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Ozet

Cagimizda orgiitlerin degisen kosullara aninda tepki verip rekabet giiglerini koruyabilmek i¢in geleneksel yonetim
tekniklerini terk edip modern yonetim tekniklerini uygulamalari gerekmektedir. Orgiitlerin stratejik hedeflerine
ulasabilmeleri ve basarili olabilmelerinin ilk sart1, drgiit ¢alisanlarinin isleriyle ve orgiitle biitiinlesmeleridir. Son
yillarda calisan memnuniyeti ve baglihigm saglanmasi drgiitlerin yasadigi problemlerden biridir. Isi en iyi fiili
olarak is yapanin bilecegi mantigindan yola ¢ikarak kisinin en iyi bilgi ve kaynakla donatildiktan sonra
uygulamanin ve kararin kendisine birakilmasi mantigina dayanan personel giiclendirme giiniimiiz isletmelerine
rekabet avantaji ve ¢alisan bagliligini saglayan yontemlerden biridir. Bu kapsamda ¢alismanin amaci saglik
sektoriinde personel giiclendirmenin isgdren performansina ve i¢ girisimcilige etkisini tespit etmektir. Caligsma
Konya’da bir 6zel hastane de ¢alisan 190 saglik ve idari personeli kapsamaktadir. Calismanin verileri SPSS 20.0
paket programinda degerlendirilmistir. Verilerin analizinde spearman Korelasyon analizi kullamilmistir. Analiz
sonuglarinda saglik sektoriinde personel giiclendirmenin isgéren performansina ve i¢ girisimcilige pozitif etkisi
oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Personel Giiglendirme, Isgéren Performansi, I¢ Girisimcilik, Saglik, Rekabet.

Abstract

In this era, the organizations are required to immediately respond to the changing conditions, to abandon the
conservative management techniques and to apply modern management techniques in order to maintain their
competitive advantages. The first and foremost condition of the organizations realizing their strategic objectives
and being successful is to integrate with the duties of the organization’s employees and the organization itself. The
employee satisfaction and establishment of the bonds and belongingness towards the organization is one of the
problems that the organizations encounter during recent years. Starting from the notion that “the work can be
known best by the person who actually does it”, the empowerment of the personnel by leaving the application and
decision at the initiative of the employee after having equipped him/her with the best knowledge and sources, is
one of the methods which results with competitive advantage and employee binding for and towards the
organizations. In this content, the objective of this study is to observe the effects of the empowerment of the
personnel towards the personnel performance and internal entrepreneurship in health sector. The sample of the
study is composed of 190 health and administrative personnel who are employed in a private hospital at Konya
province. The data of the study is evaluated with the SPSS 20.0 package program. Spearman correlation analysis
technique is used for analysis of the data. According to the results of the analysis, it is observed that the
empowerment of the personnel in health sector have a positive effect on personnel performance and internal
entrepreneurship.
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GIRIS

Rekabet avantaj1 saglanmasi s6z konusu oldugunda, bilgi ve insan faktorii diger faktorleri artik
geride birakmistir. Hayatta kalmak isteyen orgiitlerin faaliyet alanlarindaki rakiplerine iistiinliik
saglamak, kar etmek, tercih edilmek ve miisteriler i¢in bir deger ifade edebilmek maksadiyla
caligsanlarint memnun etmeleri gerekmektedir. Enformasyon ve iletisim teknolojisindeki akil
almaz gelismeler, bilgiyi orgiitlerin merkezine koymus ve bilgili calisanlar da bu yeni 6rgiit
tiiriinlin en 6nemli degeri haline gelmistir. Yiiksek bilgiyle donatilmis ve giderek daha ¢ok bilgi
almaya gayretli bu degerli ¢alisanlardan en yiiksek verimi almak ve onlar1 6rgiitiin hedeflerine
ulagmas1 yoniinde gayret gostermeye ikna etmek, orgiitsel etkinlik ve baghlikla dogru
orantilidir.

Rekabet avantaji saglamanin ve rekabet ile miicadele etmenin yontemlerinden birisi de
personelin gli¢lendirilmedir. Giiglendirmenin orgiitsel ve yonetsel etkinligin en temel bileseni
oldugu, ayn1 zamanda gi¢lendirme uygulamalarinin grup bilincinin gelistirilmesi ve
stirdiiriilmesinde merkezi bir rol oynadig literatiirde ifade edilmektedir (Conger ve Kanungo,
1988). Sigler ve Pearson (2000) yaptiklart arastirmada, gii¢lendirme ile performans ve orgiitsel
baglilik arasinda pozitif ve anlaml iliskiler oldugunu ileri stirmiislerdir (Sigler ve Pearson,
2000).

KAVRAMSAL CERCEVE

Giiglendirme kavramu literatiirde farkli yazarlar tarafindan farkli sekillerde ifade edilmektedir.
Cunningham ve arkadaslarina gore giiclendirme, karar verme giicliniin, bu giice sahip
olmayanlar1 da kapsayacak sekilde yeniden dagitilmasidir (Cunningham ve digerleri, 1996).
Erstad (1997) giiglendirmeyi; isgorenlere isleriyle ilgili kararlar1 vermelerini saglayacak
imkanlarin sunulmasi ya da onlara kendi faaliyetlerinin sorumlulugunu iistlenebilecekleri bir
ortamin saglanmasidir (Erstad, 1997) olarak ifade etmektedir. Hales ve Klidas (1998)
giiclendirmeyi, bilgi, enformasyon ve giiciin astlarla paylasilmasi (Hales ve Klidas, 1998)
seklinde tanimlamislardir. Appelbaum (1999) ise, giiclendirmeyi; giiclendirme felsefesini
benimseyen bir isletmede alt kademede c¢alisanlarin sahip olacagi etkide onemli artislar
saglayan bir vizyon olarak (Appelbaum ve digerleri, 1999) ifade etmektedir. Calismada model
olarak kullanilan Spreitzer (1995) giiclendirmeyi; anlam, yetkinlik (yeterlilik), 6zerklik ve etki
olmak iizere dort algisal boyuttan olusan motivasyonel bir yapi olarak tanimlamaktadir
(Spreitzer, 1995).

Giiglendirmenin ortaya ¢ikmasmin en 6nemli nedenleri arasinda (1) kiiresellesmenin ve
rekabetin hizli bir sekilde artmasiyla rekabette yeniligin daha fazla ihtiyag¢ haline gelmesi ve
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yenilikleri yapanlarin daha fazla 6zgiirliige gereksinim duymalari, (2) rekabet giiciiniin hizla
artmasiyla birlikte verimliligin 6nceki yillara oranla daha fazla artirilmasi igin yoneticilerin is
gorenleri kararlara daha fazla katma zorunlulugunu hissetmeleri, (3) mal ve hizmet
gelistirmenin stratejik 6neminin artmasi, (4) yiiksek performans giiciine sahip bir d6grenen
organizasyon yaratma ihtiyaci (Harvey ve Bowin, 1996; Daff, 2001) bulunmaktadir.

Modern yonetim teknikleri olarak adlandirilan her yaklagim, kendi yetki ve sorumluluk alani
icinde, oOrgiit adina inisiyatif kullanabilen, karar alabilen ve bu kararin1 uygulayabilen
calisanlara ihtiya¢ duymaktadir. Bu niteliklerin kavramsal ifadesi ise personel giiclendirmedir
(Coskun, 2002). Giiglendirme galisanlarin faaliyet alanlar1 iginde herhangi bir kisiden onay
almaksizin karar vermesine yonelik bir giicii ifade eder. Daha ayrintili olarak ifade etmek
gerekirse, caligsanlarin karar verme yetkilerini arttirarak, onlar1 yaptiklari isin sahibi haline
getirmeyi hedefler. Yeni yetki sinirlar igerisinde faaliyet gostermeleri i¢cin de yardimlasma,
paylagma ve ekip calismasini 6n plana ¢ikarir. Bu kavram yakindan incelendiginde, isletme
yonetiminde c¢ok tartigilan katilim, yetki devri ve motivasyon kavramlarinin uzantisi sayilabilir.
Bu kavramlardan farki, giiclendirmenin daha genis bir kapsam olmasi ve uygulanmasinin
digerlerine oranla daha zor olmasidir

Calismada ele aliman personel giiglendirme, calisanlara Orgiit faaliyetlerinde daha fazla
kararlara katilmay1 saglayan ve orgiit performansini artirmak i¢in daha fazla sorumluluk veren
bir anlayistir (Ozgen ve Tiirk, 1997). Personel giiglendirmenin odaklandig:i temel nokta;
calisanlarin isleri basarabilme yeteneklerini azaltacak sinirlamalarin ortadan kaldirilmasi ve
islerini kendilerinin yapabilmelerinin saglanmasidir (Jenkins, 1996).

Suvorov’a gore (Levinson, 2004); savasin kazanilmasinda temel silah olan askerlerin, basariya
ulasmada yapmalar1 gereken hamleler ve uygulanacak savas stratejilerinin neler oldugunu
bilmeleri gerektigi gibi, orgiitlerde de basarili sonuglara ulasmada her ¢alisanin igini anlamasi
ve yonlendirebilmesi gerekmekte, bu da personelin giiclendirilmesi ile miimkiin olabilmektedir.
Gergek personel giiclendirme i¢in yoneticilerin, orgiitlin sasirtict sonuglar almasini saglayacak
olan bireylerdeki baska bir deyisle orgiit c¢alisanlarindaki giicii serbest birakma yollarin
aramalar1 gerekmektedir (Randolph, 2000). Personel giiclendirme, sorumlulugun dagitilmasi,
katilimli yonetim veya herhangi bir yonetim taniminin Gtesinde bir kavramdir. Personel
giiclendirme bireyleri daha giiclii kilmaktir. Ancak bu gii¢lii kilma, onlar1 6rgiit hiyerarsisinde
veya maddi anlamda gii¢lii kilmak demek degildir. Daha ¢ok, bireysel gelisme, bireyleri daha
bilgili hale getirme, daha ¢ok kendine giiven, diger bireylerle daha yapici iliskiler kurma
yetenegini giliclendirme ve bireyin kendi ¢evresini olusturabilmesini saglamakla onlar1 giiglii
kilmaktir (Dogan, 2006).

Thomas ve Velthouse 1990 yilinda personel giliglendirmenin; anlam, etki, yetenek ve se¢im
olmak {izere dort boyutunun oldugunu ortaya koymustur (Sigler ve Pearson, 2000). Daha sonra
bu boyutlar Spreitzer (1995) tarafindan anlam, yeterlilik, 6zerklik ve etki olmak iizere yeniden
tanimlanmis ve bu boyutlara iliskin bir 6lgme araci1 gelistirilmistir. Calismada kullanilan bu
boyutlar (Thomas ve Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995; Spreitzer ve digerleri, 1997; Hu ve
Leung, 2003; Laschinger ve digerleri, 2004; O’Brien, 2010) su sekilde ifade edilmektedir. (1)
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Anlam: Bir gorevin yapilis amacinin iggoren i¢in tagidigi deger olan anlamlilik; ¢alisanlarin
yaptiklar1 isi 6nemseme ve islerinin 6nemli oldugunu disiinme diizeyleriyle ilgilidir. (2)
Yeterlilik: Calisanlarin islerini iyi yapabilmeleri konusunda kendilerine ve yeteneklerine
duyduklar1 giiven diizeyiyle ilgilidir. (3) Ozerklik: Calisanlarin islerini nasil yapacaklari
konusunda karar verme 6zgiirliiklerini ve isleri lizerinde kontrol sahibi olmalarini ifade eder.
(4) Etki: Calisanlarin (stratejik, yonetsel ya da operasyonel) orgiitsel sonuglar tizerinde herhangi
bir etkisi olup olmadigini hissetmesiyle ilgilidir. Calisanlarin isyerlerinde bir iz birakabilme ve
orgiitiin onlarin fikirlerini ciddiye alma diizeyini gosterir. Bu boyutlardan biri, digerinin 6nciisii
veya sonucu degil, giiclendirmenin farkli yiizlerini temsil eden bilesenleridir (Spreitzer ve
digerleri, 1997). Bunlardan birinin eksikligi, algilanan giigliiliik duygusunu tamamen ortadan
kaldirmasa da derecesini azaltmaktadir. Bu nedenle boyutlarin dordii birlikte gliclendirmeyi

anlayabilmek i¢in gerekli olan hemen hemen tam ve yeterli algisal set olarak nitelenmektedir
(Hu ve Leung 2003).

Gliglendirme kavrami yonetici uygulamalart ve bu uygulamalarin isgdrenler tarafindan nasil
algilandig1 olmak tizere iki ayr1 sekilde incelenebilir. Ancak dogrusu, kavramin her iki yoniiniin
birlikte ele alinmasidir. Ciinkii konu sadece yonetsel uygulamalar agisindan ele alindiginda,
giiclendirme ic¢in ihtiya¢ duyulan sartlar olusturulmaya c¢alisilmakta; ancak bu sartlarin
isgorenler tarafindan nasil algilandig1 g6z ardi edilmektedir. Oysa giiclendirme, ayn1 zamanda
yonetsel uygulamalarin nasil algilandig1 ve igsgdrenlerin kendilerini nasil gordiikleri konularini
da kapsamaktadir. Diger bir ifadeyle giiclendirmenin psikolojik ve kisisel boyutlar1 da oldugu
icin olusturulan kosullar, isgorenler arasinda farkli sekillerde algilanabilmektedir. Ornegin
isgorenlerden bazilar1 kendilerini gliclendirilmis hissederlerken, bazilar1 biraz, bazilar1 ise hig
giiclendirilmemis hissedebilmektedirler (Bolat, 2003).

Giiglendirme kavramini agiklarken, personeli giiclendirmek i¢in {ist ydnetimce yapilan yonetsel
faaliyetlerin 1sgorenler tarafindan ne sekilde algilandiginin 6nemini vurgulayan yazarlardan
Conger ve Kanungo (1988) ozyeterlilikle ilgili motivasyonel bir kavram olarak niteledikleri
giiclendirmeyi, orgiit tiyelerinin 6zyeterlilik duygulariin artirilmasi seklinde tanimlamiglardir.
Bu yazarlara gore ozyeterlilik duygusunun artirilmasi ise, ancak giigsiizliige neden olan
kosullarin tespit edilerek ortadan kaldirilmasiyla miimkiindiir (Conger ve Kanungo, 1988).

Literatiirde personel giiclendirme ile isgoren performansi arasinda pozitif iliski oldugunu
gosteren ¢aligmalar bulunmaktadir. Locke 1991 de yaptig1 ¢calisma ile Gist ve Mitchel’in 1992
yilinda yaptiklari aragtirmada yetkinligin bireysel performans tizerinde giiclii bir etkisi oldugu
(Spreitzer ve digerleri, 1997) ortaya ¢ikmistir. Thomas ve Velthouse (1990) isini anlaml
bulmayan veya daha az anlamli bulan isgorenlerin ise olan ilgisinin de diisiik olacagini
(Spreitzer ve digerleri, 1997) ileri siirmiislerdir. Liden ve arkadaslar1 (1993) tarafindan yapilan
calismada ise, isleri lizerinde daha fazla kontrole sahip ¢alisanlarin, daha az kontrole sahip
olanlara gore daha yiiksek performans gosterdikleri belirlenmistir (Spreitzer ve digerleri, 1997).

Calismada ele alinan diger bir kavram ise i¢ girisimciliktir. I¢ girisimei so6zciigii ilk olarak
Pinchot (1985) tarafindan kullanilmis ve herhangi bir is fikrini uygulama sorumlulugunu firma
icinde iistlenen kisi olarak tanimlanmstir (Pinchot, 1985). I¢ girisimciligi Antoncic ve Hisrich
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(2001), kurulu bir orgiit igerisinde yeni bir girisim yaratmak; Zahra (1991), bir 6rgiitiin
karliligin1 ve firmanin rekabet giliciinli arttirmak ve stratejik yenilenmeyi gergeklestirebilmek
icin yeni is yaratma siireci; Kuratko ve Goldsby (2004), orgiitsel karliligi iyilestirmek ve
isletmenin rekabet giiciinii arttirmak igin yeni islerin yaratildig, birey veya bireyler vasitasiyla
mevcut bir orgiit i¢inde yeniliklerin yapildigi, orgiitsel yenilenmenin ve Orgilit igerisindeki
girisimcilik ruhunun tesvik edildigi bir siire¢ olarak tanimlamistir (Kuratko ve Goldsby, 2004).

Literatiirde i¢ girisimcilik faaliyetlerinin 6rgiit performans: tizerindeki pozitif etkisiyle ilgili
olarak cesitli arastirmalarin yapildigi goriilmektedir. Burgelman’in (1983, 1985) yaptigi
arastirmaya gore i¢girisimcik ile stratejik yonetim arasindaki iligskide performansin 6nemli
oldugu ortaya konulmustur. Pinchot (1985) i¢ girisimciligin performans tizerindeki etkisini
incelemistir. Zahra ve Garvis (2000) ¢alismalarinda uluslararasi i¢ girisimcilik faaliyetlerinde
performansin etkisini aragtirmislardir. Wiklund ve Shepherb (2005) kiiciik isletmelerde ig
girisimciligin performans tizerindeki etkisini ele almislardir. Ekiyor ve Arslantas (2015), saglik
sektoriinde motivasyon ile inovasyon arasindaki iliskiyi inceledikleri ¢aligmalarinda
Motivasyon ve inovasyonun birbirlerini karsilikli olarak etkiledigi diislincesinden hareketle,
yaratict ve inovatif faaliyetleri gerceklestiren iggdrenlerin, ayni zamanda motivasyonlarinin
arttigin1 ortaya koymuslardir (Ekiyor ve Arslantas, 2015). Bostanci ve Ekiyor (2015) tarafindan
yapilan baska bir arastirmada saglik sektoriinde ise adanma ile i¢ girisimcilik arasinda pozitif
bir iliskinin oldugu tespit edilmistir (Bostanci ve Ekiyor, 2015).

Tiim Orgiitler gibi hastaneler de, basariya ulasma yolunda calisanlarinin katkilarina ihtiyag
duymaktadir. Saglik calisanlarinin ¢alistiklar1 kuruma bagli olmalar1 ve yaptiklari isten tatmin
olmalar, irettikleri hizmetin kalitesini ve sektordeki katkilarimi artiracak bu da kurumlarinin
amaca ulagsmasina hizmet edecektir.

METODOLOJI

Arastirma metodolojisi kisminda arastirmanin amaci, evren ve Orneklemi, yontem ve
hipotezlerine yer verilmistir.

Arastirmanin Amaci

Amagclarin1 gergeklestirmeye calisan, ayakta kalmak icin miicadele eden ve rekabette One
gecmeye ¢abalayan oOrgilitler i¢in en dnemli unsur insandir. Diger tiim Grgiitler gibi hastaneler
de nihai hedeflerine ulagsmak, kendilerini gerceklestirmek adina personelini giiclendirerek
performanslarini ve i¢ girisimcilik faaliyetlerini arttirmalidir. Bu baglamda arastirmanin amaci,
saglik sektoriinde personel giiclendirmenin iggoren performansina ve i¢ girisimcilige etkisini
ortaya koymaktir. Calismanin ana problem ciimlesi “Saglik sektoriinde personel
giiclendirmenin isgdren performansma ve i¢ girisimcilige etkisi var midur?” seklinde
belirlenmistir.
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Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini, Konya’da yer alan bir 6zel tiniversite hastanesi olusturmaktadir. Bu
hastanede toplam 750 saglik ve idari personel ¢alismaktadir. Orneklem olarak alinan ilgili 6zel
iiniversite hastanesi ¢alisanlarina kolayda drnekleme yontemi olan anket teknigi kullanilarak
ulagilmistir (Altumisik ve digerleri, 2004). Arastirma kapsaminda 750 c¢alisana anket
gonderilmis ancak 190 kisinin verileri arastirmaya dahil edilmistir. Evren bazinda ¢alisanlarin
yaklasik %25°ne ulasilmigtir. Aragtirmaya Tiirkiye’deki diger 6zel iiniversite hastanelerinin

dahil edilmemesi ve katilimce1 sayisinin az olmasi nedeniyle sonuglarin genellenmesi miimkiin
degildir.

Arastirmanin Yontemi

Arastirmada caligsanlarin personel giliclendirme ile is performansi ve i¢ girisimcilik iligkisi
arastirlldigindan calisma genel tarama modellerinden iligkisel tarama modeline Ornektir.
Iliskisel tarama ile iki ya da daha ¢ok faktoriin iliski incelenmesi yapilmaktadir (Biiyiikoztiirk
ve digerleri, 2012).

Personel giiclendirme ile isgéren performansit ve i¢ girisimcilik iligkisinin belirlenmesi
amaciyla oncelikle alan yazin taramasi gerceklestirilmistir. Personel gii¢lendirme ile ilgili alt
boyutlar belirlenmistir. Personel giliclendirme ile 6lgek Spreitzer (1995)’den alinmustir.
Spreitzer’in (1995) giiclendirme 0Slgegi literatiirde en sik bagvurulan 6lgek olma 6zelligine
sahiptir. S6z konusu 6l¢ek, Spreitzer ve arkadaslari tarafindan Amerika’nin en biiyiik 500
firmasindaki orta diizey yoneticiler (Spreitzer ve digerleri, 1997), Sigler ve Pearson tarafindan
tekstil iscileri (Sigler ve Pearson, 2000), Siegall ve Gardner tarafindan da iiretim sektorii
calisanlar iizerinde (Siegall ve Gardner, 2000) uygulanmistir. Bu boyutlar anlam, yeterlilik,
ozerklik ve etki olarak belirlenmistir. Daha 6nce gerceklestirilen Olgek caligmalarindaki
maddelerde dikkate alinarak dlgekteki boyutlar icin 11 ifade olusturulmustur. Is performansi ile
ilgili 6lcek ise Sigler ve Pearson (2000) ile Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan kullanilmstir.
Arastirmada is performansi 4 ifade ile Slgiilmiistiir. Arastirmanin i¢ girisimcilik ise Tokat
(2007) tarafindan gelistirilen 6lgekle dl¢iilmiistiir. Olgekte yenilikgilik, risk alma ve proaktiflik
boyutlarini igeren 8 ifadeye yer verilmistir. Literatiirdeki ¢alismalar dogrultusunda personel
gliclendirmenin is performansi ve i¢ girisimcilige etkisini belirlemek amaciyla alan yazindaki
calismalar dogrultusunda toplam 23 maddeden olusan anket formunun pilot caligmasi
yapilmistir. Pilot calisma sonucunda gerekli diizenlemeler yapildiktan sonra anket belirlenen
ornekleme 2015 Kasim ayinda uygulanmistir. Anket formundaki 6l¢ek maddeleri kesinlikle
katiliyorum- katiliyorum- kararsizim- katilmiyorum- kesinlikle katilmiyorum seklinde 5'li
likert tipi seklinde derecelendirilmistir.

Olgek gelistirirken calisilan dlgekteki elde edilen puanlar giivenirlik diizeyine ulasmalidir.
Olgek gelistirmede en 6nemli faktor, daha giivenilir ve daha gegerli bir dlgek gelistirmektir
(Tezbasaran, 2008). Olgegin giivenirlik diizeyinin belirlenmesi amaciyla Cronbach Alfa
Katsayis1 hesaplanmustir. Olgekteki isgdren performans: boyutunda yer alan maddeler igin
hesaplanan katsay1 0,805; personel giiclendirme boyutunda yer alan maddeler igin hesaplanan
katsay1 0,844; i¢ girisimcilik boyutunda yer alan maddeler i¢in ise 0,784 olarak hesaplanmuistir.
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Bu dogrultuda arastirmada kullanilan 6lgeginin boyutlar1 ve Olgegin tamaminin glivenilir
oldugu belirlenmistir.

Verilerin ¢dziimlenmesi asamasinda SPSS 20.0 programi kullanilmistir. Oncelikle verilere
iliskin frekans degerleri ortaya konmustur. Arastirma verilerinin ¢éziimlenmesi ve hipotezlerin
test edilmesi spearman korelasyon analizi ile yapilmistir. Yapilan analize gore sonuglar
tablolastirilmis ve yorumlanmustir.

Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin amaci ve problem ciimlesi dogrultusunda test edilmeye g¢alisilacak hipotezler
asagidaki sekilde belirlenmistir.

Hi: Personel giiglendirme ile isgoren performansi arasinda pozitif iliski vardir.

H.: Isin anlamlihi@: ile isgdren performansi arasinda pozitif iliski vardir.

Hs: Isgdrenin yetkinlik duygusu ile isgéren performansi arasinda pozitif iliski vardir.
Ha: Isgdrenin dzerklik duygusu ile isgdren performansi arasinda pozitif iliski vardir.
Hs: Isgdrenin etkililik duygusu ile isgdren performansi arasinda pozitif iliski vardir.

He: Personel giiglendirme ile i¢ girisimcilik arasinda pozitif iliski vardir.
Arastirmanin Bulgular:

Arastirmanin demografik ozelliklerini ortaya koymak amaciyla yapilan frekans analizi
sonucunda, arastirmaya katilanlarin %66,8'inin kadm, %33,2'inin de erkek, bunlarin
%44,7’sinin evli, %55,3’linlin de bekar oldugu goriilmiistiir. Yas dagiliminda %36,3'liniin 20-
25 yas; %33,7'sinin 31-35 yas, %10,5'inin 26-30 yas, %10,5’inin 36-40 yas ve %8,9’unun da
41yas ve tizerinde oldugu belirlenmistir. Calisanlarin %62,1'i lise ve dengi okullardan mezun
calisanlar olustururken %37,9'unu lisans diizeyine sahip isgorenler olusturmaktadir.

Arastirmada kullanilan isgéren performans: ile ilgili Olcekteki ifadelere iliskin yapilan
istatistiksel analiz sonuglar1 tablo 1°de gosterilmektedir.

Tablo 1: Isgoren Performansi Degiskenlerine iliskin Istatistikler

is Goren Performans: Degiskenleri x S.S.

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim 4,56 0,685
15 hedeflerime fazlastyla ulagirim 4,24 0,693
Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim 3,95 0,910
Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim iiretirim 4,12 0,635
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Calisanlarin iggéren performanst ile ilgili 4 ifadenin betimsel istatistikleri orteva konulmustur.
Tablo 1’e gore en yiiksek ortalamaya gdrevlerimi tam zamaninda yaparim ( =4,56) ifadesi
alirken, en disiik ortalema sahip ifade ise sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla
ulagtifimdan eminim ( =3,95) olarak belirlenmistir. Isgéren performans ile ilgili ifadelerin
ortalamasi yiiksek ¢ikmustir.

Arastirmanin ana 6l¢egi olan personel gili¢clendirme ilgili ifadelerin istatistiksel sonuglar1 tablo
2’de gosterilmektedir.

Tablo 2: Personel Gii¢lendirme Degiskenlerine Mliskin Istatistikler

Personel Gii¢lendirme Degiskenleri x S.S.

Yaptigim is benim i¢in ¢ok 6nemlidir 4,60 0,491
Isimle ilgili yaptigim faaliyetler benim igin 6zel bir anlam tasir 4,45 0,499
Yaptigim benim i¢in anlamlidir 4,29 0,671
Isimi yapmak igin gereken yeteneklere sahibim 4,20 0,757
isim icin gereken becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim 4,29 0,580
Isimi nasil yapacagimu belirleme konusunda 6zgiiriim 3,62 0,951
Isimi nasil yiiriitecegime dair kararlar1 kendim verebiliyorum 3,91 1,050
Isimi yaparken farkli yontemleri secme konusunda dzgiiriim. 3,85 1,079
Bolumiimdeki gelismeler {izerindeki etkim oldukga fazladir. 3,70 1,028
Boliimiimdeki olaylar {izerindeki kontroliim oldukga fazladir. 3,73 0,902
Bolimiimdeki olaylar tizerindeki niifuzum oldukga fazladir. 3,83 0,653

Tablo 2’de 190 galisanin personel gii¢lendirme ile ilgili degiskenlere vermis olduklar1 cevaplar
dogrultusunda hesaplanan ortalama deger ve standart sapmalar gosterilmektedir. Personel
giiclendirme ile ilgili ifadelerin ortalama degerleri yiiksek goriilmektedir. En yiiksek ifadeyi
yaptigim is benim i¢in ¢ok 6nemlidir ( ¥=4,60) alirken, en diisiik ortalama sahip ifade ise igimi
nasil yapacagimi belirleme konusunda 6zgiiriim ( -~ =3,62) olarak belirlenmistir.

I¢ girisimcilik ifadeleri ile ilgili yapilan analiz sonuglar1 tablo 3’de gosterilmektedir.

Tablo 3: I¢ Girisimcilik Degiskenlerine iliskin Istatistikler

i¢ Girisimcilik Degiskenleri x | SS.

Biiyiik hedeflere ulasmam konusunda is yerimin destegini hissederim 3,81 (0,814
Basarabilme yetenegimin degerlendirildigini diisliniiyorum 3,94 10,794
Isle ilgili firsatlar1 goriip degerlendirme konusunda kendime giivenirim 4,09 |0,771
Calistigim yerde farkliliklara ve yeniliklere karsi ¢ikmayan bir yonetim vardir 3,57 10,916
Yeni fikirlerimin degerlendirilecegini diisliniiyorum 3,850,812
Kendi ¢alismalarimi kendim kontrol edebilirim 4,34 10,759
Is yerimde gbzetim altinda ¢aligmadigim zamanlarda daha basarili olacagima inanilir | 3,97 | 0,841
Is yerimde risk almam tesvik edilir 3,31 1,261
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Tablo 3°de ki sonuglara gore i¢ girisimcilik degiskenlerinden en yiiksek ortalama degere sahip
ifade kendi ¢alismalarimi1 kendim kontrol edebilirim iken, en diisiik ortalama degere sahip ifade
ise, is yerimde risk almam tesvik edilir olarak belirlenmistir.

Hipotezlerin Test Edilmesi

Aragtirmada belirlenen hipotezleri test etmek i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Analizin ilk
asamasinda personel giiglendirme ile isgéren performansi arasindaki iliski incelenmistir.

Tablo 4: Personel Giiclendirme ile isgéren Performans: iliskisi

Isgoren Performansi
r 0,254
Anlam
p 0,000
- r 0,385
Yeterlilik
p 0,000
i . r -0,083
Ozerklik
p 0,257
. r 0,143
Etki
p 0,049
r 0,187
Personel Giiclendirme
p 0,010

Arastirmada belirlenen hipotezleri test etmek i¢in yapilan korelasyon analizi sonucunda tablo
4’e gore personel giiclendirme ile isgbren performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski
oldugu ortaya ¢ikmistir (r=0,187; p<0.05). Personel gii¢lendirme isgoéren performansini
arttirmaktadir. Arastirmanin hipotezlerinden Hi hipotezi kabul edilmistir.

Arastirmada personel giiclendirmenin alt boyutlart ile kurulan hipotezleri test etmek igin
korelasyon analizi kullanilmistir. Tablo 4’de gére; is goren performansi ile anlam boyutu
arasinda istatistiksel olarak anlamli derecede pozitif bir iliski goriilmektedir (r=0,254; p<0.05).
Anlam arttik¢a is goren performansi da artmaktadir. Dolayistyla H, hipotezi kabul edilmistir. Is
goren performansi ile yeterlilik arasinda istatistiksel olarak anlamli derecede pozitif bir iliski
goriilmektedir (r=0,385; p<0.05). Yeterlilik arttik¢a is goren performansi da artmaktadir.
Arastirmada ki Hs hipotezi kabul edilmistir. Is goren performansi ile &zerklik arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski gorilmemektedir (r=-0,083; p>0.05). Hs hipotezi
reddedilmistir. Is goren performanst ile etki arasinda istatistiksel olarak anlamli derecede pozitif
bir iligski gortilmektedir (r=0,143; p<0.05). Etki arttik¢a is géren performansi da artmaktadir.
Aragtirmanin Hs hipotezi de kabul edilmistir.

Tablo 5: Personel Giiclendirme ile i¢ Girisimcilik iliskisi

i¢ Girisimcilik
r 0,419
p 0,000

Personel Giiclendirme
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Arasgtirmanin son hipotezi olan personel giiglendirme ile i¢ girisimcilik arasindaki iligkiyi tespit
etmek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Tablo 5’de personel giliclendirme ile ig
girisimcilik arasinda istatistiksel olarak anlamli derecede pozitif yonlii bir iliski goriillmektedir
(r=0,419; p<0.05). Personel giiglendirme arttik¢a i¢ girisimcilik artmaktadir. Arastirmanin Hs
hipotezi de kabul edilmistir.

SONUC VE TARTISMA

Arastirma personel giiclendirmenin isgoren performansina ve i¢ girisimcilige etkisini ortaya
koymak amaci ile yapilmistir. Personel giiclendirmenin isgdéren performansina ve ig
girisimcilige etkisinin olup olmadig1 saglik sektorii calisanlari acisindan arastirilmistir. Elde
edilen veriler sonucunda yapilan analize gore personel giliglendirme ile isgdren performansi ve
i¢ girisimcilik arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Analiz sonuglarina
gore anlam, yeterlilik ve etki boyutlarinin isgéren performansi ile pozitif ve anlamli bir iligkisi
vardir. Sadece boyutlardan 6zerklik ile isgdren performansi arasinda iliski olmadig1 ortaya
cikmistir. Literatiirde Fulford ve Enz (1995) tarafindan yapilan arastirmada performansin,
giiclendirme boyutlarindan anlam, yeterlilik ve etki ile iligkisi oldugunu ortaya koymustur. Bu
arastirmanin bu yoniiyle paralellik gosterdigi goriilmektedir. Literatiirde Thomas ve Tymon
(1994) tarafindan yapilan ¢alismada iglerini nasil yapmalart gerektigi konusunda s6z hakkina
sahip isgorenlerin daha yiiksek performans gosterdikleri ortaya ¢cikmistir. Liden ve arkadaslar
(1993) tarafindan yapilan bagka bir arastirma ise, isler {izerinde daha fazla kontrole sahip
olanlarin, digerlerine nazaran daha yiliksek performans gdsterdiklerini ifade etmektedirler
(Spreitzer ve digerleri, 1997). Fakat bu arastirmada Ozerklik ile ilgili boyutun isgdren
performansina etkisi olmadigi ortaya ¢ikmistir. Sonug bu sekilde ¢ikmasina ragmen, 6zerklik
boyutunun isgdren performansini higbir sekilde etkilemedigini sdylemek ve bu sonucu
genellemek dogru olmayacaktir. Farkli 6rneklemlerle yeniden test etmek daha dogru sonuglarin
elde edilmesine yardimci olacaktir. Arastirmanin bir bagka sonucu da personel giiclendirmenin
i¢ girisimcilige etkisi oldugunu ortaya koymasidir.

Orgiitlerin biinyesinde gegeklestirilen ve i¢ girisim olarak adlandirilan girisim faaliyetleri,
kurumlara artan rekabet ortaminda 6nemli katkilar saglamaktadir. I¢ girisimcilik sayesinde
oOrgiitiin enerjisi yiiksek diizeyde tutulabilir ve personelin motivasyonu yiikseltilebilir. Kisilerin
yaraticilik yetenekleri gelisir, isletme verimliligi artirilabilir, isletmenin ilerlemesinin
strdiiriilebilmesi saglanir, faaliyet gosterilen sektdrdeki yeniliklere kolay uyum saglanir ve
hatta yeniliklere onciiliik edilir.

Personel giiclendirme, ¢alisanlarin motivasyonunu, performansini ve igletmeye olan giivenini
artirarak, calisanlara onemli yararlar saglamaktadir. Calisanlarin fikirlerinin agagidan yukariya
akmasina yardimci olacak, gii¢clendirmeye dayali bir 6rgiit kiiltiirii yaratmada, isletme liderleri
kigisel yonetim tarzlarinin dogrulugunu ve etkinligini diirtist bir sekilde degerlendirmelidir.
Yoneticiler artik calisanlarin sesini dinlemekten ¢ok daha fazlasini yapmalidirlar. Calisanlarin
sadece fikirlerini sOylemeye degil ayn1 zamanda onlart uygulamaya aktarmaya da tesvik
etmelidirler (Dogan, 2006).
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Arastirma sonucunda goriilmiistiir ki personel gii¢lendirmenin isgdren performansina ve i¢
girisimcilige olumlu yonde bir katkisi olmaktadir. Orgiitler biinyelerinde personelini
giiclendirdikce performanslari ve i¢ girisimcilik uygulamalarinin da artacagini goéreceklerdir.
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