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ÖZET
Problem Durumu: Küreselleşme çağına girerken, örgütsel öğrenme, çalışan 

güçlendirme ve takım performansı arasındaki ilişkiler stratejik etkinliği belirleyen 
kritik etkenler olarak yaygın bir ilgi çekmektedir. Örgütsel öğrenme kültürü, güç-
lendirme ve takım performansı arasındaki ilişkilerin algılanması, hem kişisel hem 
de örgütsel performansla sonuçlanan kişisel motivasyonu etkileyebilir. Tıp profes-
yonelleri bilgi çalışanıdır, onların anahtar ürünü de bilgidir. Örgütün yenilik yapma 
ve finansal performansını iyileştirmek için örgüt üyelerinin öğrenme faaliyetlerinin 
süreklilik kapsamında sürdürülmesi gerekir. Az sayıda araştırma, örgütsel öğrenme 
ve onun çalışan güçlendirme ile takım performansına ilişkin teorik ve operasyonel 
modellerini araştırdı. 

Araştırmanın Amacı: Bu araştırmanın amacı, Afyonkarahisar sağlık sektörün-
deki örgütsel öğrenme, güçlendirme ve takım performansı arasındaki ilişkinin araş-
tırılmasıdır. 

Yöntem: Üniversite Hastanesinde çalışan 101 yönetici ve çalışana anket uygu-
landı. Elde edilen veri, mevcut ilişkileri ortaya çıkarmak amacıyla SPSS 16.0 progra-
mı kullanılarak frekans dağılımı ve korelasyon uygulanarak değerlendirildi. 

Bulgular ve Sonuç: Hastanelerde örgütsel öğrenmenin, güçlendirme ve takım 
performansına yardımcı olduğu ve örgütsel öğrenme, güçlendirme ve takım perfor-
mansı arasında pozitif bir ilişki olduğu gözlendi. Örgütsel öğrenmenin, güçlendirme 
ve takım performansını arttırdığı sonucu elde edildi. 
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Öneriler: Günümüze kadar, örgütsel öğrenmenin etkisi ve onun güçlendirme 
ile takım performansı arasındaki ilişkilere çok az sayıda araştırma odaklanmıştır. 
Yüksek performanslı ve kendi kendini yöneten takımlar, çalışanların projeleri etki-
li şekilde yönetebilmesi için örgütsel öğrenmeye odaklanma gereğini duymaktadır. 
Tıp profesyonellerinin karakteristiği otonomi ve yüksek düzeyde kendiliğinden mo-
tivasyona sahip olmalarıdır. Etkili öğrenme çerçevesi, güçlendirme süreci ve yüksek 
performanslı takım çalışması tıp çalışanları arasında kritik bir unsurdur. Dolayısıyla 
bu araştırmanın sonuçları ve çerçevesi, örgütsel öğrenme, güçlendirme ve takım per-
formansı bağlamında başka sektörleri de etkileyebilir. 

Anahtar Sözcükler: Örgütsel öğrenme, güçlendirme, takım performansı, 
anket. 

ABSTRACT 
Problem Statement: As we move into the age of globalization, relations bet-

ween organizational learning, employee empowerment and team performance are att-
racting widespread attention as a critical imperative for global strategic effectiveness. 
The perception of a relation between organizational learning culture, empowerment 
and team performance can affect one’s motivation and efforts that result in individual 
and organizational performance. As medical professionals are knowledge workers, 
their key product is knowledge. In order to improve an organization’s innovation and 
financial performance, they must ensure that organizational members continuously 
extend their learning activities. A few studies have investigated theoretical and ope-
rational models of organizational learning culture and its relationship to employee 
empowerment and team performance. 

Resarch Aims: The purpose of this study was to investigate the relationship 
between organizational learning, employee empowerment and team performance in 
the medical sector in Afyonkarahisar.

Method: A questionniare has been applied to a total of 101 managers and em-
poyee which works in university Hospital. The data have been evaluated by doing 
frequency distribution with correlation analysis which aims to reveal the existence of 
relations using SPSS 16.0 program.

Findings and Results: It has been observed that organizational learning helps 
to employee empowerment and team performance in hospitals and a positive relation 
to between organizational learning, empowerment and team performance. Thus, it 
has been concluded that organizational leaerning increases empowerment and team 
performance in hospitals.

Proposals: To date, few studies have focused on the effect of organizational 
learning and its relation between organizational learning, empowerment and team 
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performance. High-performing and self-directing teams are needed in organizational 
learning focus so employees can effectively manage projects. The characteristics of 
medical professionals are autonomy and a high level of intrinsic motivation. The 
effective organizational learning framework, empowerment process and high perfor-
mance team working critical in amongs medical worker. Thus, the framework and 
results of this study may well have implications for other sectors, thus broadening the 
theory and applications within an organizational learning, empowerment and team 
performance context.

Key Words: Organizational learning, empowerment, team performance, ques-
tionniare.

1. GİRİŞ
Küresel rekabetin ve değişimin sonucunda ortaya çıkan yönetim kavramlarından 

birisi de personelin güçlendirilmesi kavramıdır. Personelin yetki ve sorumluluğunu 
artırmak olarak açıklayabileceğimiz personelin güçlendirilmesi (empowerment), iş-
letmelerin en önemli rekabet aracı olan insan kaynağından en yüksek verimin elde 
edilmesi için bir zorunluluk haline gelmiştir (Çavuş, 2008). Artan rekabet ve hızla 
değişen çevresel şartlar sonucu önemli fırsat ve tehditlerle yüz yüze kalan örgütler, 
çalışanlarından maksimum fayda sağlamak için, onları işleriyle ve iş yeriyle bütün-
leştirmek suretiyle güçlendirmektedir. Güçlendirme örgütlerde karar verme sürecinin 
etkinliğini artırmakta, böylece de sürekli değişen dış çevre koşularına hızla uyum 
sağlanabilmektedir (Çöl, 2008). 

Günümüzde başarılı yöneticiler, çalışanları güçlendirmenin farklı yollarını 
araştırmaktadırlar. Onlar şunu bilmektedirler ki, bireyler kendilerini ne zaman güçlü 
hissederlerse, daha istekli karar almaktadırlar ve işlerinin gereklerine doğru hareket 
halinde olmaktadırlar. Günümüzde örgütsel başarı, gücün ne kadarının çalışanlara 
aktarılabildiğine bağlıdır. Güçlendirme kavramı, değişen çevresel koşullarda piyasa-
ya daha çabuk adapte olabilmek ve müşterilerin ihtiyaçlarına daha kısa sürede cevap 
verebilmek amacını gütmektedir (Akçakaya, 2010). 

Güçlendirme konusunda ilk araştırma, konunun teorik ve uygulanmasına ışık 
tutarken, (Fetterman, Kaftarian ve Wandersman, 1996), sonraki bir çalışma, güçlen-
dirmenin aşamalarını ortaya koymuştur (Fetterman, 2001). Yine güçlendirme yakla-
şımlarının neler olduğunu ve onun örgüt içinde kapasite oluşturma ve sosyal adaletle 
ilişkisini ortaya koyan bir diğer çalışmanın yapıldığını görmekteyiz (Fetterman ve 
Wandersman, 2005). Güçlendirme konusunda daha sonra gerçekleştirilen çalışmalar, 
güçlendirmeye dönük ilkeleri açıklığa kavuştururken (Altman, 1997), güçlendirme 
yaklaşımlarının neler olduğu (Cousins, 2005), uygulama sürecini (Patton, 2005), 
güçlendirme konusundaki perspektifleri (Conger ve Kanungo, 1988) ortaya koymuş-
lardır. 
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Örgütsel öğrenme, yaklaşık yarım asırlık bir araştırma konusu olmasına karşın, 
özellikle son yıllarda hızla gelişmiş, akademik yazında artan bir şekilde çeşitliliğe, 
uzmanlaşmaya ve tartışmalara sebep olmuştur. Örgütsel öğrenme alanında çalışanlar, 
örgütleri ve örgütlerdeki öğrenme süreçlerini, büyük ölçüde akademik bir bakış 
açısıyla irdelemektedirler. Bu alandaki çalışmaların amacı, öncelikle neyin meydana 
geldiğini anlamak ve incelemektir (Koç, 2009). Örgütsel öğrenme konusunda günü-
müze kadar yapılan başlıca çalışmalardan örgütsel öğrenme kavramını tanımlayan ve 
konu hakkında kapsamlı bir literatür oluşmasına katkıda bulunan (Senge, 1990; Cohen 
ve Sproul, 1991; Argyris ve Schon, 1996) çalışmaların yanı sıra örgütsel öğrenmenin 
duygusal ve entelektüel bir topluluğu bir araya getirdiğini (Digenti, 1998), örgüt-
sel sonuçları olumlu biçimde etkilediğini (Pace, 2002), finansal sonuçlarla doğrudan 
ilişkili bulunduğunu gösteren bir dizi araştırmanın yapıldığı görülmektedir. 

Güçlendirme, örgütsel öğrenme ile takım performansı yaygın olarak kullanılan 
kavramlar olmalarına rağmen bunlar arasındaki ilişkileri ele alan ampirik nitelik-
teki çalışmaların çok sınırlı olduğu anlaşılmaktadır. Bu çalışma, literatürde mevcut 
olan bilgilerden yola çıkarak, örgütsel öğrenme, güçlendirme ve takım performansı 
arasındaki ilişkilerin incelenmesini ve bu konudaki eksikliğin giderilmesine önemli 
bir katkı yapılmasını amaçlamaktadır. 

2. ÖRGÜTSEL ÖĞRENME
Bireysel bazda geçmişte yapılan hataların tekrarlanmaması için hafızamıza 

başvurduğumuz gibi, örgüt bazında da organizasyonlar hafızalarını kullanarak daha 
isabetli kararlar verebilirler. Örgütsel öğrenme kavramı günümüze kadar birçok farklı 
şekilde tanımlanmıştır. Argyris, örgütsel öğrenmeyi “hataların bulunması ve dü-
zeltilmesi” olarak tanımlar. Organizasyonların öğrenmesinin, bireylerin davranışlarını 
kendileri için bir ajanmış gibi incelemesi ile mümkün olabileceğini ifade eder. “Bi-
zim örgütsel öğrenme dediğimiz, bireylerin öğrenme aktiviteleri döngüsünün örgütü 
çevreleyen faktörlerden olumlu ya da olumsuz olarak etkilenmesidir” (Malhotra, 
2004). 

Bireysel öğrenmelerin karşılıklı paylaşımı ve bütünleştirilmesi, görevdeşlik ya-
ratır ve toplamda örgütün bireysel öğrenmelerden kazanımları, bireylerin tek başına 
kazandıklarından çok daha büyük olacaktır. Ama bunun için bireysel öğrenmelerin 
örgütsel hafızaya aktarılması gerekmektedir. Bu yönüyle yeni kavram olmadığı ileri 
sürülmesine karşılık, örgütlerin de bireylerden ayrı olarak, ancak bireyler gibi öğre-
nebileceğini ortaya koymakla örgütsel öğrenme, organizasyonlar için yeni bir ufuk 
açmıştır (Dierkes, 1998).

Örgütsel öğrenme konusunda, alanın gelişim sürecinin erken aşamalarından 
itibaren, farklı teorik yaklaşımları yararlı olabilecek bir birliğe kavuşturma ve aynı 
zamanda değişik yaklaşımların sunduğu bakış açılarının zenginliğinden faydalanma 
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arayışları birlikte var olmuştur. Örgütsel öğrenme kavramına yönelik yoğun bir ilgi 
vardır. Aynı zamanda, örgütsel öğrenmenin stratejik performansa olumlu etkisine 
dair yaygın bir kabul söz konusudur. Ancak kavramın tanımlanması hususunda, aka-
demisyenler arasında bir fikir birliği mevcut değildir (Kalkan, 2006). Stata, örgütsel 
öğrenme kavramını, “çeşitli yönetim araç ve metotlarının örgütsel gelişim ve de-
ğişimi kolaylaştırmak için firma bünyesine entegre edilmesi” olarak tanımlamıştır 
(Stata,1989).

Huber (1991) ise örgütsel öğrenmeyi, “enformasyonu işleme yoluyla örgütün po-
tansiyel davranış alanının genişletilmesi” olarak değerlendirmektedir. Yazar, yapmış 
olduğu kapsamlı bir literatür taramasında, örgütsel öğrenmenin niteliğine ilişkin öne 
sürdüğü temel tezlerini farklı disiplinlerde ulaşılan sonuçlarla da desteklemiştir. Ona 
göre örgütsel öğrenme enformasyonun/bilginin edinimi, yayılması, yorumlanması ve 
yeniden kullanılmak ve değerlendirilmek üzere -örgütsel hafızada- saklanması olarak 
kategorilere ayrılabilecek bir enformasyon işleme sürecidir (Huber, 1991). 

Konuya ilişkin geniş kapsamlı ve ayrıntılı bir tanımlama Robey ve arkadaşları 
(2000) tarafından verilmiştir. Bu çalışmada örgütsel öğrenme, farklı öğrenme dü-
zeylerinden ayırt edilmek üzere, örgütsel bir süreç olarak tanımlanmıştır (Robey ve 
diğer., 2000). Literatür bütünsel olarak değerlendirildiğinde, Robey ve arkadaşlarının 
(2000) sunduğu tanımın geliştirilmiş, kapsamlı ve operasyonel bir örgütsel öğrenme 
kavramsallaştırmasına ulaşılmasında etkili olacağı anlaşılmaktadır. Bu bağlamda, ör-
gütsel öğrenme; hem bilinçli hem de bilinçsiz-kendiliğinden unsurlar içeren, enfor-
masyon/bilgi edinimi, enformasyona/bilgiye erişim ve enformasyonun/ bilginin de-
ğerlendirilmesi suretiyle örgütsel hafızanın etkinliğinde gerçekleşen, örgütsel eylemi 
etkileyen örgütsel bir süreç olarak değerlendirilmelidir (Kalkan, 2006). 

Örgütsel öğrenmenin temeli; bilgi elde etme, bilgiyi yayma ve paylaşma uygu-
lamadır. Bilgi, doğrudan tecrübeden, diğerlerinin tecrübelerinden veya örgütsel hafı-
zadan elde edilebilir. Ancak, örgütsel öğrenmede esas olan bilginin yayılması ve bil-
ginin ortak olarak kullanılmasıdır. Eğer yeni bilgiler geliştirilip, bu bilgiler örgütün 
tamamına yayılabilir ve çalışanlara benimsetilip çok kısa sürede uygulanabilirse bu 
durumda örgütsel öğrenmeden söz edilebilir. Öğrenme, canlıların yaşamında olduğu 
gibi, örgütsel bilgi ve davranışta da bir değişim meydana getirir. Bu değişim süreci, 
bilgi ve davranış çeşitlerini değişik boyutlarda etkilemektedir. Bu nedenle öğrenme 
sureci değişik biçimlerde sınıflandırılabilir (Yazıcı, 2001). 

Örgütsel öğrenme sürecine ilişkin işlevsel bir modelin geliştirilebilmesi açısın-
dan Huber (1991) tarafından, öğrenmenin örgütsel niteliğine ve süreç yönüne dönük 
olarak ortaya konulan yaklaşımın göz önünde bulundurulması anlamlı olacaktır (Hu-
ber (1991). Bu çerçevede, önerilen model dört aşamadan oluşmaktadır: Enformasyon 
edinimi, enformasyonun yayılması, enformasyonun yorumlanması ve anlamlandırıl-
ması, enformasyonun saklanması ve yeniden değerlendirilmesi (Kalkan, 2006):
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Enformasyon Edinimi: •	 Bu aşamada, organizasyon ihtiyaç duyduğu enfor-
masyon ve bilgiyi çeşitli yollarla içselleştirmektedir. Enformasyon edinimi 
için hem iç hem de dış kaynaklardan yararlanılabilir. Önceden sahip olunan 
bilgiler, dolaysız tecrübeler, işletme dışı unsurların tecrübeleri ve stratejik 
eylemler yeni enformasyon/bilgi ediniminin temel kaynaklarıdır (Romme ve 
Dillen, 1997). Firma örgütsel hafızasından, kendi tecrübelerinden ve başka-
larının tecrübelerinden yararlanarak enformasyon edinebilir (Huber, 1991).
Enformasyonun Yayılması: •	 Enformasyon ve bilginin dağıtılması/yaygın-
laştırılması olarak da ifade edilebilecek olan bu aşama farklı kaynaklardan el-
de edilen enformasyon ve bilginin değişim ve paylaşımının gerçekleştirildiği 
bir süreci ifade etmektedir. Enformasyon/bilgi resmi ve gayri resmi yollarla 
dağıtılabilmektedir (Tippins ve Sohi, 2003). Enformasyonun/bilginin dağıtıl-
ması, öğrenme sürecinin kapsamlılığını etkilemektedir (Huber, 1991).
Enformasyonun Yorumlanması ve Anlamlandırılması•	 : Bu aşama “enfor-
masyonun anlamlandırılma süreci” olarak da ifade edilmektedir. Söz konusu 
süreç keşifsel olmaktan ziyade yaratıcı bir süreçtir (Dixon, 1992). Anlam-
landırma sürecinde farklı düzeylerde bilgi yaratılabilir. Farklı yorumlamala-
rın ortaya çıkmaları, örgütün potansiyel davranış alanını genişleteceğinden, 
örgütsel öğrenmede bir artışın gerçekleşmesi anlamına gelmektedir (Huber, 
1991). Öte yandan anlamlandırma sürecinde firma çalışanlarının ulaştığı 
ortak anlamlar, birlikte hareket etmek ve enformasyonu etkili bir biçimde 
değerlendirmek için imkân sağlarlar (Slater ve Narver, 1995).
Enformasyonun Saklanması ve Yeniden Değerlendirilmesi: •	 Örgütsel 
hafıza enformasyonu/bilgiyi saklama ve yeniden değerlendirme faaliyet-
lerine yönelik bir yapıya sahip olan, bireysel ve örgütsel düzeyde çeşitli 
görüngülerle temsil edilen bir oluşumdur. Organizasyonun edindiği enfor-
masyon ve bilgi örgütsel hafızada saklanmakta ve gerekli olduğunda açığa 
çıkartılarak değerlendirilmektedir. Örgütün enformasyon deposu olarak iş-
lev gören örgütsel hafızanın gelişimi de örgütsel öğrenme ile mümkündür 
(Sinkula, 1994).

Örgütsel öğrenmenin nihai sonucu oluşacak öğrenen bir organizasyonda herkes, 
örgütün sürekli iyileşebilmesi ve gelişebilmesi için, problemlerin teşhis edilmesi ve 
çözülmesi yönünde çaba gösterir. Bu nedenle tüm çalışanlar problemlerin belirlen-
mesi ve çözülmesi görevini üstlenmiştir. Örgütsel öğrenme, zaman içinde rekabetçi 
avantaj sağlayacak olan, uzun vadeli bir süreçtir. Bütün organizasyonlar öğrenebilme 
yeteneğine sahiptirler. Ancak bazıları diğerlerinden daha etkin bir şekilde öğrenirler. 
Öğrenmenin etkinliğini belirleyen faktörlerin başında yöneticiler gelmektedir. Or-
ganizasyonun başarılı bir şekilde öğrenmesi, yönetimin tüm dikkatini ve katılımını 
gerektirir. Yani yöneticiler, etkin öğrenmenin gerçekleşeceği bir ortamın yaratılma-
sından sorumludurlar (Yazıcı, 2001). 
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Senge, (1990) öğrenen örgütlerde yöneticinin rolünü, “düzenleyici, öğretmen, 
vizyonu ortaya koyan bir yönlendirici” olarak tanımlamıştır. 38 yönetici astlarının 
yeteneklerini geliştirmek, mesleki görüşlerini genişletmek ve bu sayede işletmenin 
verimliliğini arttırmaktan sorumludur. Örgütsel öğrenme sürecine yönetimin da-
hil olması, vizyonun bütün örgüte yayılmasını sağlar. Böylece örgütün öğrenmesi 
kolaylaşır. İşletmenin üst düzey yöneticilerinin bu sorumluluklarını yerine getire-
bilmeleri için öğrenmenin önemine inanmaları ve öğrenmenin devam eden ve sürekli 
gözden geçirilmesi gereken bir süreç olduğunu unutmamaları gerekmektedir (Senge, 
1990). Örgütsel öğrenme konusunda işletme yöneticilerinin liderliğe ilişkin dört te-
mel rolü bulunmaktadır (Yazıcı, 2001):

Gelişmeye açık insanlar olduklarını kanıtlamalı ve bu yönde gösterilecek •	
çabalarda aktif rol üstlenmelidirler. Ancak bu sayede kurulan bir etkileşim 
sonucu çalışanların tutum ve davranışlarını yönlendirilebilirler. 
Öğrenme ve gelişme fırsatlarını tüm çalışanlarına sunma görevini ve destek-•	
leyici rolü üstlenmelidirler. 
Öğrenme fırsatlarını günlük işlerin içine entegre ederek, çalışanların her an •	
öğrenme fırsatını bulabilecekleri bir sistem yaratmalıdırlar. 
Öğrenmenin diğer bölümler ve örgütün bütünü için taşıdığı önemi yayma •	
misyonunu üstlenmelidirler. 

3. GÜÇLENDİRME 
Modern yönetim yaklaşımı içerisinde yer alan bir takım yönetim stratejileri, 

özellikle de insan kaynaklarının geliştirilmesine yönelik yöntemler, küreselleşen 
dünyada ağır rekabet koşullarına rağmen ayakta kalmaya ve büyümeye çalışan işlet-
melere, değişim trendini yakalayabilme fırsatları sunmaktadır. Söz konusu insan kay-
naklarının geliştirilmesine yönelik yöntemler zincirinin önemli bir halkasını da per-
sonel güçlendirme oluşturmaktadır. Personel güçlendirme, grup çıkarlarının önemini 
vurgulamak, bireylerin potansiyellerini fark etmelerini ve kişisel olarak kendilerini 
geliştirmelerini sağlamaktır. İşletme içinde işbirliği ve takım çalışmasını vurgula-
mak, işletme dışında endüstriyel faaliyetleri gerçekleştirirken, toplum tercihlerini ve 
bulunulan çevreyi de dikkate almaktır” (Seaman ve Ralph, 1992). 

Güçlendirme, (Ginnoda, 1997); çalışanların yaptıkları işlerin kontrolünü ve 
sorumluluklarını kendilerine yükleyen ve bilgi paylaşımı, işbirliği, eğitim ve takım 
çalışması yoluyla onların karar verme yetkilerini, performanslarını ve kendi etkin-
liklerine olan inançlarını artıran bir yönetim uygulamasıdır. Personel güçlendirme 
“sorumluluğu dağıtılması”, “katılımlı yönetim” veya “herhangi bir yönetim tanımı” 
nın da ötesinde bir kavramdır. Personel güçlendirme “bireyleri daha güçlü kılmaktır”. 
Ancak bu güçlü kılma, onları işletme hiyerarşisinde veya maddi anlamda güçlü kıl-
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mak demek değildir. Daha çok, bireysel gelişme, bireyleri daha bilgili hale getirme, 
onların kendine güvenmelerini sağlama ve diğer bireylerle daha çok yapıcı ve faydalı 
ilişkiler kurma yeteneğini güçlendirme anlamındadır (Doğan, 2006). 

Bir diğer tanıma göre personel güçlendirme, “Her bireyin kendi içindeki volka-
nik gücünü, yaratıcılığını ve enerjisini açığa çıkarma davranışı”dır. Bunun anlamı, 
bireylerin farkında olmadıkları, bilinçaltındaki güç ve yaratıcılıklarını ortaya koyma-
larına yardımcı olmaktır. Personel güçlendirmenin uygulamaya konulması için ön-
celikle gerekli olan unsur, her bireydeki başkaları tarafından kabul edilme, uyanıklık 
ve en azından bu potansiyel zihinsel kapasitesinin bir kısmını davranışa dökmesi ve 
kişisel gelişmelerine engel olabilecek unsurları ortadan kaldırmaya yardımcı olmak-
tır (Saeman,1992).

Personel güçlendirme, çalışanların işlerinin sahibi olmaları, yaptıkları işlerden 
gurur duymaları ve özgürce hareket edebilmelerinin karşılığında, risklerin ve sorum-
lulukların paylaşılması anlamına gelmektedir (Randolph, 2000). Personelin güçlen-
dirildiği örgüt yapılarında; süreçler, kalite, müşteri geri bildirimi ve olaylar ile ilgili 
bilgiler, yapılacak işlerle ilgili karar verme ve uygulama gücü ile başarılı iş sonuç-
larına ulaşılması durumunda verilen ödüller doğru bir şekilde uyumlaştırıldığında, 
personel güçlendirme yüksek kalitede mal ve hizmetin üretilmesine, düşük personel 
devir hızının sağlanmasına ve daha etkin karar verme ve problem çözme teknikleri-
nin geliştirilmesine katkı sağlamaktadır (Paul ve diğer., 2000). 

Tanımlardan da görüldüğü gibi, personel güçlendirme ile ilgili literatürde çok 
farklı tanımlar bulunmaktadır. Bu tanımlardaki ortak noktalar ise şu şekildedir (Ba-
kan, 2004):

Hiyerarşik güce sahip olan kişilerden alınan yetkilerin örgütte mümkün olan •	
en alt kademeye devredilmesi,
Alt kademedekiler arasında yetki ve sorumluluğun artırılması,•	
Alt kademedeki personelin kendi kariyerinin sorumluluğunu üstlenmesine •	
olanak tanınması,
Alt kademedeki personelin problem çözme yeteneklerinin geliştirmesi,•	
Tüm personelin potansiyellerine ulaşmalarına yardımcı olunması,•	
Personel güçlendirmenin olumlu etkilerinin personelin tüm hayatına yayıl-•	
masını sağlamaktır. 

Yapılan tanımlar çerçevesinde personel güçlendirmenin basit bir şekilde ele alı-
namayacağını, dinamik bir çevre içinde ve devam ede gelen bir süreç olarak düşü-
nülmesi gerektiğini belirtmektedir. Genel organizasyon çerçevesinden etkilenilerek 
oluşturulan yerel iş çevresi, personel güçlendirme sürecinin ilk ve en önemli aşa-
masıdır. Örgütsel çerçeve ve yerel iş çevresi personel güçlendirmenin bireysel yö-
nünü oluşturan personelin, fırsat, destek, sadakat ve güven gibi algı ve tutumlarını 
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etkilemektedir. Personellerin sahip oldukları bu algı ve tutumlar aracılığı ile örgütsel 
çerçeve ve yerel iş çevresinden gelen etkiler psikolojik personel güçlendirmenin olu-
şumunda önemli bir bağlantı görevi üstlenmektedirler (Robbins, Crino ve Fredendal, 
2002).

Thomas ve Velthouse, personel güçlendirmede dört temel ölçüden bahsetmiş-
lerdir; anlam, etki, yeterlilik ve seçim. “Anlam” çalışanın inançları ve değerleri ile 
yaptığı işte kendisinden beklenen iş rollerinin uyumlu olması ve çalışan için işinin 
bir değer ifade etmesidir. “Etki” ise, çalışanların yaptıkları işlerin işletmede önemli 
sonuçları etkilediğini hissetmesidir. “Yeterlilik” çalışanın işini yapabilme yeteneğine 
sahip olduğuna inanması anlamına gelmekte ve son olarak “seçim” ise çalışanın gö-
rev davranışlarına kendisinin karar verebilmesi ve gerektiğinde bu davranışları değiş-
tirebilme gücüne sahip olması anlamındadır (Doğan ve Demiral, 2000). 

Spreitzer’da (1995), Thomas ve Velthouse’un yaptığı tanımlamaya benzer şekil-
de güçlendirmeyi; anlam, yetkinlik, özerklik ve etki olmak üzere dört algısal boyuttan 
oluşan motivasyonel bir yapı olarak tanımlamaktadır (Spreitzer, 1995). Tanımlarda 
geçen dört boyut birçok yazar tarafından şu şekilde tanımlanmaktadır: 

Anlam (Meaning):•	  Bir görevin yapılış amacının işgören için taşıdığı değer-
dir. Bu değer tamamen işgörenin sahip olduğu idealler ve standartlara bağlı 
olarak, işgören tarafından belirlenmektedir. Bu durumda anlam üstlenilen iş 
rolünün gerekleri ile işgörenin değerleri, inançları ve davranışları arasındaki 
uyumu ifade etmektedir (Lee ve Koh, 2001). 
Yetkinlik (Competence):•	  Bireyin, işini en iyi şekilde yapabileceği yönün-
de kendi yeteneklerine olan inancıdır. Yetkinlik kişisel ustalık veya çaba-
performans beklentisiyle eş anlamlıdır. Güçlendirmenin bu boyutu kendini 
takdirden (self-esteem) ziyade yetkinlik olarak adlandırılmaktadır. Çünkü 
güçlendirme kapsamındaki yetkinlik, global anlamda bir yetkinlikten çok, 
belirli bir işle ilgili yetkinliği ifade etmektedir (Hu ve Leung, 2003):
Özerklik•	 : Yetkinlik davranış ile ilgili ustalığı ifade ederken, özerklik bireyin 
faaliyeti başlatma, sürdürme ve düzeltme ile ilgili konularda insiyatif kul-
lanabilmesi anlamına gelmektedir (Hu ve Leung, 2003). Başka bir deyişle 
özerklik, işte atılacak adımların, sarf edilecek eforun ve kullanılacak yön-
temlerin belirlenmesinde işgörenin üst yönetimden bağımsız karar alabilme 
özgürlüğüdür (Spreitzer ve ve diğer., 1999). 
Etki:•	  İşgörenin işin stratejisi, yöntemi veya sonuçları üzerinde tesir yetkisi-
ne sahip olma derecesidir. Etkinin özerklikten farkı; özerklik bireyin kendi 
işi üzerindeki kontrol duygusu ile ilgiliyken, etki bireyin örgütsel sonuç-
lar üzerindeki kontrol duygusuna işaret etmektedir. Bu durumda özerklik 
işte katılımı, etki ise örgütsel katılımı gerektirmektedir (Spreitzer ve diğer., 
1997). 
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Bunlardan birinin eksikliği, algılanan güçlülük duygusunu tamamen ortadan 
kaldırmasa da derecesini azaltmaktadır. Bu nedenle boyutların dördü birlikte güç-
lendirmeyi anlayabilmek için gerekli olan “hemen hemen tam ve yeterli algısal set” 
olarak nitelenmektedir (Hu ve Leung, 2003). Sigler ve Pearson (2000), güçlendirme 
ile performans ve örgütsel bağlılık arasında olumlu ve anlamlı ilişkiler olduğunu öne 
sürmektedir (Sigler ve Pearson, 2000). Fulford ve Enz tarafından kulüp yöneticile-
rinin güçlendirme uygulamalarını incelemek amacıyla 30 özel kulübün 297 çalışanı 
üzerinde yapılan araştırmada ise tatmin, performans, bağlılık ve hizmet sunumunun 
anlam, yetkinlik ve etki boyutlarıyla ilişkili olduğu tespit edilmiştir (Çöl, 2008). 

Thomas ve Tymon işlerini nasıl yapmaları gerektiği konusunda söz hakkına sa-
hip işgörenlerin, lider ve arkadaşları ise, işleri üzerinde daha fazla kontrole sahip 
olanların, diğerlerine nazaran daha yüksek performans gösterdiklerini ifade etmekte-
dirler (Spreitzer ve diğer., 1997). Blanchard ve arkadaşlarına göre, güçlendirme çalış-
maları sayesinde süreç performansı ve örgüt verimliliği artmakta ve takım çalışması 
kolaylaşmaktadır. Bu konudaki bir diğer çalışmada Kirkman ve Rosen tarafından ya-
pılmıştır. Bu çalışmada güçlendirildiğini hisseden takımların bu duygudan yoksun ta-
kımlara göre daha üretken oldukları sonucuna varılmıştır (Sigler ve Pearson, 2000). 

Türkiye’de güçlendirme ile ilgili yapılan çalışmalar incelendiğinde ise; Çavuş, 
280 imalat işletmesinde gerçekleştirdiği ampirik çalışmada, çalışanların yaşı ile 
güçlendirme algısı arasında güçlü bir ilişki olduğunu ortaya koymuştur (Çavuş, 2008) 
Demiral ve Doğan ise (Demiral ve Doğan, 2009), üniversitelerde, örgütsel bağlılığın 
sağlanmasında güçlendirme ve psikolojik sözleşmelerin etki düzeyini incelemişler 
ve güçlendirmenin örgütsel bağlılık üzerinde farklı düzeylerde etkisi olduğunu 
belirlemişlerdir. Kimya sektöründe faaliyet gösteren bir sanayi işletmesinin 265 
beyaz yakalı çalışanı üzerinde yapılan bir araştırmada; örgüt ikliminin güçlendirme 
ve bireysel iş performansı üzerinde bazı etkileri olduğu bulgulanmıştır. Araştırma 
sonucunda, örgüt ikliminin güçlendirme algısının anlam ve yetkinlik, otonomi ve 
etki boyutlarının tümü üzerinde pozitif etkilere sahip olduğu ve örgüt ikliminin oto-
nomi üzerindeki etkisinin güçlendirmenin diğer boyutları üzerindeki etkisinden daha 
yüksek olduğu görülmüştür (Keleş ve Çekmecelioğlu, 2008). Çöl tarafından yapılan 
bir diğer ampirik çalışma ise, algılanan güçlendirmenin işgören performansı üzeri-
ndeki etkilerini ortaya koymak amacıyla 13 üniversitede 403 öğretim elemanıyla 
gerçekleştirilmiştir. Araştırma sonucunda, güçlendirme algıları ve performans 
arasındaki ilişkilerin incelenmesiyle anlam-yetkinlik boyutunun, performansın en 
önemli belirleyicisi olduğu tespit edilmiştir (Çöl, 2008). 

4. ÖRGÜTSEL ÖĞRENME, GÜÇLENDİRME VE TAKIM 
PERFORMANSI ARASINDAKİ İLİŞKİLER

Yüksek performansın örgütsel başarı için temel parametre olduğu günümüzde, 
takım çalışmasına önem veren örgütlerin güçlendirme için gerekli şartlardan birisini 
yerine getirmiş olacağını söyleyebiliriz. Etkin bir takımda üyelerin her biri liderlik 
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yapabilmeli, takımın başarısı için kendilerine verilen sorumluluk ve hedefleri yerine 
getirmek için çaba göstermelidir. Kendini bir takım üyesi olarak gören ve o takım-
da kendini değerli hisseden çalışanlar güçlü olduklarını hissetmektedirler (Mok ve 
Yeung, 2002). Ashness ve Lashley (1995) yaptıkları bir araştırmayla, çalışanların 
güçlendirilmesinin takım performansını ve örgütsel etkinliği arttırdığını ortaya koy-
muşlardır. Diğer taraftan, Sigler ve Pearson (2000) güçlendirilen çalışanların güçlen-
dirme düzeyi arttıkça daha yüksek düzeyde performans gösterdiklerini kanıtlamıştır. 
Savery ve Luks (2001) daha yüksek düzeyde güçlendirildiğini düşünen çalışanların 
düşük düzeyde güçlendirildiğini düşünen çalışanlara göre daha yüksek performans 
sergilediklerini ortaya koymuşlardır. 

Spreitzer yapmış olduğu araştırmalar sonucunda, iş biriminin sosyal yapısal 
özelliklerinden düşük rol belirsizliği, kontrol alanının geniş olması, sosyo politik 
destek, bilgiye erişim, kaynaklara erişim ile katılımcı iş iklimi gibi unsurların güçlen-
dirmeyi teşvik eden bir iş çevresinin yaratılmasında etkili olduğunu ifade etmektedir 
(Çekmecelioğlu ve Keleş, 2008). Eisenhardt ve Tabrizi (1995) yaptıkları araştırmada, 
güçlendirme ve takım performansı arasında orta düzeyde bir ilişki olduğunu bulmuş-
lardır. Birdi ve arkadaşları (2006), 308 şirkette yaptıkları bir araştırmada, güçlendir-
me, öğrenme, örgüt kültürü, arz zinciri yönetimi, takım çalışması ve tam zamanında 
üretim sistemi arasındaki ilişkileri araştırmışlardır. Yazarlar güçlendirmenin örgüt 
performansını etkilediğini, öğrenmenin ise kültür üzerinde belirleyici olduğunu or-
taya çıkarmışlardır (Birdi ve diğer., 2006). Patterson ve West (2004) entegre imalat, 
güçlendirme ve şirket performansı konusundaki araştırmalarında, takım çalışması ile 
güçlendirme ve eğitim arasında güçlü ilişkilerin olduğunu ortaya koymuşlardır. Ya-
zarlar, çalışanların eğitiminin ve onlara yeni beceriler kazandırmanın örgütsel perfor-
mansı doğrudan etkilediğini belirlemişlerdir (Patterson ve West, 2004). 

Özler ve Koparan (2006) takım çalışması ile takım performansı arasındaki 
ilişki, takım çalışmasına ilişkin motivasyon iletişim, liderlik, uyum ve heterojenlik 
faktörlerini ele alarak yaptıkları ampirik çalışmada, takım çalışması uygulamaları 
ile personel performansı arasında olumlu bir ilişki olduğunu bulmuşlar ve takım ça-
lışmasının personel performansını etkilediğini belirlemişlerdir (Özler ve Koparan, 
2006). Mazhar ve Khan (2008), takımları güçlendirmenin performans üzerine yaptığı 
etkiyi araştırdıkları çalışmada, takımları güçlendirmenin onun performansını önemli 
ölçüde arttırdığını ortaya koymuşlardır (Mazhar ve Khan, 2008). 

Sonuç olarak; çalışanları yeteneklerini geliştirmeye ve mücadeleye yönlendiren 
açık ve anlaşılır bir vizyon ifadesi, takım çalışmasını destekleyen bir yapı, iyi bir 
planlama ve organizasyon, çalışanların kendi işleri ile ilgili sorumluluk almaları ve 
bunun yöneticiler tarafından desteklenmesi, performansa dayalı adil bir ödüllendirme 
sisteminin varlığı, rekabet avantajını koruyabilmek için belirli risklerin her zaman 
göze alınması ve yapılan işin çalışanlar için iddialı olması, çalışanlar arasında ılımlı 
ve arkadaşça bir ortamın varlığı, yöneticiler ile açık iletişim kanallarının olması, bil-
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giye ve kaynaklara erişimin sağlanması, sosyal destek ve güvenlik duygusu, yüksek 
performans standartlarının olması, çıkan çatışmaların başarı ile yönetilmesi ve yara-
tıcı sonuçlar elde edilmesi güçlendirmeyi kolaylaştıran örgüt ikliminin özellikleridir 
(Keleş, 2008). 

5. ARAŞTIRMANIN AMACI VE KAPSAMI 
Araştırmanın amacı, örgütsel öğrenme, personel güçlendirme ve takım perfor-

mansı arasındaki ilişkilerin incelenmesidir. Çalışmada bu amaca yönelik olarak, ör-
gütsel öğrenme sürecinin boyutlarının modern bir yönetim tekniği olan güçlendirme 
üzerindeki etkileri ortaya konulmaya çalışılarak, her iki değişkenin takım performan-
sı ile olası ilişki düzeyleri istatistiksel olarak belirlenmeye çalışılmıştır. Araştırma 
konusunu örgütsel öğrenme, güçlendirme ve takım performansı konuları oluştur-
muştur. Bu üç  konunun  birlikte  ele  alınması,  örgütsel öğrenmenin güçlendirme 
düzeyini arttırması, buna bağlı olarak da takım performansını etkileyici olmasından 
kaynaklanmıştır. Çalışma, örgütsel davranış kapsamında ele alındığından, araştırma 
kısmının da liderlik, motivasyon, iletişim, takım çalışması gibi örgütsel dinamiklerin 
belirleyici olduğu ve çok sayıda çalışanın istihdam edildiği kuruluşlarda yapılması-
nın doğru olacağı varsayılmıştır. Araştırmanın örneklemini Afyonkarahisar il sınırları 
içinde yer alan 101 üniversite hastanesi çalışanı oluşturmuştur. Araştırmada, örgütsel 
öğrenme, güçlendirme ve takım performansı arasındaki ilişkilerin ortaya konulması-
na yönelik olarak aşağıdaki hipotezler geliştirilmiştir: 

H1: 	 Örgütsel öğrenmeyle güçlendirme arasında pozitif bir ilişki vardır.

H1a: 	Örgütsel öğrenmeyle güçlendirmenin anlam ve yetkinlik boyutu arasında 
pozitif bir ilişki vardır.

H1b: 	Örgütsel öğrenmeyle güçlendirmenin otonomi boyutu arasında pozitif bir 
ilişki vardır.

H1c: 	Örgütsel öğrenmeyle güçlendirmenin etki boyutu arasında pozitif bir ilişki 
vardır.

H2: 	 Güçlendirmeyle takım performansı arasında pozitif bir ilişki vardır.

H3: 	 Örgütsel öğrenmeyle takım performansı arasında pozitif bir ilişki vardır.

H3a: 	Güçlendirmenin anlam ve yetkinlik boyutuyla takım performansı arasında 
pozitif bir ilişki vardır.

H3b: 	Güçlendirmenin otonomi boyutuyla takım performansı arasında pozitif 
bir ilişki vardır.

H3c: 	Güçlendirmenin etki boyutuyla takım performansı arasında pozitif bir iliş-
ki vardır.
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6. ARAŞTIRMANIN YÖNTEMİ 
Araştırmada kullanıcıların değerlendirilmesine ulaşmak amacıyla anket yönte-

mi  kullanılmıştır. Örgütsel öğrenme değişkeninin ölçümünde kullanılan anket so-
rularının hazırlanmasında Başol’un çalışmasından yararlanılmıştır (Başol, 2005). 
Anket formundaki güçlendirme sorularının hazırlanmasında Spreitzer’ın (1995) 12 
sorudan oluşan psikolojik güçlendirme ölçeğinden ve Özaksu’nun yüksek lisans te-
zinden yararlanılmıştır (Özaksu, 2006). Takım performansı değişkeninin ölçümüne 
yönelik soruların geliştirilmesinde Kilvington ve Allen’in çalışmaları esas alınmıştır 
(Kilvington, M. ve Allen, 2001). İlgili değişkenleri ölçmede kullanılan sorular beşli 
Likert (demografik olanlar hariç) şeklinde hazırlanmıştır. Araştırmaya hastanede ça-
lışan en alt kademeden en üst kademeye kadar tüm personel dahil edilerek araştırma 
konusu değişkenlerin kurumun tamamında değerlendirilmesi amaçlanmıştır. Araştır-
ma verileri, SPSS for Windows 16.0 istatistik paket programında değerlendirilmiştir. 
Katılımcıların demografik özellikleri incelendiğinde; % 68’ inin erkek, %32’sinin ka-
dın, % 96’sının 30 yaşının üstünde olan çalışanlardan oluştuğu; %69’unun üniversite 
ve yüksek lisans mezunu olduğu, % 38’inin üst, orta ve alt kademelerde yöneticilik 
yaptığı, %62’sinin beyaz ve mavi yaka çalışanlardan oluştuğu; % 62’sini de 10 yıl ve 
daha fazla bir süre mesleki deneyime sahip oldukları görülmektedir. 

7. ARAŞTIRMA BULGULARI 
Demografik değişkenler ile örgütsel öğrenme, personeli güçlendirme ve takım 

performansı arasındaki ilişkiler analiz edildiğinde, güçlendirmenin anlam ve yetkin-
lik boyutu ile cinsiyet arasında % 5 anlamlılık seviyesinde negatif yönde, yine anlam 
ve yetkinlik boyutu ile pozisyon arasında % 5 anlamlılık seviyesinde pozitif yönde 
ilişkiler olduğu saptanmaktadır. 

Tablo 1. Değişkenler ile Demografik Özelliklere Ait Pearson Korelasyonları

Yaş Cinsiyet Eğitim 
Durumu Deneyim Pozisyon

Örgütsel Öğrenme -,200* -,090 -,072 -,096 ,217*
Anlam ve Yetkinlik -,105 -,211* -,138 -,129 ,358**
Otonomi -,140 -,177 -,051 -,153 ,081
Etki ,117 ,049 -,104 -,033 ,165
Takım Performansı -,105 -,023 -,054 -,080 ,179
Güçlendirme -,047 -,141 -,132 -,139 ,266**

*.05 seviyesinde anlamlı , **.01 seviyesinde anlamlı

Bu bulgulara göre çalışanların işlerine yükledikleri anlamın onların perfor-
mansını etkilediği, yaptıkları işlerde yetkinlik sahibi olarak hareket ettikleri anlaşıl-
maktadır. Korelasyon matrisinden güçlendirme ile pozisyon arasında %1 anlamlılık 
seviyesinde pozitif yönde ilişkiler olduğu görülmektedir. Bu bulgu örgütün yöne-
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tim pozisyonlarında bulunanların güçlendirmeye farklı anlamlar yüklediklerini ve 
güçlendirme düzeyi arttıkça performanslarını yükselttiklerini göstermektedir. Diğer 
taraftan, örgütün alt yönetim kademlerinde bulunanların ve yönetici olmayan perso-
nelin güçlendirme yoğunluğu artsa da bu duruma ilişkin algılamalarının zayıfladığını 
göstermektedir. Dolayısıyla örgütün güçlendirme politikalarının, çalışanlarının rol-
leriyle onların kişisel değerleri arasında uyumsuzluklar yaşanmasına neden olduğu 
söylenebilir. 

Aşağıdaki Tablo 2’de yer alan korelasyon matrisinden görüldüğü gibi, örgüt-
sel öğrenme ile personel güçlendirmenin anlam ve yetkinlik, otonomi, etki boyutları 
arasında % 1 anlamlılık seviyesinde pozitif yönde ilişkiler olduğu saptanmaktadır. 
Matris analiz edildiğinde, örgütsel öğrenmenin güçlendirme boyutlarından anlam ve 
yetkinlik ile daha güçlü bir ilişki içinde bulunduğu, örgütsel öğrenme ile güçlendir-
meye ilişkin otonomi boyutu arasında ortaya çıkan ilişkinin diğer boyutlarla karşılaş-
tırıldığında daha zayıf bir durumda kaldığı görülmektedir. Yine örgütsel öğrenme ile 
takım performansı ve güçlendirme arasında %1 anlamlılık seviyesinde pozitif yönde 
ilişkiler olduğu belirlenmiştir. Bulgular analiz edildiğinde örgütsel öğrenme ile takım 
performansı arasındaki ilişkinin güçlendirme ile olan ilişkisinden daha güçlü olduğu 
ortaya çıkmıştır.

Tablo 2. Tüm Değişkenlere Ait Pearson Korelasyonları

Std.Sp 1 2 3 4 5 6

Örgütsel Öğrenme 1 ,666 0.83(a) ,590** ,407** ,454** ,693** ,655**

Anlam ve Yetkinlik 2 ,781 0.78(a) ,294** ,425** ,519** ,755**

Otonomi 3 ,876 0.76(a) ,188 ,377** ,670**

Etki 4 ,978 0.64(a) ,504** ,766**

Takım Performansı 5 ,753 0.69(a) ,638**

Güçlendirme 6 ,642 0.77(a)

*.05 seviyesinde anlamlı , **.01 seviyesinde anlamlı

Güçlendirme konusundaki bulguların takım performansı ile ilişkileri analiz 
edildiğinde, güçlendirmenin anlam ve yetkinlik, otonomi, etki boyutları ile takım 
performansı arasında % 1 anlamlılık seviyesinde pozitif yönde ilişkiler olduğu gö-
rülmektedir. Güçlendirme boyutlarından anlam ve yetkinlik takım performansı ile en 
güçlü ilişkisi olan değişkendir. Güçlendirmenin diğer boyutlarından otonomi örgütsel 
öğrenme ile en zayıf ilişkisi olan değişkendir. Örgütsel öğrenmenin güçlendirmenin 
anlam ve yetkinlik, otonomi ve etki boyutları üzerindeki etkileri çoklu regresyon 
analizi yardımıyla incelenmiştir. Bu amaçla oluşturulan model aşağıdaki Tablo 3’te 
verilmekte ve modelin istatistiksel olarak anlamlı olduğu görülmektedir. 
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Tablo 3. Örgütsel Öğrenmenin Güçlendirme Boyutları Üzerindeki Etkisi

Bağımlı Değişkenler

Anlam ve Yetkinlik Otonomi Etki

Bağımsız Değişken β t β t β t

Örgütsel Öğrenme ,590 7,239** ,407 4,407** ,454 5,050**

R2 = ,342

F=52,408

Sig. ,000

R2 = ,157

F=19,424

Sig. ,000

R2 = ,198

F=25,503

Sig. ,000

*.05 seviyesinde anlamlı , **.01 seviyesinde anlamlı

Örgütsel öğrenmenin, güçlendirmeye ilişkin boyutlar üzerindeki etkisinin ölçül-
meye çalışıldığı Tablo 3’te örgütsel öğrenmenin güçlendirmenin üç boyutu üzerinde 
de %1 anlamlılık seviyesinde pozitif yönde çok kuvvetli bir etkisinin olduğu ve ör-
gütsel öğrenmenin güçlendirme boyutlarından anlam ve yetkinlik üzerindeki etkisi-
nin diğer değişkenlerden daha fazla olduğu görülmektedir. Bu bulgudan hareketle 
örgütsel öğrenmenin, güçlendirmenin boyutları olarak; anlam ve yetkinlik, otonomi 
ve etki üzerinde güçlü bir etkiye sahip olduğu sonucuna varılmıştır. Bu durumda H1a, 
H1b ve H1c hipotezleri kabul edilmektedir. 

Tablo 4. Örgütsel Öğrenmenin, Güçlendirme ve Takım Performansı Üzerindeki Etkileri

Bağımlı Değişken Bağımlı Değişken

Güçlendirme Takım Performansı

Bağımsız Değişken β t β t

Örgütsel Öğrenme ,655 8,589** ,693 9,519**

R2 = ,424 F = 73,769 Sig.,000 R2 = ,475 F = 90,618 Sig.,000

*.05 seviyesinde anlamlı , **.01 seviyesinde anlamlı

Örgütsel Öğrenmenin güçlendirme ve takım performansı üzerindeki etki düzeyi-
ni belirlemek üzere yapılan regresyon analizi sonuçları Tablo 4’te verilmektedir. Tab-
lodaki sonuçlar incelendiğinde, örgütsel öğrenmenin güçlendirmeye ilişkin çalışan 
algılamaları ve takım performansı üzerinde %1 anlamlılık seviyesinde pozitif yönde 
oldukça güçlü bir etkisinin olduğu görülmektedir. Tablodaki bulgulardan, örgütsel 
öğrenme değişkeninin, takım performansı değişkeni üzerindeki etkisinin (9,519), 
güçlendirme değişkenine göre (8,589) daha yüksek bir değer taşıdığı anlaşılmaktadır. 
Bu sonuçlara göre araştırmada ileri sürülen hipotezlerden H1 ve H3 hipotezlerinin 
kabul edildiği görülmektedir. 
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Tablo 5. Güçlendirme Boyutlarının Takım Performansı Üzerindeki Etkileri

Bağımlı Değişken
Takım Performansı

Bağımsız Değişkenler β t
Anlam ve Yetkinlik ,313 3,516*
Otonomi ,223 2,719
Etki ,329 3,799**
R2 = ,394  F = 22,457  Sig.,000

*.05 seviyesinde anlamlı , **.01 seviyesinde anlamlı

Tablo 5’te güçlendirmenin boyutları olarak; anlam ve yetkinlik, otonomi ve etki 
değişkenlerinin takım performansı değişkeni üzerindeki etki düzeyleri gösterilmek-
tedir. Tablo 5’teki regresyon modelinden de anlaşılacağı gibi güçlendirmenin anlam 
ve yetkinlik boyutunun takım performansı üzerinde %5 anlamlılık seviyesinde, etki 
boyutunun ise takım performansı üzerinde %5 anlamlılık seviyesinde pozitif yönde 
çok güçlü bir etkisinin olduğu belirlenmiştir. Modelde yer alan güçlendirmeye ilişkin 
otonomi boyutunun, takım performansı üzerinde istatistiksel olarak anlamlı sayıla-
bilecek bir etkisinin var olmadığı ortaya çıkmıştır. Bu sonuçlara göre, araştırmadaki 
H3a ve H3c hipotezleri kabul edilmektedir. Araştırmanın otonomi değişkenine ilişkin 
olarak ortaya konulan H3b hipotezi ise red edilmiştir. 

Tablo 6. Güçlendirmenin Takım Performansı Üzerindeki Etkisi

Bağımlı Değişken
Takım Performansı

Bağımsız Değişken β t
Güçlendirme ,638 8,200**
R2 = ,401  F = 67,240  Sig.,000

*.05 seviyesinde anlamlı , **.01 seviyesinde anlamlı

Güçlendirmenin takım performansı üzerindeki etkisine ilişkin olarak oluşturu-
lan ve Tablo 6’da gösterilen regresyon modeli analiz edildiğinde, bağımsız değişken 
olan güçlendirmenin, modelin bağımlı değişkenini ifade eden takım performansı üze-
rinde %1 anlamlılık seviyesinde, pozitif yönde güçlü bir etkiye sahip bulunduğu an-
laşılmıştır. Bu sonuçla araştırmaya ilişkin, “H2: Güçlendirmeyle takım performansı 
arasında pozitif bir ilişki vardır” hipotezi kabul edilmiştir. 

8. SONUÇ VE DEĞERLENDİRME
Küresel rekabetin şiddetlendiği, örgütsel yenilik yapma gereğinin giderek arttığı 

günümüz işletmecilik ortamında, örgütsel öğrenme, güçlendirme ve takım perfor-
mansı konuları üzerinde odaklanılan konular olmaktadır. Bu bağlamda araştırmada, 
örgütsel öğrenme, personel güçlendirme ve takım performansı arasındaki ilişkilerin 
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analiz edilmiştir. Araştırma sonucunda, örgütsel öğrenmenin, çalışanların güçlen-
dirilmesi üzerinde oldukça güçlü ve pozitif yönde bir etkisi olduğu belirlenmiştir. 
Örgütsel öğrenmenin güçlendirme boyutlarına ilişkin etkileri spesifik düzeyde ince-
lendiğinde, güçlendirmenin üç boyutu üzerinde de %1 anlamlılık seviyesinde pozitif 
yönde çok kuvvetli bir etkisinin olduğu ve örgütsel öğrenmenin güçlendirme bo-
yutlarından anlam ve yetkinlik üzerindeki etkisinin diğer değişkenlerden daha fazla 
olduğu saptanmıştır. 

Araştırmada, örgütsel öğrenmenin takım performansı üzerindeki etki düzeyi de 
ortaya konulmaya çalışılmış ve örgütsel öğrenmenin takım performansı üzerinde %1 
anlamlılık seviyesinde pozitif yönde ve oldukça güçlü bir etkisinin olduğu belirlen-
miştir. Bulgular analiz edildiğinde, örgütsel öğrenmenin, takım performansı üzerin-
deki etkisinin, güçlendirme üzerindeki etkisinden daha yüksek olduğu anlaşılmıştır. 
Yine araştırmada, güçlendirme boyutlarının takım performansı üzerindeki etkileri 
ortaya konulmaya çalışılmıştır. Elde edilen bulgular analiz edildiğinde, güçlendir-
menin anlam ve yetkinlik ile etki boyutlarının takım performansı üzerinde pozitif 
yönde ve çok güçlü bir etkisinin olduğu belirlenmiştir. Güçlendirmeye ilişkin otono-
mi boyutunun, takım performansı üzerinde anlamlı ve önemli bir etkisinin olmadığı 
görülmüştür. Genel anlamda değerlendirildiğinde, güçlendirmeye ilişkin olarak elde 
edilen sonuca göre güçlendirmenin, takım performansı üzerinde, pozitif yönde güçlü 
bir etkiye sahip bulunduğu anlaşılmıştır.

Elde edilen sonuçlar değerlendirildiğinde, çalışanların güçlendirilmeleri, yerine 
getirdikleri rollerle kendi kişisel değerlerinin uyumlu olmasını sağlamakta, işlerine 
daha fazla önem atfetmelerinde etkili olmakta, sonuçta işiyle uzlaşmış ve başarabile-
ceğine inanmış çalışanların takım halinde daha yüksek bir performans düzeyine ulaş-
malarında belirleyici bir nitelik arz etmektedir. Yine çalışan güçlendirme program-
larıyla desteklenerek işleri üzerinde kendi kararlarını alma hakkı kazanan çalışanlar 
üst yönetimden bağımsız bir süreçte takım düzeyinde daha yüksek bir performans 
sergilemektedir. Güçlendirilen çalışanlar, takım performansını belirleyici ve daha da 
yükseltici adımlar atarken, örgütsel düzeyde ise kararlara katılım gücünden yoksun 
kalmaktadır. Bu durum, takım çalışmasının uygulandığı örgütlerde, çalışanların ör-
gütsel düzeyde kararlara katılımının azaldığı fakat grup veya takım düzeyinde ise 
kararlara katılım düzeylerinin yükseldiği şeklinde açıklanabilir. 

Örgütsel öğrenmeye ilişkin olarak literatürde yer alan çalışmalarda, öğrenme 
yönelimli örgüt iklimine sahip işletmelerde çalışanlar arası ve/veya ast-üst arasındaki 
iletişimin daha iyi olduğu, çalışanların fikirlerini daha açık şekilde dile getirebildikle-
ri vurgulanmaktadır. Bu tür bir iklimin, işletmelerde bilginin daha hızlı aktarılmasına, 
çevreden edinilen deneyimlere göre ürün ve süreçlerde yenilik yapılmasına imkan ta-
nıdığından da bahsedilmektedir (Avcı, 2005). Buradan hareketle, örgütsel öğrenme-
nin ve dolayısıyla öğrenme odaklı bir yapılanmanın, işletme çalışanlarının kendine 
güvenini arttırdığını, güçlendirme için oldukça elverişli bir ortamın geliştirilmesine 
hizmet ettiğini söyleyebiliriz. 
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Araştırmada örgütsel öğrenme, personel güçlendirme ve takım performansı ara-
sındaki ilişkiler genel hatları ile değerlendirildiğinde, örgütsel öğrenmenin çalışanla-
rın güçlendirilmesi için gereken şartlara olumlu katkıda bulunduğunu, güçlendirilen 
çalışanların ise içinde yer aldıkları takımların performansına önemli bir katkıda bulu-
nacağını söyleyebiliriz. İşletmeler için öğrenmenin, yetki devrinin ve takım çalışma-
sının temel başarı parametreleri haline geldiği günümüzde, sözü edilen değişkenler 
arasındaki ilişkileri doğru algılayarak çalışanlar için özendirici bir çalışma ortamı 
sağlayacak işletme yöneticilerinin rekabette daha yüksek performansa sahip olacak-
larını söyleyebiliriz. 
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