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Oz: Bu calismamin amaci personel giiclendirmenin dort boyutunun, calbsanlarn is
performansina etkisi ve bu etkide drgiitsel destegin aracilik roliiniin tespit edilmesidir. S6z
konusu degiskenler arasindaki iliski; faktor analizi, regresyon analizi ve sobel testleri gibi
istatistiksel yontemler ile analiz edilmistir. Calismada Mersin’ de faaliyet gosteren ozel
saghk sektoriinde yer alan 6zel hastaneler ele alinmistir. Bu konuda hazirlanan anket
formu ile 421 ¢alisandan toplanan veriler kullamilarak ¢alismada yer alan degiskenler
arasindaki  iligkiler  belirlenmeye  ¢calisumigtr.  Calisma  sonucunda, personel
gii¢lendirmenin dért boyutunun da is performansini olumlu yonde etkiledigi ve orgiitsel
destegin bu iliskide kismi aracilik roliiniin oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Personel Giiclendirme, Is Performansi, Orgiitsel Destek.

Abstract: The aim of this study is to investigate the effect of empowerment on the
employees’ job performance and the mediating role of organizational support on this
effect. The relationship between the aforementioned variables is analyzed by using a set of
statistical techniques, i.e., factor analysis, regression analysis, and sobel tests. The data
used in the analysis is obtained through questionnaires filled out by 421 employees of the
private hospitals in health sector in Mersin. The results of the analysis indicate that
empowerment affects job performance positively and organizational support has a partial
mediating role in that effect.
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1. GIiRiS

Saglik kurumlari artan degisimin hizina ayak uydurabilmek ve
stirdiiriilebilir bir rekabet avantaj1 saglayabilmek icin, insan kaynaklarimimn
kalitesini artirmak ve onu Orgiitsel amaglar dogrultusunda verimli bir
sekilde kullanabilmek zorundadir. Bu nedenle, ister kamu, ister Ozel
sektorde yer alsin, tim saglik kurumlarmin, sorunun degil, ¢ozlimiin
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pargast olan, yonetsel kararlarin alinmasinda pay sahibi, kriz ortaminda
inisiyatif kullanabilen, kendi kendine karar alabilme yetisi gelismis,
verdigi kararlar neticesinde olusabilecek sonuglarin sorumlulugunu
tistlenebilen saglik personeline olan ihtiyaci artmaktadir (Buchanan ve
Huczynski, 1997; Moorhead ve Griffin, 2001). Bu vyetilerin
olusturulmasinda ve gelistirilmesinde kullanilan bir ara¢ olan
giiclendirme, organizasyonlara insan kaynaklarinin gelistirilmesinde
stratejik rekabet avantaji saglayacak yonetsel bir teknik olarak ortaya
cikmigtir (Wall vd., 2004; Caliskan ve Hazir, 2012).

Bu calismada, organizasyonel ciktilarin en Onemlilerinden biri olan
bireysel performansin artirilmasinda etkin bir unsur oldugu diisiiniilen
personel giiclendirme uygulamalari ve orgiitin bu degiskenlere bakis
acis1 dogrultusunda sagladigi destegin etkisi aragtirilmistir. Bu kapsamda
Mersin” de faaliyet gosteren Ozel saglik kurumlarinda personel
giiclendirmenin, ¢alisanlarin is performansi tizerindeki etkisi ve bu etkide
orgiitsel destegin aracilik rolii incelenmis, arastirmada ele alinan
degiskenlerden elde edilen veriler 15181nda yoneticilere ve arastirmacilara
onerilerde bulunulmustur.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Personel Giiclendirme

Bu noktada giiclendirmenin ortaya ¢ikmasinin nedenleri olarak, orgiitleri
yiikksek performansa ve verimlilige tasiyacak bir Orgitsel kiiltliriin
yaratilma ihtiyaci; Orgiitlerin hizli, esnek ve yenilik¢i olma ihtiyac;
egitim diizeyi yiliksek bireylerin daha fazla Ozgiirliige gereksinim
duymalari, yoneticilerin isgorenleri kararlara daha fazla katma
zorunlulugunu hissetmeleri sayilabilir (Harvey ve Bowin, 1996; Daft,
2004; Skerlavaj vd., 2010).

Personel giiclendirmenin  tanimlanmast ve kavramsallastirilmasi
konusunda pek ¢ok calisma (Wilkinson, 1998, Menon, 2001; Peccei ve
Rosenthal, 2001) bulunmakla birlikte, bu c¢aligmalar 6rgiit i¢erisindeki
bireylerin ozyeterliliginin gelistirilmesi odakli olarak baslamistir (Eylon,
1977). Conger ve Kanungo (1988), bu c¢alismaya, motivasyonu ilave
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etmis ve bireylerin Ozyeterliliginin gelistirilmesinde motivasyonun
Onemini belirtmiglerdir. Bu bakis acis1 ile yapilan c¢aligmalarda,
giiclendirme {iist yOnetimin bir fonksiyonu olarak ele alinmis ve
davranigsal boyutta incelenmistir (Kanter, 1993; FEade, 1993;
Cunningham ve Hyman, 1996; Honold, 1997; Besterfield vd., 1999).
Daha sonra yapilan calismalarda arastirmacilar kavrama biligsel agidan
yaklagmiglar ~ ve  giliclendirmenin  sadece tek  bir  boyutla
aciklanamayacagini, anlamlilik, yetkinlik, 6zerklik ve etkiden olusan dort
boyutlu bir kavram oldugunu ifade etmislerdir (Thomas ve Velthouse,
1990; Spreitzer, 1995; Spreitzer vd., 1997).

Anlamlilik, personelin kendisine tanimlanan isin gereklerini ne derece
benimsedigi ve 6nemsedigini ifade eder (Thomas ve Velthouse, 1990).
Calisanlarin inanglari, degerleri ve davranislar1 dogrultusunda olusan bu
benimsemenin  derecesi, kurumun giliclendirme uygulamalarinin
etkinliginin en 6nemli belirleyicisidir (Hackman ve Oldham, 1980; Brief
ve Nord, 1990; Spreitzer, 1996). Calisanlarin karar verme siireglerine
katilimi, kendilerini etkileyen hususlarda tercih haklarmin olmasi
durumunu gerektiren yetkinlik, personelin, igini en dogru sekilde
yapabilecegi yoniinde kendi yeteneklerine olan inancidir (Hu ve Leung,
2003; Spreitzer, 2007). Demokratik olmayan, kati orgiit yapilari bu
boyuttaki giiglendirme uygulamalarmnin etkisini azaltacaktir. Ozerklik,
personelin igin yapiligt ile ilgili tim sireclerde segme ve uygulama
sansinin olmasi, is yontemleri, temposu ve girisimi hakkinda karar
verebilmesidir (Umashankar ve Kulkarni, 2002; Avolio vd., 2004). Etki,
isgbrenin isin stratejisi, yontemi veya yonetimsel ve operasyonel is
ciktilar1 tizerinde tesir yetkisine sahip olma derecesidir. Etki 6zerklikten
farklidir. Ozerklik, isgdrenin kendi isi iizerindeki kontrol duygusu ile
ilgili iken, etki isgdrenin Orgiitsel sonuglar iizerindeki kontrol yetisine
isaret etmektedir (Spreitzer, 1995). Bireyler, aldiklar1 karar ve
davranislariin sistem, isleyis ve Orgiitsel ciktilar tizerinde etkisinin
olduguna inanmiyorlarsa, kendilerini gii¢lendirilmis hissedecektir.

Toros Unv. iISBF Sosyal Bilimler Dergisi, Yil: 6, Sayi: 10, Haziran 2019, 1SSN 2147-8414



Abdullah Caliskan, Omer Turung, Ibrahim Sani Mert

2.2. Is Performanst

Kurumlarin ~ verimliliklerini  artirarak  basarili  olmalarin1  ancak
calisanlarinin  basarisina  baghidir. Bu  baglamda, calisanlarin
performansinin artirilmasi konusu son yillarda orgiitlerde yonlendirilmesi
ve gelistirilmesi gereken bir kriter olarak ortaya ¢ikmistir ve bu konuda
cok sayida c¢aligma ortaya konmustur (Campbell,1990; Murphy ve
Cleveland, 1995; Motowidlo, 2003). Performans, belli bir amaci olan ve
planli bir etkinlik sonrasi elde edilen ve sonucu nicel veya nitel olarak
belirleyen bir kavramdir (Palmer, 1993; Caliskan ve Pekkan, 2017). Is
performansi ise, ¢alisanlarin kurumlarindan elde edecekleri kazanimlarin
karsiliginda, orgiitiin bir parcasi olarak ise yonelik olarak gdstermeleri
gereken aktiviteleri ve kaliteli tiretim veya hizmetin saglanmasina katkida
bulunan dogrudan ya da dolayli davraniglart olarak degerlendirilmektedir
(Borman ve Motowidlo, 1993; Rousseau ve McLean Parks, 1993,
Lievens vd., 2008). Kurumlarin, rekabet avantajin1 saglayabilmeleri ve
orgiitsel hedeflerine ulasabilmeleri icin, yaptiklar1 iste yenilikeiligi
benimsemis, orgilite baglilig1 iist seviyede, yiiksek performans gosteren
calisanlara ihtiyaglar1 vardir (McKenzie vd., 1998; Caligkan, 2015).
Isgdrenlerin performans degerlendirme sistemlerine iligkin tercihlerini ve
dolayistyla is performansini etkileyen faktorlerden bazilariin; bagsarmaya
dair ¢alisanlarin deger yargilar1 ve normlari, is tasarimlari ve mevcut
performans degerlendirme sisteminin igerigi oldugu belirlenmistir
(Yalgin ve Kilig, 2002, 11)

2.3. Orgiitsel Destek

Orgiit icerisindeki bireyler, gerek orgiitiin lider kadrosu, gerekse orgiit
icerisindeki diger bireyler tarafindan desteklendiklerini diisiindiiklerinde
is tatminleri yiikselir ve kendilerini iyi hissederler (Parasuraman vd.,
1992; Allen vd., 2003; Kilig, 2015). Bu iyi hissetmenin altinda yatan
nedenlerden birisi, ¢alisanin Orgiitiinden yansiyan motive edici
unsurlardir (Eisenberger vd., 1990). Diger taraftan liderler de daha fazla
insan odakli, performans odakli ve gelecek odakli bir yonetim/liderlik
tarzinin organizasyondaki isleri iyilestirecegini diigslinmektedir (Kilig,
2015, 70) Orgiitsel destek; 6rgiitiin calisanin katilimina énem vermesi ve
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iyiligini Onemsemesine yonelik algillar ve g¢alisanlann etkileyen
faaliyetlerin oOrgiitiin goniillii olarak gerceklestirdigine iliskin duygular
olarak tanimlanmaktadir (Eisenberger, vd., 1986). Saglik kurumlarmnin,
calisanlarinin  gostermis olduklar1 ¢aba, fedakarhik, baghilik gibi
duygularma deger vermesi, ¢alisanlarin kurumlarina olan aidiyetlerini,
performanslarim artirmaktadir (Ozdevecioglu, 2003; Karakurt, 2012).

Giliglendirme ile saglik sektorii caligsanlart igin esnek ¢alisma kosullar
saglanarak, her tlrlii karar alma siirecinde inisiyatiflerini
kullanabilecekleri bir ortam olusturulmasi miimkiin olmaktadir. Ayrica,
giiclendirme uygulamalar ile yetkilendirilen, orgiit ici/dis1 kaynaklara
erisme kolayligi saglanan personelin motivasyonlari, is doyumlari,
Ozgiivenleri, bagliliklar1 artmaktadir. (Pizam, 2007). Kurumsal agidan
ciktilar1 degerlendirildiginde ise giiclendirme, calisanlarin Orgiit
icerisinde daha verimli ve etkin kullanilarak Orgiitsel performansin
artirlmasimna katki saglamakta, isin yapilist iizerindeki biirokratik
engelleri azaltmakta, risk almay1 ve yenilikgiligi tesvik ederek orgiitlere
rekabet avantaj1 saglamaktadir (Thomas ve Velthouse, 1990; Dewald ve
Sutton, 2000; Yukl, 2002; Matthews vd., 2003).

3. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Personel giiglendirmenin (PG) dért boyutunun, is performansi (iP)
iizerine etkisini ve bu etkide orgiitsel destegin (OD) aracilik roliinii
belirlemeye yonelik olan bu aragtirmanin 6rneklemi, Mersin’ de faaliyet
gosteren Ozel saglik kurumlarinda gdrev yapan saglik personelidir. Bu
evrende yaklagik 6000 kisi ¢alismaktadir. Ana kiitleden %95 gilivenilirlik
sinirlart igerisinde %5°lik bir hata payr dikkate alinarak Orneklem
bliytikliigli 361 kisi olarak hesap edilmistir (Sekaran, 1992). Bu kapsamda
kiimelere gore Ornekleme yoOntemiyle tesadiifi olarak segilen saglik
kurumu ¢alisanlarindan toplam 500 kisiye anket uygulamasi yapilmasi
planlanmistir. Gonderilen anketlerden 436’s1 geri donmiis, 421°1 analiz
yapmak i¢in uygun bulunmustur.
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Ornekleme iliskin demografik veriler Tablo 1’ de sunulmustur:

Tablo 1. Calisanlarin demografik 6zellikleri
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Orneklemden elde edilen veriler 1s18inda olusturulan modele iliskin
analizler yapilmistir. Bu kapsamda oncelikle her bir degiskenin
dogrulayict faktor analizi yapilmis ardindan degiskenler arasi
korelasyonlar tespit edilmistir. Yapilan hiyerarsik regresyon analizi ile
hipotezler ve aracilik etkileri test edilmistir. Ardindan aracilik etkilerini
test etmek iizere Sobel testleri yapilmistir. Hipotezler ve yapilandirilan
arastirma modeli Sekil 1°de sunulmustur
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Sekil 1. Arastirma Modeli
Arastirmanin hipotezleri ise asagidaki sekilde gelistirilmistir:

Hipotez 1: Anlam, algilanan orgiitsel destegi pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Hipotez 2: Yetkinlik, algilanan orgiitsel destegi pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Hipotez 3: Ozerklik, algilanan 6rgiitsel destegi pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Hipotez 4: Etki, algilanan orgiitsel destegi pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Hipotez 5: Anlam, ¢aliganlarin is performansini pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Hipotez 6: Yetkinlik, calisanlarin is performansini pozitif ve anlamli
olarak etkiler.

Hipotez 7: Ozerklik, calisanlarin is performansmi pozitif ve anlamli
olarak etkiler.

Hipotez 8: Etki, ¢alisanlarin is performansint pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Hipotez 9: Orgiitsel destek, is performansmi pozitif ve anlamli olarak
etkiler.
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Hipotez 10: Anlamin, ¢aliganlarin is performansina etkisinde o6rgiitsel
destegin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 11: Yetkinligin, ¢alisanlarin is performansina etkisinde orgiitsel
destegin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 12: Ozerkligin, ¢alisanlarin is performansina etkisinde orgiitsel
destegin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 13: Etkinin, ¢alisanlarin is performansina etkisinde oOrgiitsel
destegin aracilik etkisi vardir.

Arastirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmigtir. Anket
formu iki boliimden ve toplam 24 sorudan olusmaktadir. Tiim 6lceklerde
cevaplar 5°li likert olgegi ile almmustir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum).

Personel Giiclendirme (PG) Olcegi: Calisanlarin iginde bulunduklar:
personel giliclendirme diizeyi ile ilgili algilarim belirlemek {izere Spreitzer
(1995) tarafindan olusturulan, Fulford ve Enz (1995) tarafindan
gelistirilen dort boyutlu 6lgek kullanilmigtir. Toplam oniki sorudan
olusan oOlgekte personel giliglendirmenin her bir boyutu iicer soru ile
dlciilmeye calisilmistir. Sorular “Isimi nasil yapacagim hakkinda kendim
karar veririm.” seklindedir. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6l¢egin
toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .85 olarak bulunmustur.

Orgiitsel Destek (OD) Olcegi: Saglik kurumlari personelinin
algiladiklar1 orgiitsel destek diizeyini tespit etmek iizere Eisenberger ve
arkadaglar1 (1986) tarafindan gelistirilen, Armstrong-Stassen ve Ursel
(2009) tarafindan kisaltilarak on maddeli hale getirilen ve Akko¢ vd.
(2012) tarafindan Tiirk¢e uyarlamasi yapilan ve kesfedici (agiklayici)
faktor analizi neticesinde iki ifadenin diisiik faktor yiikiine sahip olmasi
nedeniyle ¢ikarildigi ve 8 maddeli hale gelen Ol¢ek kullanilmugtir.
Algilanan orgiitsel destek Olceginde sorular “Calistigim isletme kisisel
hedeflerime ve degerlerime olduk¢a uygundur." seklindedir. Yapilan
glivenirlik analizi sonucunda 6lgegin toplam Cronbach alfa giivenirlik
katsayis1 .89 olarak bulunmustur.

Is Performans1i (iP) Olcegi: Calisanlarin  is performansinin
oOl¢iilmesinde; once Kirkman ve Rosen (1999), daha sonra ise, Sigler ve
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Pearson (2000) tarafindan kullanilan is performansi 6l¢egi kullanilmistir.
Olgek dért soru tek boyuttan olusmaktadir. Sorular “Gérevlerimi tam
zamaninda tamamlarim.” seklindedir. Yapilan giivenirlik analizi
sonucunda oOlgegin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .91 olarak
bulunmustur.

4. BULGULAR

Arastirma kapsaminda oOncelikle Olgeklere iliskin dogrulayici faktor
analizleri yapilmistir. Bu testlere iliskin bulgular Tablo 2’ de
sunulmaktadir. Ardindan degiskenler arast korelasyon iligkileri
belirlenmistir.

Tablo 2. Dogrulayic1 Faktdr Analizi Sonucunda Olgeklerin Uyum lyiligi
Degerleri

CMIN/DF GFI IAGFI CF1 NFI TLI RMSEA
Degiskenler
<5 >.85 >.80 >.90 >.90 >.90 <.08
1. Anlam (ANL) 3.6 91 190 93 93 96 02
2. Yetkinlik (YET) 2.9 .96 .93 .94 .93 .93 .04
3. Ozerklik (OZR) 2.7 .92 .97 .96 .95 .93 .06
4. Etki (ETK) 2.1 91 94 .96 96 95 03
5. Org. Des. (OD) 1.9 .98 .95 .96 .92 .94 .03
6. is Perf. (iP) 3.2 .94 .96 .98 .97 .97 .05

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir” standartlara gore
diizenlenmistir.

Ikinci asamada ise katilimcilarin algiladiklari personel giiglendirmenin
anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlan ile oOrgiitsel destek ve is
performanslarina iligkin elde edilen verilerin ortalamalari, standart
sapmalar1 ve aralarindaki korelasyonlara bakilmistir. Bulgular Tablo 2’de
sunulmustur. Analizin {i¢ilincii agamasinda Baron ve Kenny (1986)
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tarafindan Onerilen ii¢ agamali hiyerarsik regresyon analizi ile aracilik
etkisi aragtirtlmisgtir.

Tablo 3. Verilere iliskin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon
Degerleri

Ort. S.S. ANL  |YET OZR [ETK (OD ip
1. ANL 3.67 1.78 (.81)
2. YET 3.55 1.45 62%% |(.84)
3. OZR 3.39 1.62 T1xe|70%*  |(.78)
4. ETK 3.52 1.15 8% |6O** | 73%*  |(80)
5. OD 3.49 1.43 77%% |81 79+ |80  |(.89)
6. ip 3.67 1.21 72%%  |80**  |ggxx  |g2xx  |B6¥*  |(91)

** p< .01 Not: Cronbach alfa giivenirlik katsayilari parantez icinde
verilmistir.

Tablo 3°de de goriildiigii gibi arastirmaya konu edilen tiim bagimh ve
bagimsiz degiskenler arasinda anlamh iliskiler bulunmaktadir. Bu
nedenle degigkenler arasinda 6nemli etkiler dngdriilebilmektedir. Analiz
kapsaminda modelde g¢oklu dogrusal baglanti sorunu olup olmadigini
belirlemek maksadiyla dogrudasliga (collinearity) da bakilmistir. Elde
edilen tolerans ve VIF degerleri bagimsiz degiskenler arasi ¢oklu baglanti
olmadigini dogrulayan sonuglar vermistir (Tolerans > .2, VIF< 10).

Personel giiglendirmenin anlam (ANL), yetkinlik (YET), 6zerklik (OZR)
ve etki (ETK) boyutlarinin is performansi (IP) iizerine etkisini ve bu
etkide orgiitsel destegin (OD) aracilik roliinii agiklamak amaciyla, Baron
ve Kenny (1986) tarafindan Onerilen ii¢ asamali regresyon analizi
yapilmistir. Bu yonteme gore, bagimsiz degiskenin bagimli degisken ve
aract degisken iizerinde bir etkisi olmalidir. Araci degisken bagimsiz
degiskenle birlikte regresyon analizine dahil edildiginde, bagimsiz
degiskenin bagimli degisken lizerindeki regresyon katsayisi diiserken,
arac1 degiskenin de bagimli degisken (IP) {izerinde anlamli etkisi
siirmelidir. Bu kapsamda OD diizeyinin aracilik roliinii belirlemek
amactyla, ANL-OD, IP; YET-OD, iP; OZR-OD, IP ve ETK-OD, iP
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arasindaki iliskiler hiyerarsik regresyon analizleri aracilig1 ile incelenmis
ve Sobel testleri yapilmistir. Aracilik testine iligkin bulgular Tablo 4, 5, 6
ve 7°de verilmektedir.

Aracilik testi kapsaminda ilk asamada bagimsiz degisken anlam ile is
tatmini arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adiminda ANL’
nin P’ yi (B= .72, p<.001) anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir. Tkinci
adimda ANL’ nin aracih@ arastirilan OD’ ye olan etkisi incelenmistir.
Analiz sonucunda ANL’ nin OD’ yi anlamh olarak etkiledigi (B= .77,
p<.001) tespit edilmistir. Bu adimda aracilig1 arastirilan OD’ nin 1P’ ye
olan etkilerine de bakilarak rapor edilmistir. OD’ nin TP’ yi (B= .86,
p<.001) anlamh olarak etkiledigi bulgulanmistir. Bu asamanin son
adiminda ise ANL ve aracilif1 arastirilan OD birlikte analize sokulmus ve
[P iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda ANL’ nin OD
ile birlikte analize sokulmasiyla iP iizerindeki etkisi devam etmis ve
azalmis (B= .42, p<.001), OD’ nin de IP iizerindeki etkisi devam
etmistir (3= .57, p<.001). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik
etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel(z) anlamli
bulunmustur (z=7.1, p<.001). Bu bulgu ANL’nin iP’ye etkisinde OD’
nin kismi araciik rolii istlendigini gostermektedir. Bu bdliim
analizleri sonucunda H1, HS, H9 ve aracihik hipotezi olan H10’un
desteklendigi goriilmektedir.

Aracilik testinin ikinci asamasinda ikinci bagimsiz degisken yetkinlik ile
is tatmini arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adiminda
YET’ in IP’ yi (B= .80, p<.001) anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir.
Ikinci adimda YET’ in araciligi arastilan OD’ ye olan etkisi
arastirlmistir.  Analiz sonucunda YET’ in OD’ yi anlamh olarak
etkiledigi (f=.81, p<.001) tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda
ise YET ve aracilign arastinlan OD birlikte analize sokulmus ve IP
iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda YET’ in OD ile
birlikte analize sokulmasiyla iP iizerindeki etkisi devam etmis ve
azalmis (B= .28, p<.001), OD’ nin de IP iizerindeki etkisi devam
etmistir (3= .46, p<.001). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik
etkisini teyid etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel (z) anlaml
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bulunmustur (z=6.4, p<.001). Bu bulgu da YET” in iP’ye etkisinde OD’
nin kismi araciik rolii istlendigini gostermektedir. Bu bdliim
analizleri sonucunda H2, H6 ve aracilik hipotezi olan H11’ in
desteklendigi goriilmektedir.

Ucgiincii adimda bagimsiz degisken Ozerklik ile is tatmini arasindaki
iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adiminda OZR’ nin iP’ yi (B= .88,
p<.001) anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda OZR’ nin
araciligi arastirilan OD’ ye olan etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda
OZR’ nin OD’ yi anlamh olarak etkiledigi (3= .79, p<.001) tespit
edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise OZR ve aracilig1 arastirilan OD
birlikte analize sokulmus ve IP iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu
analiz sonucunda OZR’ nin OD ile birlikte analize sokulmasiyla iP
iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (B= .37, p<.001), OD’ nin de
IP iizerindeki etkisi devam etmistir (3= .51, p<.001). Bu sartlarin
saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel
testi yapilmis ve Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=5.8, p<.001). Bu bulgu
OZR’nin P’ ye etkisinde OD’ nin kismi aracilik rolii iistlendigini
gostermektedir. Bu boéliim analizleri sonucunda H3, H7 ve aracihik
hipotezi olan H12’ nin desteklendigi goriilmektedir.

Son olarak, bagimsiz degisken etki ile is tatmini arasindaki iliskilere
bakilmistir. Bu asamanin ilk adiminda ETK’ nin iP’ yi (B= .82, p<.001)
anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir. ikinci adimda ETK nin aracilig
arastirilan OD’ ye olan etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda ETK’ nin
OD’ yi anlamh olarak etkiledigi (B= .80, p<.001) tespit edilmistir. Bu
asamanin son adiminda ise ETK ve araciligi arastirilan OD birlikte
analize sokulmus ve IP iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz
sonucunda ETK’ nin OD ile birlikte analize sokulmasiyla IP
iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (B= .44, p<.001), OD’ nin de
IP iizerindeki etkisi devam etmistir (B= .48, p<.001). Bu sartlarin
saglanmasimin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel
testi yapilmis ve Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=7.7, p<.001). Bu bulgu
ETK’ nin IP’ ye etkisinde OD’ nin kismi aracilik rolii iistlendigini
gostermektedir. Bu boéliim analizleri sonucunda H4, H8 ve aracihik
hipotezi olan H13’ iin desteklendigi goriilmektedir. Bu sonugcla,
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regresyon analizleri ile test edilen toplam 13 hipotezin tamam destek

bulmustur.

Tablo 4. Aracilik Testi Sonuglari (ANL-OD-IP)

(o)) ip
Test 1
Yas -.12
Cal.Siiresi .08
ANL J2F**
Adjusted 12
AR? 12
(F=457*%)
Test 2 OD—IiP
Yas -.08 .04
Cal.Siresi | .11 -.09
ANL ATF** .86***
ANL Adjusted .76 .86
AR? .76 .86
(F=652***) (F=338***)
Test 3
Yas -.01
Cal.Siiresi -.06
ANL A2F**
(o)) S7***
Adjusted A2
AR? A1
(F=421***)
Sobel 7.1%%*
*** p<.001
Tablo 5. Aracilik Testi Sonuglar1 (YET-OD-iP)
(0))) ir
Test 1
Yas -.09
Cal.Siiresi .04
YET YET .80***
Adjusted .80
AR? .80
(F=532***)
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Test 2
Yas -.06
Cal.Siiresi | .08
YET 81***
Adjusted .80
AR’ .80
(F=295***)
Test 3
Yas -.04
Cal.Siiresi .05
YET 28***
OD AB*F**
Adjusted 45
AR? 45
(F=369***)
Sobel 6.4***
*** p<.001
Tablo 6. Aracilik Testi Sonuglar: (OZR-OD-iP)
B
(0))) ir
Test 1
Yas -.03
Cal.Siiresi .05
OZR 88
Adjusted .87
AR’ .87
(F=389***)
Test 2
Yas -.04
Cal.Siiresi | .03
OZR T9FF*
OZR Adjusted .78
AR’ .78
(F=471%%%)
Test 3
Yas -.006
Cal.Stresi .008
OZR Y Skl
[o))) o
Adjusted .50
AR? .50
(F=375***)
Sobel 5.8***
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*** p<.001
Tablo 7. Aracilik Testi Sonuglari (ETK-OD-IP)
B
(o)) ip
Test 1
Yas -.006
Cal.Siiresi .003
ETK .82***
Adjusted .82
AR? .81
(F=299***)

Test 2
Yas -.01
Cal.Siiresi | .03
ETK .80***

ETK Adjusted .79
AR? .79

(F=411**%*)
Test 3
Yas -.08
Cal.Siiresi .03
ETK 44F**
oD A48***
Adjusted 46
AR? 46
(F=372***)
Sobel 7.7%%*
*** n< 001

5. SONUC

Bu calisma ile saghk kurumlarinda

personel  giiclendirme

uygulamalarinin dort boyutu olan anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etkinin
saglik kurumu c¢alisanlarinin is performanslarina etkisi ve bu etkide

kurum i¢i oOrglitsel destegin aracilik rolii arastinlmistir. Bu amagcla
Mersin’ de faaliyet gosteren Ozel hastane calisanlart iizerinde bir

arastirma yapilmigtir. Bu arastirma ile analize dahil edilen degiskenlerin

is performansi lizerindeki etkileri hiyerarsik regresyon analizi yardimiyla
aciklanmaya calisilmistir. Yapilan arastirma ile saglik sektoriine iliskin
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personel giliclendirme - is performansi iligkisine yonelik aciklayici
bulgular elde edilmistir.

Arastirma sonuglart incelendiginde personel giiclendirmenin dort
boyutunun da is performansi ile iligkili oldugu ve is tatminini beklendigi
sekilde pozitif ve anlamli olarak artirdig1 belirlenmistir. Ayn1 zamanda
algilan orgiitsel desteginde is performans: ile iliskili oldugu ve is
performansini beklendigi sekilde pozitif ve anlamli olarak artirdig: tespit
edilmistir. Cagdas saglik kurumlari i¢in en énemli ¢iktilardan biri olan is
performansinin, personel giiclendirme uygulamalar ile birlikte orgiitsel
destek  gibi  degiskenlerin  aracilifiyla  istendik  seviyelere
getirilebileceginin tespiti bu ¢alismada elde edilen 6nemli bir bulgudur.
Ayrica personel giliglendirme uygulamalarmin Orgiitsel destek ile
iligkisinin ortaya konulmasi ve orgiitsel destek ile is performansi arasinda
ki giiglii iligkinin tespiti, bu ¢alismanin diger bir nemli sonucudur.

Calisan davraniglarina bircok degiskenin etkisinin olabildigi, personel
giiclendirme ve oOrgiitsel destegin de bazi degiskenler araciligi ile ¢ikti
degisken olan is performansina yansiyabildigi disiiniilmektedir. Bu
noktadan hareketle personel giiclendirmenin ¢alisanlarin is performansina
olan etkisinde orgiitsel destegin aracilik rolii arastirilmigtir. Bu kapsamda
elde edilen bulgulardan personel giiclendirmenin doért boyutunun da,
calisanlarin ig performansina etkisinde orgiitsel destegin kismi aracilik
rolii oldugu bulgusuna ulagilmstir,

Calisanlarin ig performanslarmin giiniimiiz saglik sektorii aktorlerinin
icinde bulundugu amansiz rekabet kosullarmin gerektirdigi zorluklarin
iizerinden gelebilecek diizeyde artmasi igin saglik sektorii ¢alisanlarinin
giiclendirilmesine 6nem verilmesi, fikirlerinin 6nemsenmesi ve onlarin
yaraticiliklarinin ~ gelistirilmesine ~ destek  verilmesi  konularina
odaklanilmas1 gerekmektedir. Ciinkii giliclendirme ile saglik sektorii
calisanlar i¢in esnek caligma kosullar1 saglanarak, her tiirlii karar alma
siirecinde inisiyatiflerini kullanabilecekleri bir ortam olusturulmasi
miimkiin  olmaktadir.  Ayrica, giiclendirme uygulamalar1 ile
yetkilendirilen, orgiit ici/dis1 kaynaklara erisme kolayligi saglanan,
orgtleri tarafindan desteklendigini hisseden personelin motivasyonlari, is
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doyumlart, Ozgiivenleri, bagliliklar artmakta, amaglarim
gerceklestirebilme adina tistlendikleri gérevleri tamamlama konusunda
kendilerine daha fazla giivenerek daha inan¢li ve azimli vizyon
gelistirebilmektedirler (Pizam, 2007). Kurumsal acgidan ¢iktilar
degerlendirildiginde ise giliglendirme, calisanlarin orgiit icerisinde daha
verimli ve etkin kullanilarak oOrgiitsel performansin artirilmasina katki
saglamakta, igin yapilisi iizerindeki biirokratik engelleri azaltmakta, risk
almay1 ve vyenilikciligi tesvik ederek oOrgiitlere rekabet avantaji
saglamaktadir (Thomas ve Velthouse, 1990; Dewald ve Sutton, 2000;
Yukl, 2002; Matthews vd., 2003).
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