dahili ve harici kaynaklar
ile uyum ve gii¢ birligi igerisindeki etkin kullanimi isletmelere art1 deger saglayacaktir.

Bilgi yonetimi, herhangi bir isletmede bilginin kavramsallastirilmasi, yaratilmasi, elde edilmesi, gézden
gecirilmesi, kullanimi ve paylagimi ile ilgili tiim siire¢lerin planlanmasi ve uygulanmasidir. Bilgi
yonetimi modelini olusturmak i¢in kurumsal bilginin yonetilmesi ig¢in gerekli olan stratejilerin
belirlenmesi de olduk¢a Onemlidir. Bilginin sistematik ve kollektif olarak toplanmasi, yaratilmasi,
gelistirilmesi, paylasilmasi ve kullanilmasi yoluyla organizasyonlarin karli, rekabet¢i ve stirdiiriilebilir
olarak bilylimesi saglanabilir. Orgiit i¢inde 6grenme bireyler araciligiyla gerceklestiginden, bilgi
yonetiminin teknik oldugu kadar sosyal bir siire¢ oldugu da goz 6niinde bulundurulmalidir. Bu nedenle,
farkli egitim ve becerilere sahip kisilerin bir araya gelmeleri ile etkinligi artacaktir.

Orgiitsel 6grenme ve performans arasindaki iliskiye ydnelik, literatiir calismalarmna bakildiginda,
orgiitsel O0grenmenin hem bir siire¢ hem de sonu¢ seklinde ele alinabildigi goériilmektedir. Bununla
birlikte, literatiirdeki genel fikir birligi, Orgiitsel bazda 6grenmenin basarili oOrgiitsel performans ve
degisim acisindan bir 6n sart oldugu yoniindedir. Bu kapsamda orgiitsel 6grenmenin, yetenek ve
kaynaklarin gelistirilmesini amag¢ edinen dinamik bir bilgi meydana getirme, edinme ve entegre etme
siireci olarak kisisel is performansi ilizerinde olumlu etki yaratacagi diisiiniilmektedir. Bunun yaninda,
siurdiiriilebilir avantaj saglamak ve Orgiitsel acidan yenilenme igin stratejik bir unsur seklinde
belirtilmektedir.

Isletmelerde, performansi artiracak yeni nesil uygulamalar, yetenek yonetimi, bilgi paylasimi ve buradan
hareketle orgiitsel 6grenme olarak tanimlanabilir. Ozellikle, dijital ¢ag olarak anilan giiniimiiz
diinyasinda, bilgi paylasiminin ve 6rgiit temelli 6grenmenin dnemi tartigilmazdir. Bu gergek, calismanin
motivasyonunu olusturmustur. Calismada, 6zel hastanelerde ¢alisan farkli gorevlerdeki saglik ¢alisanlari
icin bilgi yonetimi, yetenek yonetimi ve Orgiitsel 6grenmenin orgiitsel performansa etkisinin arastirilmasi
amaglanmistir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. Yetenek Yonetimi

Yetenek, kisinin belirli kavramlar arasinda bulunan iligkileri kavrayabilme, tahlil edebilme, ¢6ziimleyebilme ve
sonuca kavusturabilme gibi zihinsel 6zelliklerinden baska, olgular1 yasama uyarlayabilen bedensel 6zelliklerinin
tiimiinii i¢ine almaktadir. Kisinin devamli olarak yasadigi duygu, diisiince ve davraniglar tiim alanlarda iiretici
olarak yasama gegirebilmesine yetenek denmektedir. Yetenek, bireyin bir isi gerceklestirebilmesindeki giicii ya
da kapasitesi bigiminde ifade edilmektedir (Sainy ve Bhambhani, 2017:48).

Bir baska tanimda yetenek kavrami, kisinin kabiliyetlerinin toplami seklinde agiklanmaktadir. Baska bir
ifadeyle; kisinin bilgi, beceri, deneyim ve zekasi, dogustan gelen ayirt edici kabiliyetleri, diisiince,
karakter ve diirtiilerin tiimiinii kapsamaktadir. Ayrica yetenek giriskenlik, akil, kapasite, dahilik ve deha
gibi kavramlarla baglantili olmakta, diger taraftdan da 6grenebilme ve gelisebilmeyi i¢ine almaktadir
(Turan, 2015:45).
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Giinlimiizdeki yetenek uzmanlari, dinamik ve hizla degismekte olan ¢evrenin karmasikligi, net olmayisi
ve belirsizligi i¢inde calismaktadir. Isletme, maksimum isgiicii elde etmeyi hedefliyorsa yetenek
politikasinin uygulamasini biiyiik bir ustalikla gerceklestirmelidir. Buna bagli olarak yetenek ile neyin
anlatilmaya ¢alisildiginin bulunmasi i¢in kurumsal diizeyde bir tanimlamaya gerek vardir. Yetenek;
orgiitiin tepe yonetimine ya da idari pozisyonlara yiikseltilmesi amaciyla secilen sayida calisanin yliksek
performans ve potansiyelidir. Diger bir tanimda yetenek, kurumda calisanlarin tiimiine hitap eden
kapsamli bir ifadedir. Zamanla yetenegin hiyerarsiden uzaklastig1 ve orgiit i¢inde caligsanlarin tamamina
iliskin hamlede bulundugu goriillmektedir (Turner ve Kalman, 2014:66).

Yetenek yoOnetimi insan sermayesi motoru vasitasi ile yetenek arzini, talebini ve akisini ydnetmeyi
kapsamaktadir. Etkili yetenek yonetimiyle birlikte insan sermayesi motoru, dogru beceriyi en uygun
zaman diliminde saglayabilir. Yetenek yOnetimini uygulamayan orgiitler lretkenlik unsurunu riske
atmaktadir. Etkili gerceklestirilen bir yetenek yOnetimi, Orgiitlerin degerlerinde artis yaratmakta, riski
distirmekte, yeniligi tesvik etmekte ve emek giicii verimliligini ylikseltmektedir. S6z konusu neticeleri
herhangi bir sirketin stratejik basarisindan ayri tutmak miimkiin degildir (Schweyer, 2004).

Yetenek yonetimi, dogru kisilerin dogru zamanda dogru goéreve getirilmesine yardimci olmaktadir.
Bunun yani sira, bliyiimeyi cezbederek firsatlar yaratmaktadir. Diger taraftan da yenilige yol agarar yeni
endiistriler meydana getirir ve Orgiitte ¢alisanlarin tiimii i¢in yasam standardinda daha kaliteli bir gelecek
ve slrdiiriilebilir iyilestirmeler yaratir (Schweyer, 2004:39). Yetenek yonetimi, giiniimiizdeki orgiitlerin
en kritik stratejik hedeflerinden biri olarak kabul edilmektedir. Her alanda yetenek esastir ve gogunlukla
rekabet istlinliigii yaratmada onemli bir strateji olarak goriilmektedir. Bagari, verimlilik ve tutarliligin
elde edilmesi bakimindan yetenek yonetimi bir zorunluluktur (Philips ve Edwards, 2009:87).

1.2. Bilgi Yonetimi

Isletmelerin i¢inde yer aldiklar1 zorlu rekabet ortaminin giiniimiizdeki temel belirleyicisi durumunda olan
bilginin ortaya ¢ikarilmasinda esas unsurun insan olmasi, bugiiniin orgiitlerinde bilgi liretiminin temel
alindig1, insan merkezli bir yonetim anlayisini mecbur kilmaktadir. Bilginin olusturulmasinin yapisi ve
isleyisini agikliga kavusturabilmek adina, bir isletmenin bilgisinin tabiatin1 kesfetmek ve var olan bilgi
kaynaklarinin hangi unsurlardan meydana geldigini ele almak ve sonugta da kurumsal bilginin gelisimini
organizasyonun stratejik hedefleriyle bagdastirmak gerekmektedir (Lynch, 2006:41).

Isletmeler bilgiyi; satin alma, taklit etme, dis kaynaktan elde etme, karsilastirma, tiiretme, alternatif
iretme ve kesif gibi yontemlerden yararlanarak saglamalarinin yaninda kendi biinyelerinde de
iiretebilmektedirler (Ozer, 2008:21). Bilginin isletme tarafindan saglanmasi, bir bagka kurumsal sistemin
oldugu gibi satin alinmasi1 ya da bilgiyi elinde bulunduran personelin isletme biinyesine alinmasi
araciligiyla olabilmektedir. Dis kaynaktan yararlanma, kendi eylemlerinin bir béliimiinii bilgiyi tiretmek
adina vakit kaybetmek yerine o sahada bilgi birikimi bulunan bir bagka isletmeye yaptirmak suretiyle
ger¢eklesmektedir. Tiiretme, bir projeden saglanan bilgi birikiminin diger projeye uygulamasi; alternatif
olusturma, mevcut bir bilginin yerine kullanilabilecek se¢enekler iiretmek; kesif ise kurumun biinyesinde
bulunan ortiilii bilginin olusturulmas1 olarak tanimlanmaktadir (Allameh vd., 2011:1213).Onceki
zamanlardan gelen bilgilerden olusturulmus olan bilgi birikimi, yeni bilginin iiretimi noktasinda ana
kaynak olarak goriilmektedir. Bilgi iiretimi hususunun en onemli girdisi, bilginin kendisidir. Bilimsel
diislince yapisinin degerlendirilmesinden gegerek yeni bilgi iiretimine girdi olusturan bilgi “iiretken
bilgi” bi¢iminde ifade edilmektedir (Gholami vd., 2013:208).

Orgiitsel bilgi, isletmenin 6ncesinde tanimlanmis olan gdrevlerini yerine getirdigi esnada karsilagsmis
oldugu problemlerin ¢éziimiinde kullandigi ortak bilgi birikimini belirtmektedir (Hsiao vd., 2011:647).
Gegmisten gelen tecriibeler neticesinde olusup ileride alinacak olan kararlara tasinabilen, isletme
calisanlarinin kisisel hafizalarini, kurum kiiltlirinii, standartlagtirilmis faaliyet prosediirlerini, beklenen
rol davraniglarini ve ¢evresel etkenlerden dogan igsel hafizay: i¢ine alan, orgiitsel 6grenme ve hafizadan
olusan, isletme i¢inde karsilagilan problemleri ¢6zme davraniglarinin neticelerine bagl olarak devamli
degisiklik gosteren ve gelismekte olan bir bilgi tiiri biciminde goriilmektedir (Akgiin, 2005:7).
Isletmeler, ¢evreleriyle olan miinasebetleri neticesinde elde ettikleri enformasyonu bilgiye déniistiiriir ve
bu bilgiyi de orgiitsel tecriibeler, ortak degerler ve kurumsal kurallar ile biitiinlestirerek kendileri
acisindan tanimlanan islevleri gergeklestirirler (Dervisoglu, 2004:14).
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Bilgi yonetimi, devamli olmayan bir moda olmaktan ziyade, siireklilik arz eden bir yoOnetsel arag
olacaksa, rekabet lstiinliigii ve ekonomik deger yaratma hususlarinda kendini ispatlamak durumundadir
(Zack, 1999:127). Ciinkii, basarmanin anahtar1 rekabet iistiinliigli, rekabet stlinliigiiniin de anahtari
isletmenin bildigi seylerin neler oldugunu ve bunlar1 daha fazla ne kadar bilmesi gerektiginin bilincinde
olabilmesidir. Tam bu noktada, isletmelerin basarmay: arzuladiklari isi gergeklestirebilmeleri adina
neleri bilmeleri gerektiginin bilincinde olmalar1 ve bu bilginin ne sekilde bir deger meydana getirdigini
anlamalar1 ciddi bir 6zellik seklinde karsilarina ¢gikacaktir (Mclver vd., 2013:599).

Beijerse (1999) yapmis oldugu bilgi yonetimi tanimi; isletme stratejisi araciligiyla motive edilen bilginin
isgdrenlerin bilgi ve verilere anlam yilikleme ve onlar1 degerlendirme becerilerinin ilerletilmesi ve bu
becerilerden yararlanilarak orgiitsel amaclara varilmasi seklindedir. Bilgi yonetimi ifadesi {izerine
yapilmis olan baska bir tanim Jennex (2007) ¢alismasinda, isletmenin etkinligini arttirmak adina
oncesinde gerceklestirilmis olan karar verme tecriibelerinden saglanan bilgilerin yakalanmasi,
toplanmasi, depolanmasi ve tekrardan kullanilmasini basitlestirerek, mevcut ve ilerideki karar alma
siire¢lerine segici bi¢imde uygulanmasi amaciyla diizenlenen bir sistem olmas1 seklindedir.

Bilgi yonetimi; rekabet Ustlinliigli yaratacak bicimde, isletmeye ait entelektiiel varliklarin (belgeler,
politika ve prosediirler, veri tabanlar1 gibi) ve enformasyonun sistematik bi¢cimde yonetilmesi
uygulamalarinin biitiiniinii belirtmektedir (Fettahlioglu ve Akdogan, 2015:46). Isletme i¢inde i¢ ve dis
kaynakli bilginin saglanarak kullanicilara sunulmasi ve bilginin yeni iiriin ve hizmetler olusturmak, yeni
deger katma kaynaklarin1 kesfedebilecek yetenekler gelistirmek, i¢ ve dis miisteriler acisindan sunulan
hizmetleri daha verimli kilabilmek adina rekabet {istiinliigii saglayacak bicimde uygulamaya konmasi,
bilgi yonetimine dair yapilan tanimlamalarinin ortak noktasi olarak goriilmektedir (Lengnick-Hall ve
Lengnick-Hall, 2004:36).

1.3. Orgiitsel Ogrenme

Hizla degismekte olan ve gittik¢e artan rekabet ortaminda, 6grenen Orgiitlerin avantajlar1 bulunmaktadir.
Bunlar; degisim karsisindan daha hizli ve etkili olabilme, yenilik¢i liriin ve hizmet yaratarak rakiplerinin
oniine gecmektir. S6z konusu avantajlardan en Onemlisi, en iyi calisanlart isletmeye c¢ekmeleri ve
isletmede tutmalaridir (Yang, 2011:18). Ogrenen orgiitler, en iyi personeli istihdam etme ve onlara daha
cazip olanaklar sunma a¢isindan avantaj saglamaktadir. Bunun sebebi de, bir tercihte bulunuldugunda
calisanlarin, kendilerini gelistirme ve biiylime sansi taniyan isletmelerde c¢aligmak istemelerinden
kaynaklanmaktadir (Kessel 2012:150).

Tarihsel acidan ele alindiginda, orgiitsel 6grenme teorisi, orgiitsel gercekligin anlasilabilecegi mikro ve
makro seviyelerde goriilen ili¢ ana arastirma akimiyla siniflandirilmaktadir. Bunlar; 6rgiitsel ve toplumsal
seviye dinamikleri (6rgiitsel yapilar vs.), bireysel ve grup diizeyinde dinamiklere odaklanan mikro seviye
yaklasimlar (6rnegin ig-dis degisimler) ve bu ikisinin entegrasyonuna yonelik ¢alisan orta diizeyli
yaklasimlardir (Beauregard vd., 2015:715).

Ogrenen orgiitlerde 6grenme unsuru, orgiit geneline yayilmalidir. Bunun sonucunda, drgiitsel 6grenme
meydana gelmektedir. Orgiitsel 6grenme, isletme biinyesindeki isgdrenlerin degisik kaynaklardan elde
ettikleri bilgileri bir arada toplayip paylasmalari ve elde edilen bu yeni bilgiyi gelistirerek yeniden
isletmede kullanmalar siirecidir (Sarder, 2016:51). Orgiitsel 6grenme, bilgiye erisme ve bilgiyi paylagsma
caligmasidir. Orgiitsel 6grenmenin temel unsuru, bilginin yayilmasi ve isletme biinyesinde ortak bir
sekilde kullanilmasidir. Bu durum olustugunda, orgiitsel dgrenmeden sz edilebilir. Ogrenme eylemiyle
beraber orgiitsel davranista bir degisim meydana gelmektedir (Karahan ve Yilmaz, 2011:138). Orgiitsel
ogrenme, isletmedeki aktorlerin tiimiinii i¢ine alan gelisimsel siiregler ile olusturulmasi, devamli bir
sekilde siirdiiriillmesi gereken ve “sosyal” olarak insa edilmesi gereken bir olgudur. Buradaki amag, bir
teori ya da yapisal bir sablon kullanmaktan ziyade, sdylemden tiiretilen ve bir isletmenin deneyimlerini
paylasan anlamlar meydana getirmektir (Nyhan vd., 2003:24).

Orgiitsel 6grenme, c¢alisan veya kurumda daha ©6nceden calismis bireylerin  deneyimlerini
cevresindekilere ve kendinden sonra gelenlere aktararak clde edilen bilgi ve degerleri gelistirmeyi
amaclayan bir siirectir. Orgiit sadece rakiplerine kars1 varhigini siirdiirmek veya rakiplerinin Oniine
geemek ic¢in degil, herhangi bir rakip olmamasi durumunda dahi kendi i¢ isleyisini yonetimsel, teknik ve
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sosyal olarak aksatabilecek ve dolayisiyla kendi varolusunu icten tehdit edebilecek durumlara karsi
o0grenmek zorundadir (Prugsamatz, 2010:245-246).

1.4. Orgiitsel Performans

Isletme ve ydnetim kuraminin temelini olusturan kavram olarak performans, isletmeyi verimli ve etkin
bir kaynak kullanimi sayesinde hedeflerine varabilecek bi¢imde tasarlayip yonetme becerisi seklinde
agiklanmaktadir (Altuntas ve Donmez, 2010:52). Performans ifadesi, planlanmis ve bir amac1 bulunan bir
etkinlik neticesinde edinileni, nicel veya nitel ydnden saptamaya yarayan bir kavramdir (Ozutku,
2010:34). Orgiitsel performans, belirli bir zaman dilimi igerisinde ¢ikt1 ya da varilan hedefler esas
alindiginda, kurumsal gorevin/amacin gerceklestirilme diizeyini belirtmekte olup; Orgiitsel performans
degerleme ise bazi Olgiitler setinden yararlanilmak suretiyle (Turung, 2016:228),0rgiitsel eylemlerin
planlananin gerceklestirilmesini belirten etkililik, belli bir ¢iktinin asgari maliyet ile {iretilmesi agisindan
etkinlinlik ve verimliliginin (Yik¢li ve Atagan, 2009:7) saptanmasini ifade etmektedir. Performans
kavramina iliskin farkl disiplinler tarafindan yapilmis olan ¢ok sayida tanimlama mevcuttur.

Isletmelerin belirledikleri amaclara varabilmeleri adina faydalanmis olduklar1 kaynaklar i¢inde en biiyiik
onem tasiyani ve en zor elde edileni insan kaynagidir. Malzeme, mekan, para, zaman tiirii kaynaklar
teknolojik gelismeler ile beraber degisim goéstermekteyken, insan kaynaginda bdyle bir degisim s6z
konusu degildir (Gomes vd., 2011:9). Bunun yan1 sira; giinlimiizdeki teknolojik gelismeler sayesinde,
insan kaynaginin verimliliginin arttirtlmasina katkida bulunmakta fakat teknoloji tiimiiyle insan
kaynaginin yerine ge¢ememektedir. Ayrica, teknolojide yasanan gelismeler de insanin iretkenligi ve
verimliligi yardimiyla meydana gelmektedir. S6z konusu durum, ileriki zamanlarda daha fazla nitelikli
insan kaynagina gereksinim duyulacagina isaret etmekte ve isletmeler bakimindan insanin en onemli
kaynak olabilecegini gdstermektedir (Tortop vd., 2007:39). Orgiitler ¢alisanlarinin becerilerinden verimli
ve etkin bi¢imde yararlanabilmek icin, ¢calisanlarindan bir takim meydana getirir. Takimlar ¢evreye kolay
adapte olmalari, planlara gore yerlesebilmeleri, mevcut konulara kolaylikla odaklanabilmelerinden
dolayi, isletmelerde ¢okga tercih edilmektedirler (Jadskeldinen ve Thitz, 2018:125).

Orgiitsel performans belirli bir donem sonunda, o Orgiitin amacina ulasma basarisin1 ifade eden bir
olgiittiir. Orgiitsel performansta orgiit stratejisi, insan kaynaklari, pazarlama, iiretim hatta tedarikgiler
dahi 6nem tegkil etmektedir (Kuhlmann ve Bogumil, 2018:546). Bunun yan sira, orgiitsel performans,
performansin en genel tiirii seklinde kabul edilmektedir. Clinkii, 6rgiitsel performans, ekonomik ve insani
boyutun tamamini kapsayan performanslarin biitiiniidiir (Martinho vd., 2016:1089).

Orgiitsel performans, isletmenin stratejik yonden planlama yaparak onceliklerini saptadigi ve yapmis
oldugu planlar1 ger¢eklestirmek adina iist yonetimden alt béliimlere yayarak istedigi sonuglar1 elde etme
sirecidir. Ayrica, orgiitsel performans, orgiitiin saydamliligi ve hesap verebilirliginin saglanmasinda,
verimlilik ilkelerinin yonetim iizerinde etkili olmasinda en uygun aragtir. Orgiitsel performans1 6lgmek
i¢in yararlanilan bazi 6lgiitler; zaman, kalite, is giicii, maliyet, giivenilirlik ve hizmet seklindedir (Smith
ve Bititci, 2017:1209). Diger bir ifadeyle, orgiitsel performans, isletmenin planlardan is sonuglarina
harcamis oldugu siireclerin tiimiini i¢ine alan ve bunlari1 teknolojik altyapiyla bagdastiran performans
¢esiti seklinde ifade edilmektedir.

Performans ¢esitleri girisimcilik ve yenilik¢iligi i¢ine alan biitiinlestirici unsurlardir (Pedroso ve Gomes,
2020:499). Kurum, kurulus ya da projelerin tiimii basar1 ve varliklar1 hakkinda iki temel soruya yanit
vermektedirler. Bu sorulardan birincisi, belirlenen hedeflerle edinilmesi gereken sonuglar nelerdir?
Ikincisi de, belirtilen hedeflere ulasmak adina takip edilmesi gereken siirecler nelerdir? Sozii edilen iki
soruya yanit verilmesinin ardindan, proje, kurum ya da orgiit yoneticisi, yliksek performans taleplerini
giderecek ve etkili iletisimde bulunarak ortak hedefler belirleyebilecek ve performans yonetimini
uygulayabilecek i¢ ve dis ¢evre sartlarinin bilincinde olmalidir (Turulja ve Bajgoric, 2018:260).

2. ISTATISTIK ANALIZ
2.1.Arastirmanin Amaci ve Onemi

Giinlimiizde, isletmelerin rekabet¢i {istiinliiklerini korumada yetenekli isgiliciine sahip olmasi, onlar1 elde
tutmasi1 ve isletme hedefleri dogrultusunda kullanabilmesi kritik 6nemdedir. Bu nedenle, giinlimiiz
rekabet sartlarinda isletmelerin basarisinda belirleyici unsur, sahip olunan yetenekli is giiclidiir. Yiiksek
potansiyelli, engin bilgi ve beceriye sahip, degisim yonetiminde ve Orgiitiin amaglarina ulagsmasinda etkin
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rol oynayan, deger yaratan ve yiiksek performans gosteren, Orgiite sagladigi katkisiyla deger yaratan,
digerlerine goére daha basarili performans gosteren ve Orgiitiin temel yetkinliklerine sahip az sayidaki
kisiler yetenekli c¢alisanlar olarak nitelendirilmektedir. Diger yandan, bilgi ¢agi daha c¢ok degisen
¢evrelere hizli uyum yetenegine sahip organik orgitleri gerekli kilmaktadir. Bilgiyi iireten, kullanan ve
ona sahip olan kisiler ve orgiitler, toplumlarin gelismesinde kilit rol oynar hale gelmislerdir. Bu durum
bize, kiiresel rekabetin olmazsa olmaz sarti olarak, geleneksel iiretim etmenlerinin yaninda bilgi
kavraminin stratejik bir deger olarak ortaya ¢iktigini gostermektedir. Bilgi yonetimi modelini olusturmak
igin kurumsal bilginin yonetilmesi i¢in gerekli olan stratejilerin belirlenmesi de olduk¢a Onemlidir.
Bilginin sistematik ve kollektif olarak toplanmasi, yaratilmasi, gelistirilmesi, paylasilmasi ve
kullanilmas1 yoluyla organizasyonlarin karli, rekabetc¢i ve siirdiiriilebilir olarak biiylimesi saglanabilir.
Orgiit icinde dgrenme bireyler araciligiyla gerceklestiginden, bilgi yonetiminin teknik oldugu kadar
sosyal bir siire¢ oldugu da bilinmelidir.

Saglik calisanlari, insan sagliini korumaya dayali en kiiciik bir hata ve yanlisin telafisi miimkiin
olmayan zararlara neden olabileceginden dolayi, kendi ¢alisma kapsamlar1 i¢inde risk tasimaktadirlar. Bu
sebeple, saglik calisanlarinin 6grenmesi, kendi calisma alanina giren ve diger saglik konularinda
ogrenme kosullarinin, bagli olduklar1 saglik kurumlarinca saglanmasi biiyiilk 6nem arz etmektedir. Saglik
kurumlar1 i¢in bireysel Ogrenmenin, takim halinde Ogrenmenin, 6grenen Orgiit olmanin ve Orgiitsel
O0grenme siirecinin devam ettirilmesinin gerekliligi, saglik kurumlarinda yapilan en niteliksiz hatanin bile
telafisi miimkiin olmayan zararlar getirebilecegi, buna bagli olarak saglik kurumlarinin itibarimi ve
mesruiyetini sorgulanabilir hale getirebilmesinden kaynaklanmaktadir. Buradan hareketle calismanin
amac1, Istanbul’da hizmet veren 4 6zel hastane calisanlarina yonelik, yetenek ydnetimi, bilgi yonetimi ve
orgiitsel 6grenmenin Orgiitsel performansa etkisini belirlemektir. Boylece, performans iizerinde 6nem arz
eden yeni nesil kavramlar olan; yetenek yonetimi, bilgi yonetimi ve orgiitsel 6grenmenin saglik sektorii
i¢in hangisinin daha etkili oldugu ortaya konulacaktir. Bu da yoneticiler ve orgiitler acisindan 6nemli bir
bilgi olarak stratejik planlara yon verecektir.

2.2.Arastirmanin Deseni

Arastirma deneysel olmayan nicel yapida iliskisel tarama yontemidir. Arastirmada nicel arastirma
yontemlerinden tarama deseni ile hazirlanmistir. Tarama deseni, bir evren icerisinde segilen bir érneklem
iizerinde yapilan c¢aligmalar ile evren genelindeki egilim, tutum ve goriislerin nicel olarak
betimlenebilmesini saglar. Tarama deseni, bir grubun belirli bir konu ya da sorun hakkindaki
goriislerinin bir dizi soru araciligiyla belirlenmesidir. Iliskisel tarama modeli, iki ve daha ¢ok sayidaki
degisken arasinda birlikte degisimin varligini belirlemeyi amaclayan tarama yaklasimina denir. iliskisel
tarama modelinde, degiskenlerin birlikte degisip degismedigi; degisme varsa bunun nasil oldugu
saptanmaya c¢alisilir. Genel olarak tarama modelleri; segilen grup ic¢indeki bireylerden grubun mevcut
durumunu belirlemeyi, goriis, inan¢ ve tutumlar1 hakkinda bilgi elde etmeyi saglar. Ornekleme metodu
olarak seckili 6rnekleme yontemlerinden “basit tesadiifi (rastsal) 6rnekleme” yontemi kullanilmistir.

2.3.Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Istanbul’da hizmet veren 4 06zel hastanede c¢alisan saglik personeli
olusturmaktadir. Ele alinan 6zel hastaneler ve calisan personel sayis1 soyledir:

Biruni Universitesi Egitim Arastirma Hastanesi ¢alisan sayisi: 500 kisi

Biruni Universitesi Dis Hastanesi ¢alisan sayisi: 70 kisi

Bahgelievler Medicalpark Hastanesi ¢alisan sayisi: 600 kisi

Basaksehir Medicalpark Hastanesi ¢alisan sayisi: 500 kisi’dir.

Bu durumda arastrimanin evreni 1670 kisi olarak belirlenmigtir. Belirli anakiitleden ¢ekilecek ornek
sayis1 Yazicioglu ve Erdogan (2004) tarafindan gelistirilen tabloda 0.05 6rnekleme hatasi i¢in p=0.50 ve
g=0.50 i¢in 333 kisi olarak belirlenmistir. Bu ¢alismada 906 saglik personeli 6rneklemi olusturmaktadir.
Pandemi nedeniyle, anketler online olarak ve kisith sayida yiiz yiize gorlisme yontemiyle goniilliilitk
esas1 ¢ergcevesinde yapilmistir.

2.4.Veri Toplama Araci

Demografik Bilgiler: Anket, literatiir incelenerek olusturulmus, katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni durum,
meslek kidemi, kurumda ¢alistiklart yil, kurumdaki gorevleri, gelir algilart vb. demografik ve genel bilgilere
yonelik sorular anketin birinci boliimiinii olusturmaktadir.
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Yetenek Yonetimi Olgegi: Duran vd. (2019) tarafindan gecerligi ve giivenirligi yapilan yetenek yonetimi
olcegi 49 ifadeden ve 7 alt boyuttan olusmaktadir. Odiillendirme, Egitim, Elde Tutma, Bagllik,
Cezbetme, Yetenek Havuzu ve Se¢me-Yerlestirme olarak alt boyutlar tanimlanmustir. Olgegin
Cronbach’s Alpha degeri 0.958 olarak elde edilmistir. Katilimcilar cevaplari “kesinlikle katilmiyorum”
(1) “kesinlikle katiliyorum” (5) olarak Likert formatinda vermislerdir.

Orgiitsel Ogrenme Olgegi: Orgiitsel 6grenme diizeyini 6l¢mek amaciyla, Calantone, Cavusgil ve Zhao
(2002) tarafindan gelistirilmistir. Sezgin ve Karabetyan (2019) calismasinda Tiirk¢e’ye uyarlanmis hali
alinmistir. Orgiitsel 6grenme dlgegi; 6grenmeye olan baglilik (4 ifade), paylasilan vizyon (4 ifade), acik
fikirlilik (4 ifade) ve oOrgiit i¢i bilgi paylasimi (5 ifade) olmak {izere dort boyut ve 17 ifadeden
olusmaktadir. Katilimcilardan her bir ifadeye katilim diizeylerini 5°1i likert 6lgegi (1= Kesinlikle
Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle
Katiliyorum) ile belirtmeleri istenmistir.

Bilgi Yénetimi Olgegi: Bilgi yonetimine iliskin genel algilar1 belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu béliim tek
boyut ve 6 ifadeden olusmaktadir. Bu 0&lgek, Choi'nin (2000) bilgi yonetimini etkileyen etmenleri
arastirdigi doktora tezinden alinmistir. Ayrica Tirk¢e gegerlik ve giivenirligi Karabetyan (2019) doktora
tezinde yapilmistir. Ayrica, Sezgin ve Karabetyan (2019) ¢alismasinda kullanilmistir. Katilimcilardan
her bir ifadeye katilim diizeylerini 5’li likert 6lgegi (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=
Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum) ile belirtmeleri
istenmisgtir.

Orgiit Performanst Olgegi: Orgiit performans: 6lgegi ile toplam 12 ifadeyle isletmenin performansi
degerlendirilmeye ¢alisilmaktadir. Kiling vd., (2010) ¢alismasindan yararlanilarak, Karabetyan (2019) ve
Sezgin ve Karabetyan (2019) tarafindan gegerlik ve giivenirlik ¢alismasi yapilmistir. Katilimcilardan her
bir ifadeye katilim diizeylerini 5°1i likert 6l¢egi (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum) ile belirtmeleri istenmistir.

2.5.Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Arastirmanin ana hipotezi, bilgi yonetimi, yetenek yonetimi ve érgiitsel dgrenmenin orgiitsel performans
ile istatistik anlamli iliskili oldugudur. Diger yandan gelistirilen alt alt hipotez ise, cinsiyet, egitim
durumu, medeni durum, yas, gelir vb. genel bilgiler agisindan bilgi yonetimi, yetenek yonetimi, orgiitsel
O0grenmenin ve orgiitsel performans ve alt boyutlarinin anlamli farklilik gésterdigi bi¢imindedir.

H,: Yetenek Yonetimi (YY) ile orgiitsel performans (OP) istatistik anlamli iliskilidir

H,: Bilgi yonetimi (BY) ile orgiitsel performans (OP)) istatistik anlamly iliskilidir

H;: Orgiitsel 6grenme (OO) ile érgiitsel performans (OP) ) istatistik anlamly iliskilidir

' ™\
Yetenek

Yonetimi

Orgiitsel
Performans

Bilgi Yonetimi

\ J
( T
Orgiitsel
Ogrenme
\. y,

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
3. BULGULAR
3.1. Katihmecilara Yonelik Tanimsal istatistikler

Katilimcilarin %65,6’iKadin, %34,5’iErkektir. Katilimcilarin %29'u 21-26 yas arasinda, %35,9'u 27-32
yas arasinda %?24°1 33-38 yas arasinda ve %38,6's1 39-44 yas arasindayken, %2,5'144 yas ve {lizeridir.
Katilimcilarin %54,5’1 bekar, %45,5’1 ise evlidir. Katilimcilarin %32,7silise, %48,7’s1 lisans,
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%8,8'iyliksek lisans, %9,8'idoktora egitimdurumunasahiptir. Katilimcilarin%14,4'i Hemsire, %4,3"i
Yardimer Saglik Personeli, %9,5'i Teknisyen/Tekniker, %40,1'i Idari Kadro, %1,1'i Teknik Ekip, %14,5'i
Doktor, %0,6's1 Ebe, %0,2'si Eczaci, %12,4"0 Destek Ekibi meslek gruplarindandir. Katilimcilarin %47'si
0-5 yil arasi, %38,6's1 6-10 yil arasi, %11,40 11-15 yil arasi, %3'i ise 15 yil ve lizeri siiredir gorev
yapmaktadir. Katilimcilarin %83,1°1 0-5 yil aras1, %14,3’1 6-10 y1l arasi, %1,8’i11-15 yil aras1 ve %0,8'i
ise 15 yil ve iizeri siiredir bulundugu hastanede ¢alismaktadir. Katilimcilarin %9,5'1 0-40 saat, %69,3"i
40-50 saat, %20,4'i 50-60 saat, %0,8'i ise 60 saatten fazla calismaktadir. Katilimcilarin %75,1'1 siirekli
glindiiz, %6,6's1 siirekli gece, %18,2'si ise vardiyali ¢alismaktadir.

3.2. Korelasyon Analizi
Calismada ana boyut ve alt boyut iliskilerinin belirlenmesi amagli korelasyon analizi uygulanmistir.

Tablo 1. Orgiitsel Performans ile Orgiitsel Ogrenme Korelasyon Analizi

Calisanlar Alt | Ogrenme Alt | Orgiitsel Performans
Boyutu Boyutu Genel Skor
Ogrenmeye Olan Baghlik Alt Boyutu r 0,474* 0,451* 0,482*
p 0,000 0,000 0,000
Paylasilan Vizyon Alt Boyutu r 0,473* 0,463* 0,489*
p 0,000 0,000 0,000
Acik Fikirlilik Alt Boyutu T 0,494* 0,499* 0,522*
p 0,000 0,000 0,000
Orgiit I¢i Bilgi Paylasimi Alt Boyutu r 0,534* 0,494* 0,539*
p 0,000 0,000 0,000
Orgiitsel Ogrenme Genel Skor r 0,555* 0,530% 0,581%*
p 0,000 0,000 0,000

*0,05 icin anlaml1 iliski

Ogrenmeye olan baghlik alt boyutu; calisanlar alt boyutunu %47,4 (r=0,474, p=0,000), 6grenme alt
boyutunu %45,1 (r=0,451, p=0,000), orgiitsel performans genel boyutunu ise %48,2 (r=0,482, p=0,000)
oraninda pozitif yonde (artiric1) etkilemektedir.Paylasilan vizyon alt boyutu; c¢aligsanlar alt boyutunu
%47,3 (1=0,473, p=0,000), 6grenme alt boyutunu %46,3 (r=0,463, p=0,000), orgiitsel performans genel
boyutunu ise %48,9 (r=0,489, p=0,000) oraninda pozitif yonde (artirici) etkilemektedir. A¢ik fikirlilik alt
boyutu; calisanlar alt boyutunu %49,4 (r=0,494, p=0,000), 6grenme alt boyutunu %49,9 (r=0,499,
p=0,000), orgiitsel performans genel boyutunu ise %52,2 (r=0,522, p=0,000) oraninda pozitif yonde
(artiric1) etkilemektedir.Orgiit igi bilgi paylasimi alt boyutu; ¢alisanlar alt boyutunu %53,4 (r=0,534,
p=0,000), 6grenme alt boyutunu %49,4 (r=0,494, p=0,000), orgiitsel performans genel boyutunu ise
%53,9 (r=0,539, p=0,000) oraninda pozitif ydnde (artiric1) etkilemektedir.Orgiitsel 6grenme genel
boyutu; calisanlar alt boyutunu %55,5 (r=0,555, p=0,000), 6grenme alt boyutunu %53,0 (r=0,530,
p=0,000), orgiitsel performans genel boyutunu ise %58,1 (r=0,581, p=0,000) oraninda pozitif yonde
(artiric) etkilemektedir.

Tablo 2. Orgiitsel Performans ile Bilgi Yonetimi Korelasyon Analizi

Calisanlar Alt Ogrenme Alt Orgiitsel Performans Genel
Boyutu Boyutu Skor
0,453* 0,441%* 0,476*
Bilgi Yonetimi Genel Skor P 0,000 0,000 0,000

*0,05 i¢in anlamlr iliski

Bilgi yonetimi genel boyutu; calisanlar alt boyutunu %45,3 (r=0,453, p=0,000), 6grenme alt boyutunu
%44,1 (r=0,530, p=0,441), orgiitsel performans genel boyutunu ise %47,6 (r=0,476, p=0,000) oraninda

pozitif yonde (artirici) etkilemektedir.
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Tablo 3. Orgiitsel Performans ile Yetenek Yonetimi Korelasyon Analizi

Calsanlar Alt Ogrenme Alt | Orgiitsel Performans
Boyutu Boyutu Genel Skor

r 0,393* 0,390* 0,412*

Cezbetme Alt Boyutu o 0.000 0.000 0.000
T 0,358%* 0,378* 0,383*

Se¢cme Yerlestirme Alt Boyutu b 0.000 0.000 0.000
r 0,346%* 0,317* 0,356%*

Baghlik Alt Boyutu b 0.000 0.000 0.000
T 0,417* 0,392%* 0,435%

Elde Tutma Alt Boyutu > 0.000 0,000 0,000
. r 0,380* 0,401* 0,414*
Egitim Alt Boyutu P 0.000 0,000 0,000
N r 0,328* 0,342* 0,354*
Odiillendirme Alt Boyutu P 0.000 0.000 0.000
r 0,333* 0,345* 0,356*

Yetenek Havuzu Alt Boyutu P 0.000 0.000 0,000
r 0,435%* 0,437* 0,470%*

Yetenek Yonetimi Genel Skor D 0,000 0.000 0.000

*0,05 i¢in anlamlr iliski

Cezbetme alt boyutu; calisanlar alt boyutunu %39,3 (r=0,393, p=0,000), 6grenme alt boyutunu %39,0
(r=0,390, p=0,000), orgiitsel performans genel boyutunu ise %41,2 (r=0,412, p=0,000) oraninda pozitif
yonde (artirict) etkilemektedir.Se¢me yerlestirme alt boyutu; ¢alisanlar alt boyutunu %35,8 (r=0,358,
p=0,000), 6grenme alt boyutunu %37,8 (r=0,378, p=0,000), orgiitsel performans genel boyutunu ise
%38,3 (r=0,383, p=0,000) oraninda pozitif yonde (artirici) etkilemektedir.Baghlik alt boyutu; ¢alisanlar
alt boyutunu %34,6 (r=0,346, p=0,000), 6grenme alt boyutunu %31,7 (r=0,317, p=0,000), orgiitsel
performans genel boyutunu ise %35,6 (1=0,356, p=0,000) oraninda pozitif ydnde (artirici)
etkilemektedir.Elde tutma alt boyutu; calisanlar alt boyutunu %41,7 (r=0,417, p=0,000), 6grenme alt
boyutunu %39,2 (r=0,392, p=0,000), orgiitsel performans genel boyutunu ise %43,5 (r=0,435, p=0,000)
oraninda pozitif yonde (artiric1) etkilemektedir.Egitim alt boyutu; c¢alisanlar alt boyutunu %38,0
(r=0,380, p=0,000), O0grenme alt boyutunu %40,1 (r=0,401, p=0,000), orgiitsel performans genel
boyutunu ise %41,4 (r=0,414, p=0,000) oraninda pozitif yonde (artiric1) etkilemektedir.Odiillendirme alt
boyutu; calisanlar alt boyutunu %32,8 (r=0,328, p=0,000), 6grenme alt boyutunu %34,2 (r=0,342,
p=0,000), orgiitsel performans genel boyutunu ise %35,4 (r=0,354, p=0,000) oraninda pozitif yonde
(artiric1) etkilemektedir.Yetenek havuzu alt boyutu; calisanlar alt boyutunu %33,3 (r=0,333, p=0,000),
O0grenme alt boyutunu %34,5 (r=0,345, p=0,000), orgiitsel performans genel boyutunu ise %35,6
(r=0,356, p=0,000) oraminda pozitif yonde (artiric1) etkilemektedir.Yetenek yonetimi genel boyutu;
calisanlar alt boyutunu %34,5 (r=0,435, p=0,000), 6grenme alt boyutunu %43,7 (r=0,437, p=0,000),
orgiitsel performans genel boyutunu ise %47,0 (r=0,470, p=0,000) oraninda pozitif yonde (artirici)
etkilemektedir.

3.3.Regresyon Analizi

Caligmada bilgi yonetimi, yetenek yonetimi ve orgiitsel 6grenmenin orgiitsel performansa etkisinin belirlenmesi
amagli, regresyon analizi uygulanmistir. Regresyon tahmin katsayilarinin yorumlanabilir 6zellikte olmasi igin t
testi H,, F testi H, ve R” belirginlik katsayis: degerinin yiiksek olmasi yamisira; hata pay: normal dagilimh
olmali, otokorelasyon bulunmamali, heteroskedasite olmamali gibi varsayimlarin da saglanmasi gerekmektedir.
Ancak bu kosullar altinda katsayilar giivenilir ve yorumlanabilir 6zellikte olacaktir.
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Tablo 4. Regresyon Analizi Tahmin Sonuclari

Standartlastirlmams | Standartlagtirilmis katsayr | t istatistigi p
Bagimsiz degiskenler B Std. Hata B
Sabit 1.894 0.253 7.496 0.000%*
Yetenek Yonetimi 0,260 0,086 0,178 3,027 0,003*
Bilgi Yonetimi 0,460 0,102 0,258 4,493 0,000*
Orgiitsel Ogrenme 0.346 0.118 0.221 2.924 0.004*
R*=0.785, Fresap =32.97 Fapamunk =0.000, Harvey test (p) = 0.109, LM test (p)=0.128,
Jarque-Bera (p)=0.236

Bagimh Degisken: Orgiitsel Performans
*0.05 i¢in anlamli degisken

Tablo 4’deki regresyon denkleminde, bilgi yonetimi, yetenek yonetimi ve Orgiitsel Ogrenme, Orgiitsel
performans boyutu iizerinde anlamh iligkili ¢ikmustir (p<<0.05). bilgi yonetimi, yetenek yonetimi ve orgiitsel
ogrenme boyutlar orgiitsel performans boyutunu R* =%78.5 agiklama giiciine sahiptir. Yetenek yonetimi
uygulamalar1 1 br. arttiginda orgiitsel performans 0.178 br. artis gdsterecektir. Bilgi yonetimi 1 br. arttiginda
orgiitsel performans 0.258 br. artis gosterecektir. Orgiitsel grenme 1 br. arttiginda drgiitsel performans 0.221
br. artis gosterecektir. Bu tahmin sonuglari i¢in hata paylarmin normal dagilimli oldugu (Jarque-Bera
(p)=0.236), otokorelasyon bulunmadigi (LM test (p)= 0.128), homoskedasitenin saglandig1 (Harvey test (p) =
0.109) belirlenmistir. Varsayimlar saglanmistir.

4. SONUC

Yapilan bu calismada, Istanbul’da hizmet veren 6zel hastanelerde farkli gorevlerde calisan saglik
personeline yonelik olarak, yetenek yonetimi uygulamalari, bilgi yonetimi ve orgiitsel 6grenmenin
orgiitsel performansa etkisi yapisal esitlik modeli yardimiyla ortaya konulmustur. Calismada 906 saglik
calisani i¢in analizler gerg¢eklestirilmistir.

Literatiirde, calismada yer verdigimiz degiskenler ele alinarak arastirilmig bir ¢aligmaya rastlanmamistir,
ama ele aliman degiskenlerin farkli bilesimlerle ¢alisildig1 goriilmiistiir. Buna gore; yetenek yonetimi
uygulamalarinin Orgiitsel performansa etkisinin pozitif yonli anlamli etkisini bulan ¢alismalarin
baslicalari, Davies ve Davies, 2010; Yllner ve Brunila, 2013; Nafei, 2015; Behera, 2016; Thunnissen ve
Buttiens, 2017; Sheehan, Grant, ve Garavan, 2018; Almaaitah vd., 2020; Al Aina ve Atan, 2020 olarak
siralanabilir.

Yetenek yonetiminin farkli ¢iktilarla olan iliskisini ele alan ¢alismalar mevcuttur. Tarak¢1r ve Oneren
(2018) tarafindan yapilmis calismada yetenek yonetiminin Orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma
niyeti lizerine etkileri incelenmis ve elde edilen sonuglara gore yetenek yonetiminin is tatmini ve orgitsel
baglilik tizerinden anlam pozitif yonli bir etkiye sahip oldugu bulunmustur. Dinger (2021) tarafindan
yapilmis bir baska calismada o6rgiit kiiltiirliniin 6rgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde yetenek yonetiminin
aracilik rolii incelenmis yetenek yonetimin oOrgiitsel baglilik ile pozitif yonde anlamli iliskili oldugu
belirlenmistir. Orgiit kiiltiirii ile yetenek ydnetimi arasindaki iliskiyi inceleyen diger benzer arastirmalar
Aslan ve Kursun (2020) ve Kontoghiorghes (2015) sayilabilir.

Calismada bilgi yonetimi ve Orgiitsel performans arasinda pozitif yonlii anlamli iliski belirlenmistir. Bu
bulgu, bilgi yoOnetimi stratejileri ile firma performansi arasindaki iliskinin varligina dair destek
saglayarak ilgili literatiire paralel sekilde (Gold et al., 2001; Darroch, 2005; Marques and Simon 2006;
Ho, 2008; Imran et al., 2018; Ferraris et al., 2019) sonuclar ile benzerlik tasimaktadir. Isletme amac ve
hedeflerini gergeklestirmek iizere ellerindeki bilgi varligindan etkin bir sekilde faydalanma
dogrultusunda teknoloji ve insan odakli stratejiler izlemek; teknoloji ve teknoloji bazli yeniliklerin
rekabet kosullarim belirledigi giinlimiiz bilgi tabanli ekonomik diizeninde, firma performansinin hayati
bir unsuru olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bilgi yonetimi uygulamalarinin alt boyutlarinin toplam firma performansi iizerindeki etkisini tespit
etmek amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglarina gore; bilgi edinme, bilgi entegrasyonu ve bilgi
koruma boyutlarinin toplam firma performansini pozitif yonli ve anlamh etkiledigi tespit edilmistir. Bu
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bulgu literatiirdeki Ward ve Zhou, 2006; Mills ve Smith, 2011; Andreeva ve Kianto, 2012; Alegre vd.,
2013; Inkinen, 2016; Karabetyan, 2019 ¢alismalarinda ortaya konulmustur.

Diger yandan, Orgiitsel O0grenme ve Orgiitsel performansin pozitif yonli iliskili oldugunu bulan
calismalar, Jimenez-Jimenez ve Sanz-Valle 2011; Lantz vd., 2015; Kaminska ve Borzillo, 2018; Reese
ve Sidani, 2018; Goh, 2019; Marquardt, 2019 ve Rose vd., 2020 belirtilebilir.

Yetenekli personeli isletmeye ¢ekebilmek, isletmelerdeki insan kaynaklari biriminin bu konuda yetenek
yoOnetimi silirecini 0ziimsemis ve tiim orgiit yapisina bu siireci entegre etmis olmasiyla miimkiindiir. Kimi
zaman da yetenekli personeli isletmede tutabilmek adina bire bir ¢alismis oldugu kisi olmasindan dolay1
bir Ustliinde bulunan yoneticinin rolii insan kaynaklarindan daha etkili olabilmektedir. Bu nedenle,
yoneticilerin ¢alisanlarin gereksinimlerini iyi sekilde belirleyebilmesi, ¢alisan dostu bir yaklasim ile
onlara yol gosterebilmesi biiyiik 6nem tagimaktadir.

Isletmeler piyasalarda faaliyetlerine devam edebilmeleri adina bilhassa iflas gibi dahili ve g¢evresel
kosullar nedeniyle ortaya c¢ikan krizleri yonetebilmek i¢in kurum caligsanlarinin 6zverili ¢abalarina
gereksinim duyarlar. Bu durum da ancak kurum kiltiirii ile uyumlu yetenek yonetimi sistemi ile
basarilabilmekte ve Orgiite olan sadakat da bu sekilde giiclenebilmektedir. Baska bir ifadeyle, yetenek
yOnetimi zaman gegtikce daha fazla 6nem kazanarak bir orgiit bileseni bigiminde kabul gordiigiinde hem
orgiit hem de isgorenler bundan fayda saglayacaktir. Ciinkii yetkinlikler dikkate alinarak 6z gelisim
imkanlar1 taninmasi ¢alisanlarin tiimi acisindan giidiileyici nitelik tasimaktadir.

Organizasyonel bakimdan incelendiginde; kisilerin zihinsel modellerinin gelisimi, algiladiklar1 bilgi ve is
birimleri arasindaki etkilesim ve sinerji sistematik bir yaklasim ile miimkiindiir. Buradan hareketle, 6rgiit
ve yoOneticilerin zamanla degismekte olan sartlar karsisindan kendini yenileyebilmeleri ve giincel
yenilikleri Orgiit hayatina katarken bir direnmeyle kars1 karsiya kalmamalari igin esnek ve tesvik edici bir
davranig sergilemeleri gerekmektedir. Bilgiye, yenilige ve ilerlemeye agik bir bakis acisinin
olusturulmasi i¢in de, egitimlerin uygunlugu, programlari, periyodu, yatay ve dikey yapilar, is birimleri
arasindaki bilgi akisi, geri bildirim, iyilestirmenin devamlilig1 gibi pek ¢ok yonetsel araglar yardimiyla
gelistirilmeli ve siirdiriilebilir kilinmalidir. Bunun yaninda oOrgiitsel 6grenme bir organizasyonun
tamamini igine almalidir. Gelisim hem isgdrenler hem de isletme ydneticilerinin yeteneklerini
giincellemesiyle saglanabilir. Orgiitin tamaminda birlikte uygulanmali ve ©6§renme ortami
desteklenmelidir. Calisanlarin sunmus olduklar1 fikirler dikkate alinmali, mevcut hatalar i¢in de
¢oziimsel agidan yaklagilmalidir. Orgiitiin tamaminda olusturulan giivene dayali kiiltiir ortam1 kalici
olmalidir.

Orgiitsel performansi arttirmak, bilgi yonetiminin nihai amacidir. Bilgi yonetimi siireglerinin orgiitsel
performans acgisindan analiz edildiginde bilginin elde edilmesi, bilginin doniistiiriilmesi, bilginin
uygulanmas1 ve bilginin korunmasi siire¢lerinin hepsinin ayni sonucu vermedigi goriilmiistiir. Bilginin
elde edilmesi, bilginin donistiriilmesi ve bilginin uygulanmasi oOrgiitsel performansa pozitif etki
ederken, bilginin korunmasinin Orgiitsel performans tizerinde pozitif bir etkiye sahip olmadigi
aragtirmalarda ortaya konulmustur. Yoneticilerin bu gergekten yola gikarak, sirket bilgi akis1 ve orgiitsel
O0grenme stratejilerini paylasimci bigimde olusturmasi biiyiilk 6nem tagimaktadir.

Orgiit i¢inde, 6grenme siirecinin en alt birimden en iist yonetim pozisyonlarina kadar her birim tarafindan
paylasilmas1 orgiitsel Ogrenmenin gergeklesmesi igin temel bir gereksinimdir. Ogrenme siireci,
calisanlarin ve kuruluslarin becerilerini ve uzmanliklarin1 gelistirmelerini saglayacak olup bu durumun
da is tatminine yol agacagi ve oOrgiitlerin daha kaliteli hizmetler sunmasini saglayacagi soylenebilir. Tim
bu sonuglar dogrultusunda, bu g¢alisma, ¢alisanlarin is tatmin seviyelerini yiikseltmek isteyen
isletmelerin, 6rgiitliin 6grenme diizeyini gz ard1 edemeyeceklerinin kaniti niteligindedir.

Saglik hizmetleri dogas1 geregi yiksek seviyede stres ortamina sahiptir. Saglik hizmetleri konusunda
gergeklestiren her bir faaliyet, yapilan her girisim direkt olarak insan yasamina ya da yasamin kalitesine
etki etmektedir. Saglik ¢alisanlar1 oldukca yiiksek seviyede; mental agidan gii¢ durumlar ile karsi karsiya
kalabilmekte, yogun ¢aligmadan dolayi fiziki yorgunlugun psikolojik etkilerine maruz kalabilmektedirler.
Hizmet sunulan kisilerin, sagliklarinin bozuk olmasi ya da yiiksek seviyede hayati risk tasiyor olmalari,
saglik insan kaynaginin miicadele ruhu ve stresle basa c¢ikabilme becerisine sahip olmasini
gerektirmektedir. Saglik kurumlarinin yogun ve stresli ortaminda, personelin psikolojik dayanikliliginin
yiiksek olmasinin kritik bir zorunluluk oldugunu aciklamaktadir. Iyimser ve umut verici bir kurumsal

Sayfa 77 | 2022; 3 (1);



Ozel Hastanelerde Bilgi Yonetimi, Yetenek Yonetimi ve Orgiitsel Ogrenmenin Orgiitsel
Performansa Etkisi

kiiltiriin ve takim ¢alismasinin, psikolojik dayaniklilik tizerinde olumlu etkisinin olacagi asikardir. Bu
acidan bakildiginda, psikolojik dayanikliligin yiiksek tutulmasi adina; kisilerin 6zgiivenlerini arttiracak
insan kaynagi araglarindan yararlanilmasi, orgiit ile ¢alisanlar arasinda gelecek vadeden bir iletisim
ortaminin yaratilmasi; c¢alisma performansinda ve saglik c¢iktilarinda olumlu bir etki meydana
getirecektir. Diger yandan, liderleri tarafindan destek aldiklarinin farkinda olan saglik personeli, calisma
ortamlarinda daha olumlu duygular i¢ersinde olmakta, buna bagli olarak da bu c¢alisanlar amaglarina
varmak amaciyla daha fazla motive olarak gerektiginde amaglara varabilmek igin alternatif yollar
olusturmaktadirlar. Saglik personeli liderlerinden aldiklar1 destek sayesinde biiyiik olasilikla kendilerini
daha giivende hissederek kurumsal amaclara varabilmek adina sinerji meydana getirmeye ¢abalayacaktir.
Bu da orgiitsel performansi artiracak bir etki yaratacaktir.
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