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Problem Durumu: Kiiresellesme ¢agina girerken, orgiitsel 6grenme, personel giiglendirme ve
takim performansi arasindaki iliskiler stratejik etkinligi belirleyen kritik etkenler olarak yaygin bir ilgi
cekmektedir. Orgiitsel 6grenme kiiltiirii, giiclendirme ve takim performansi arasindaki iliskilerin
algilanmasi, hem kisisel hem de orgiitsel performansla sonuglanan kisisel motivasyonu etkileyebilir.
Tip profesyonelleri bilgi galisanidir, onlarin anahtar iiriinii de bilgidir. Orgiitiin yenilik yapma ve
finansal performansini iyilestirmek igin Orgiit iyelerinin &grenme faaliyetlerinin siireklilik
kapsaminda siirdiiriilmesi gerekir. Az sayida arastirma, Orgiitsel O6grenme ve onun personel
giiclendirme ile takim performansina iligkin teorik ve operasyonel modellerini arastirdi.

Arastirmanin Amaci: Bu arastirmanin amaci, Afyonkarahisar saglik sektoriindeki orgiitsel
ogrenme, giiclendirme ve takim performansi arasindaki iligkinin aragtirilmasidir.

Yontem: Universite Hastanesinde calisan 101 yonetici ve calisana anket uygulandi. Elde edilen
veri, mevcut iliskileri ortaya ¢cikarmak amaciyla SPSS 16.0 programi kullanilarak frekans dagilimi ve
korelasyon uygulanarak degerlendirildi.

Bulgular ve Sonug¢: Hastanelerde orgiitsel 6grenmenin, giiclendirme ve takim performansina
yardimci oldugu ve orgiitsel 6grenme, giiglendirme ve takim performansi arasinda pozitif bir iligki
oldugu gozlendi. Orgiitsel dgrenmenin, giiclendirme ve takim performansini arttirdigi sonucu elde
edildi.

Oneriler: Giiniimiize kadar, orgiitsel 6grenmenin etkisi ve onun giiclendirme ile takim
performansi arasindaki iliskilere ¢ok az sayida arastirma odaklanmistir. Yiiksek performansli ve kendi
kendini yoneten takimlar, ¢alisanlarin projeleri etkili sekilde yonetebilmesi igin orgiitsel 6grenmeye
odaklanma geregini duymaktadir. Tip profesyonellerinin karakteristigi otonomi ve yiiksek diizeyde
kendiliginden motivasyona sahip olmalaridir. Etkili 6grenme gergevesi, giiglendirme siireci ve yiiksek
performansli takim ¢alismasi tip ¢alisanlari arasinda kritik bir unsurdur. Dolayisiyla bu aragtirmanin
sonuglar1 ve cergevesi, oOrglitsel 6grenme, giiclendirme ve takim performansi baglaminda bagka
sektorleri de etkileyebilir.

Anahtar Sozciikler: Orgiitsel 6grenme, giiglendirme, takim performansi, anket.

ABSTRACT

Problem Statement: As we move into the age of globalization, relations between
organizational learning, employee empowerment and team performance are attracting 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
operational 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.
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Method: A questionniare has been applied to a total of 101 managers and empoyee 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 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
performance 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, questionniare.

1. GIRIS

Kiiresel rekabetin ve degisimin sonucunda ortaya ¢ikan yOnetim
kavramlarindan birisi de personelin gii¢lendirilmesi kavramidir. Personelin yetki ve
sorumlulugunu artirmak olarak agiklayabilecegimiz personelin giiclendirilmesi
(empowerment), isletmelerin en 6nemli rekabet araci olan insan kaynagindan en
yiiksek verimin elde edilmesi i¢in bir zorunluluk haline gelmistir (Cavus, 2008).
Artan rekabet ve hizla degisen ¢evresel sartlar sonucu 6nemli firsat ve tehditlerle
yiliz yiize kalan orgiitler, calisganlarindan maksimum fayda saglamak igin, onlari
isleriyle ve is yeriyle biitiinlestirmek suretiyle giiclendirmektedir. Giiglendirme
orgiitlerde karar verme siirecinin etkinligini artirmakta, boylece de siirekli degisen
dis ¢evre kosularina hizla uyum saglanabilmektedir (C61, 2008).

Glinlimiizde basarili yoneticiler, calisanlar1 giiclendirmenin farkli yollarii
arastirmaktadirlar. Onlar sunu bilmektedirler ki, bireyler kendilerini ne zaman
giicli hissederlerse, daha istekli karar almaktadirlar ve islerinin gereklerine dogru
hareket halinde olmaktadirlar. Giinlimiizde oOrgiitsel basari, giiciin ne kadarinin
caliganlara aktarilabildigine baghdir. Gili¢lendirme kavrami, degisen c¢evresel
kosullarda piyasaya daha ¢abuk adapte olabilmek ve miisterilerin ihtiyaglarina daha
kisa siirede cevap verebilmek amacini giitmektedir (Akgakaya, 2010).

Giiglendirme konusunda ilk arastirma, konunun teorik ve uygulanmasina 11k
tutarken, (Fetterman, Kaftarian ve Wandersman, 1996), sonraki bir g¢aligsma,
giclendirmenin agamalarint ortaya koymustur (Fetterman, 2001). Yine
giliclendirme yaklasimlarinin neler oldugunu ve onun oOrgiit icinde kapasite
olusturma ve sosyal adaletle iliskisini ortaya koyan bir diger ¢calismanin yapildigim
gormekteyiz (Fetterman ve Wandersman, 2005). Gii¢lendirme konusunda daha
sonra gergeklestirilen caligmalar, giiclendirmeye doniik ilkeleri agikliga
kavustururken (Altman, 1997), giiclendirme yaklagimlarinin neler oldugu (Cousins,
2005), uygulama siirecini (Patton, 2005), giiclendirme konusundaki perspektifleri
(Conger ve Kanungo, 1988) ortaya koymuslardir.

Orgiitsel 6grenme, yaklasik yarmm asirlik bir arastirma konusu olmasina
karsin, ozellikle son yillarda hizla gelismis, akademik yazinda artan bir sekilde
cesitlilige, uzmanlasmaya ve tartismalara sebep olmustur. Orgiitsel 6grenme
alaninda galiganlar, orgiitleri ve Orgiitlerdeki 6grenme siireglerini, biiyiik olciide
akademik bir bakis agisiyla irdelemektedirler. Bu alandaki calismalarin amaci,
oncelikle neyin meydana geldigini anlamak ve incelemektir (Kog, 2009). Orgiitsel
O0grenme konusunda giliniimiize kadar yapilan baglica c¢aligmalardan oOrgiitsel
Ogrenme kavramimi tanimlayan ve konu hakkinda kapsamli bir literatiir olugsmasina



katkida bulunan (Senge, 1990; Cohen ve Sproul, 1991; Argyris ve Schon, 1996)
caligmalarin yani sira orgiitsel 6grenmenin duygusal ve entelektiiel bir toplulugu
bir araya getirdigini (Digenti, 1998), orgiitsel sonug¢lar1 olumlu bi¢imde etkiledigini
(Pace, 2002), finansal sonuglarla dogrudan iligkili bulundugunu gésteren bir dizi
arastirmanin yapildig goriilmektedir.

Giiglendirme, oOrgiitsel Ogrenme ile takim performans1 yaygin olarak
kullanilan kavramlar olmalarina ragmen bunlar arasindaki iliskileri ele alan
ampirik nitelikteki calismalarmm ¢ok sinirli oldugu anlasilmaktadir. Bu ¢alisma,
literatiirde mevcut olan bilgilerden yola ¢ikarak, orgiitsel 6grenme, giigclendirme ve
takim performansi arasindaki iliskilerin incelenmesini ve bu konudaki eksikligin
giderilmesine dnemli bir katki yapilmasin1 amaglamaktadir.

2. ORGUTSEL OGRENME

Bireysel bazda gegmiste yapilan hatalarin tekrarlanmamasi i¢in hafizamiza
basvurdugumuz gibi, 6rgiit bazinda da orgiitler hafizalarin1 kullanarak daha isabetli
kararlar verebilirler. Orgiitsel 6grenme kavramu giiniimiize kadar birgok farkli
sekilde tanimlanmustir. Argyris, Orgiitsel 6grenmeyi “hatalarin bulunmasi ve
diizeltilmesi” olarak tanimlar. Orgiitlerin dgrenmesinin, bireylerin davranislarini
kendileri i¢in bir ajanmis gibi incelemesi ile miimkiin olabilecegini ifade eder.
“Bizim orgiitsel 6grenme dedigimiz, bireylerin grenme aktiviteleri dongiisiiniin
orgiitii cevreleyen faktorlerden olumlu yada olumsuz olarak etkilenmesidir"”
(Malhotra, 2010).

Bireysel 6grenmelerin karsilikli paylagimi ve biitiinlestirilmesi, gorevdeslik
yaratir ve toplamda Orgiitiin bireysel 6grenmelerden kazanimlari, bireylerin tek
basina kazandiklarindan ¢ok daha biiyiikk olacaktir. Ama bunun igin bireysel
Ogrenmelerin Orgiitsel hafizaya aktarilmasi gerekmektedir. Bu yoniiyle yeni
kavram olmadig ileri siiriilmesine karsilik, orgiitlerin de bireylerden ayr olarak,
ancak bireyler gibi 6grenebilecegini ortaya koymakla orgiitsel 6grenme, Orgiitler
i¢in yeni bir ufuk agmistir (Dierkes, 1998).

Orgiitsel dgrenme konusuna iliskin olarak yapilan ilk calismalardan
baglayarak giliniimiize kadar gecen siire igerisinde, ilgili yazinda ortaya konulan
birbirinden farkli teorik yaklasimlart biitiinlesik bir bakis tarzi iginde ele alma
amaci giidiilmektedir. Bu baglamda Orgiitsel O6grenme konusundaki farkh
diisiincelerin sagladig1 zengin bakis acilarinin ortaya cikardigi faydalardan daha
fazla yararlanilabilecegine iliskin yaygin bir kanaat bulunmaktadir. Giiniimiizde
orgiitsel 6grenme konusuna yogun bir ilgi ortaya c¢iktigi anlasilmaktadir. Sozi
edilen ilginin kaynagmin, orgiitsel 6grenme siirecinin uygulanmast sonucunda
Orgiitiin amaglara ulagma konusunda gosterecegi performansin daha ¢ok artacagi
beklentisidir. Fakat tiim beklentiler ve yazindaki yogun ilgiye karsin orgiitsel
O0grenme kavraminin ortak bir taniminin yapilmasi konusunda fikir ayriliklarinin
yasanmaya devam ettigi goriilmektedir (Kalkan, 2006). Stata, orgiitsel 0grenme
kavramini, “gesitli yonetim ara¢ ve metotlarinin Orgiitsel gelisim ve degisimi
kolaylastirmak amaciyla firma biinyesine entegre edilmesi” olarak tanimlamistir
(Stata,1989).

Huber (1991) ise orgiitsel dgrenmeyi, “bilgiyi isleme yoluyla Orgiitiin
potansiyel davranig alaninin genisletilmesi” olarak degerlendirmektedir. Yazar,
yapmis oldugu kapsamli bir literatiir taramasinda, orgiitsel 6grenmenin niteligine
iliskin One silirdiigii temel tezlerini farkli disiplinlerde ulasilan sonuglarla da
desteklemistir. Ona gore Orgiitsel Ogrenme bilginin edinimi, yayilmasi,
yorumlanmasi ve yeniden kullanilmak ve degerlendirilmek iizere -Orgiitsel
hafizada- saklanmasi olarak kategorilere ayrilabilecek bir bilgi isleme siirecidir
(Huber, 1991).
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Konuya iligskin genis kapsamli ve ayrintili bir tanimlama Robey ve arkadaglari
(2000) tarafindan yapilmistir. Bu ¢alismada orgiitsel 6grenme faaliyeti, birbirinden
farkl1 6grenme diizeylerinden ayirt edilebilmesi amaciyla orgiitsel bir siire¢ olarak
nitelendirilmistir (Robey ve diger., 2000). Konuya iliskin literatiir bir biitiin olarak
degerlendirildiginde, sozii edilen yazarlarin ortaya koyduklari tanimin daha
kapsamli ve yarar saglayacak bir orgiitsel 6grenme kavrami gelistirilmesinde yarar
saglayacagt umulmaktadir. Buraya kadar verilen bilgilerden hareketle orgiitsel
O0grenmeyi, icerisinde bilingli veya bilingsiz olarak belirli unsurlara yer verilmis
olan, bilginin edinimi, ona erigsilmesi ve degerlendirilmesi suretiyle oOrgiitsel
hafizanin etkileri altinda gelisen ve Orgiitte ortaya konulan eylemleri etkileyen
planli bir siire¢ olarak degerlendirilmelidir (Kalkan, 2006).

Orgiitsel dgrenmenin temeli; bilgiyi elde etme, bilgiyi yayma ve paylasma
uygulamadir. Bilgi, dogrudan tecriibbeden, digerlerinin tecriibelerinden veya
orgiitsel hafizadan elde edilebilir. Ancak, orgilitsel 6grenmede esas olan bilginin
yayilmast ve bilginin ortak olarak kullanilmasidir. Eger yeni bilgiler gelistirilip, bu
bilgiler orgiitiin tamamina yayilabilir ve ¢alisanlara benimsetilip ¢ok kisa siirede
uygulanabilirse bu durumda orgiitsel 6grenmeden so6z edilebilir. Ogrenme,
canlilarin yasaminda oldugu gibi, orgiitsel bilgi ve davranista da bir degisim
meydana getirir. Bu degisim siireci, bilgi ve davranig ¢esitlerini degisik boyutlarda
etkilemektedir. Bu nedenle 6grenme sureci degisik bicimlerde siniflandirilabilir
(Yazici, 2001).

Orgiitsel dgrenme siirecine iliskin islevsel bir modelin gelistirilebilmesi
acisindan Huber (1991) tarafindan, 6grenmenin orgiitsel niteligine ve siire¢ yoniine
doniik olarak ortaya konulan yaklagimin goéz Oniinde bulundurulmasi anlamli
olacaktir (Huber (1991). Bu c¢ergevede, Onerilen model dort asamadan
olusmaktadir: bilginin edinimi, yayilmasi, yorumlanmasi ve anlamlandirilmasi,
onun saklanmasi ve yeniden degerlendirilmesidir (Kalkan, 2006):

¢ Bilgi Edinimi: Bu asamada, orgiit ihtiya¢ duydugu bilgiyi ¢esitli yollarla
i¢sellestirmektedir. Bilginin edinimi i¢in hem i¢ hem de dis kaynaklardan
yararlanilabilir. Onceden sahip olunan bilgiler, dolaysiz tecriibeler,
isletme dis1 unsurlarin tecriibeleri ve stratejik eylemler yeni bilgi
ediniminin temel kaynaklaridir (Romme ve Dillen, 1997). Firma orgiitsel
hafizasindan, kendi tecriibelerinden ve bagkalarinin tecriibelerinden
yararlanarak bilgi edinebilir (Huber, 1991).

e Bilginin Yayilmasi: Bilginin dagitilmasi/yayginlastirilmas: olarak da
ifade edilebilecek olan bu asama farkli kaynaklardan elde edilen bilginin
degisim ve paylasiminin gergeklestirildigi bir siireci ifade etmektedir.
Bilgi resmi ve gayri resmi yollarla dagitilabilmektedir (Tippins ve Sohi,
2003). Bilginin dagitilmasi, O6grenme silirecinin  kapsamliliini
etkilemektedir (Huber, 1991).

e Bilginin Yorumlanmasi ve Anlamlandirilmasi: Bu asama “bilginin
anlamlandirilma siireci” olarak da ifade edilmektedir. S6z konusu siire¢
kesifsel olmaktan ziyade yaratici bir siirectir. Anlamlandirma siirecinde
farkli diizeylerde bilgi yaratilabilir. Farkli yorumlamalarin ortaya
cikmalari, 6rgiitiin potansiyel davranis alanini genigleteceginden, orgiitsel
O0grenmede bir artigin gerceklesmesi anlamina gelmektedir (Huber, 1991).
Ote yandan anlamlandirma siirecinde firma galisanlarmin ulasti1 ortak
anlamlar, birlikte hareket etmek ve bilgiyi etkili bir bigimde
degerlendirmek i¢in imkéan saglarlar (Slater ve Narver, 1995).

e Bilginin Saklanmas1 ve Yeniden Degerlendirilmesi: Orgiitsel hafiza
bilgiyi saklama ve yeniden degerlendirme faaliyetlerine yonelik bir yapiya



sahip olan, bireysel ve orgiitsel diizeyde ¢esitli goriingiilerle temsil edilen
bir olusumdur. Orgiitiin edindigi bilgi 6rgiitsel hafizada saklanmakta ve
gerekli oldugunda agiga cikartilarak degerlendirilmektedir. Orgiitiin bilgi
deposu olarak iglev goren oOrgiitsel hafizanin gelisimi de orgiitsel 6grenme
ile miimkiindiir (Sinkula, 1994).

Orgiitsel 6grenmenin nihai sonucu olusacak Ogrenen bir orgiitte herkes,
orgiitiin siirekli iyilesebilmesi ve gelisebilmesi i¢in, problemlerin teshis edilmesi ve
¢Oziilmesi yoniinde caba gosterir. Bu nedenle tiim g¢alisanlar problemlerin
belirlenmesi ve ¢oziilmesi gorevini iistlenmistir. Orgiitsel dgrenme, zaman icinde
rekabetci avantaj saglayacak olan, uzun vadeli bir siirectir. Biitiin orgiitler
Ogrenebilme yetenegine sahiptirler. Ancak bazilar1 digerlerinden daha etkin bir
sekilde 6grenirler. Ogrenmenin etkinligini belirleyen faktdrlerin baginda yoneticiler
gelmektedir. Orgiitiin basarili bir sekilde dgrenmesi, yonetimin tiim dikkatini ve
katilimin1 gerektirir. Yani yoneticiler, etkin 6grenmenin gerceklesecegi bir ortamin
yaratilmasindan sorumludurlar (Yazici, 2001).

Senge, (1990) 6grenen orgiitlerde yoneticinin roliinii, “diizenleyici, 6gretmen,
vizyonu ortaya koyan bir yonlendirici” olarak tanimlamistir. 38 Ydnetici astlarinin
yeteneklerini gelistirmek, mesleki goriislerini genigletmek ve bu sayede isletmenin
verimliligini arttirmaktan sorumludur. Orgiitsel 6grenme siirecine ydnetimin dahil
olmasi, vizyonun biitiin Orgiite yayilmasii saglar. Boylece orgiitiin 6grenmesi
kolaylagir. Isletmenin iist diizey yoneticilerinin bu sorumluluklarini yerine
getirebilmeleri i¢in 6grenmenin 6nemine inanmalar1 ve 6grenmenin devam eden ve
sirekli gbézden gecirilmesi gereken bir siireg oldugunu unutmamalari
gerekmektedir (Senge, 1990). Orgiitsel 6grenme konusunda isletme ydneticilerinin
liderlige iliskin dort temel roli bulunmaktadir (Yazici, 2001):

e Gelismeye agik insanlar olduklarini kanitlamali ve bu yonde gosterilecek
cabalarda aktif rol iistlenmelidirler. Ancak bu sayede kurulan bir etkilesim
sonucu ¢alisanlarin tutum ve davraniglarini yonlendirilebilirler.

e Ogrenme ve gelisme firsatlarini tiim ¢aliganlarma sunma gorevini ve
destekleyici rolii Uistlenmelidirler.

e Ogrenme firsatlarini giinliik islerin icine entegre ederek, calisanlarin her
an 6grenme firsatin1 bulabilecekleri bir sistem yaratmalidirlar.

e Ogrenmenin diger béliimler ve rgiitiin biitiinii i¢in tasidig1 6Snemi yayma
misyonunu iistlenmelidirler.

3. GUCLENDIRME

Modern ydnetim yaklagimi igerisinde yer alan bir takim yonetim stratejileri,
Ozellikle de insan kaynaklarmin gelistirilmesine yonelik yontemler, kiiresellesen
diinyada agir rekabet kosullarmma ragmen ayakta kalmaya ve biiyliimeye calisan
isletmelere, degisim trendini yakalayabilme firsatlar1 sunmaktadir. S6z konusu
insan kaynaklarmin gelistirilmesine yonelik yontemler zincirinin 6nemli bir
halkasin1 da personel giiglendirme olusturmaktadir. Personel giiglendirmenin belli
bash nedenleri, grup cikarlarmin 6nemini vurgulamak, bireylerin potansiyellerini
fark etmelerini ve kisisel olarak kendilerini gelistirmelerini saglamaktir. Orgiitleri
personel giiclendirmeye yonelten diger nedenler, isletme icinde isbirligi ve takim
caligmasin1 vurgulamak, isletme disinda endiistriyel faaliyetleri gerceklestirirken
toplum tercihlerini ve bulunulan ¢evreyi de dikkate almaktir (Seaman, 1992).

Personel gii¢lendirme, (Ginnoda, 1997); calisanlarin yaptiklart islerin
kontroliinii ve sorumluluklarini kendilerine yiikleyen ve bilgi paylasim, igbirligi,
egitim ve takim ¢alismasi yoluyla onlarin karar verme yetkilerini, performanslarini
ve kendi etkinliklerine olan inanglarini artiran bir yonetim uygulamasidir. Personel
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giclendirme “sorumlulugu dagitilmasi” ve “katilimli yonetim” kavramlarindan
daha genis kapsamli bir kavramdir. Personel giiglendirme “bireyleri daha giiclii
kilmaktir”. Ancak bu giiglii kilma, onlar1 isletme hiyerarsisinde veya maddi
anlamda giiclii kilmak demek degildir. Daha ¢ok, bireysel gelisme, bireyleri daha
bilgili hale getirme, onlarin kendine giivenmelerini saglama ve diger bireylerle
daha ¢ok yapict ve faydali iligkiler kurma yetenegini giiclendirme anlamindadir
(Dogan, 2006).

Bir diger tanima gore personel giiglendirme, “Her bireyin kendi igindeki
volkanik giiciinii, yaraticiligimi ve enerjisini agiga ¢ikarma Davranisi”dir. Bunun
anlami, bireylerin farkinda olmadiklari, bilingaltindaki giic ve yaraticiliklarin
ortaya koymalarma yardimeir olmaktir. Personel giiclendirmenin uygulamaya
konulmasi i¢in Oncelikle gerekli olan unsur, her bireydeki baskalari tarafindan
kabul edilme, uyaniklik ve en azindan bu potansiyel zihinsel kapasitesinin bir
kismin1 davranisa dokmesi ve kisisel gelismelerine engel olabilecek unsurlar
ortadan kaldirmaya yardimci olmaktir (Saeman,1992).

Personel giiclendirme, ¢alisanlarin islerinin sahibi olmalari, yaptiklari
islerden gurur duymalar1 ve dzgiirce hareket edebilmelerinin karsiliginda, risklerin
ve sorumluluklarin paylasilmasi anlamma gelmektedir (Randolph, 2000).
Personelin giiclendirildigi orgiit yapilarinda; siirecler, kalite, miisteri geri bildirimi
ve olaylar ile ilgili bilgiler, yapilacak iglerle ilgili karar verme ve uygulama giicii
ile basarili ig sonuglarina ulagilmasi durumunda verilen 6diiller dogru bir sekilde
uyumlagtirildiginda, personel giiclendirme yliksek kalitede mal ve hizmetin
iiretilmesine, diisiik personel devir hizinin saglanmasina ve daha etkin karar verme
ve problem ¢dzme tekniklerinin gelistirilmesine katki saglamaktadir (Paul ve
diger., 2000).

Tanimlardan da goriildiigii gibi, personel giiglendirme ile ilgili literatiirde ¢ok
farkli tanimlar bulunmaktadir. Bu tanimlardaki ortak noktalar ise su sekildedir
(Bakan, 2004)

e Hiyerarsik giice sahip olan kisilerden alinan yetkilerin orgiitte miimkiin
olan en alt kademeye devredilmesi,

o Alt kademedekiler arasinda yetki ve sorumlulugun artirilmast,

¢ Alt kademedeki personelin kendi kariyerinin sorumlulugunu iistlenmesine
olanak taninmasi,

o Alt kademedeki personelin problem ¢6zme yeteneklerinin gelistirmesi,
e Tiim personelin potansiyellerine ulagmalarina yardimei1 olunmasi,

e Personel giliglendirmenin olumlu etkilerinin personelin tiim hayatina
yayilmasini saglamaktir.

Son yillarda meydana gelen hizli degisim, isletme yoneticilerini Onemli
sorunlarla yiiz yilize getirmistir. Miisterilerin taleplerini en hizli ve en etkili sekilde
karsilamak zorunlu hale gelmistir. Bunun sonucunda ise giliniimiiziin orgiitlerinde
caliganlarin merkezcil karar mekanizmasimin yiikiinii hafifleterek, miisterilerin
beklenti ve isteklerine en kisa siirede cevap verebilecek nitelikte olmasi geregi
ortaya ¢ikmustir. Insan sermayesinin, sorunlara aninda ¢oziimler iiretecek,
gerektiginde inisiyatif kullanacak ve yaptigi islerin sorumlugunu istlenecek
niteliklerle donatilmasi zorunlulugu dogmus yani personelin giiglendirilmesi
kac¢inilmaz bir uygulama olmustur (Aktag, 2008).

Thomas ve Velthouse, personel giiclendirmede dort temel Olgiiden
bahsetmislerdir; anlam, etki, yeterlilik ve secim. “Anlam” c¢alisanin inanglar1 ve
degerleri ile yaptig1 iste kendisinden beklenen is rollerinin uyumlu olmasi ve



calisan i¢in isinin bir deger ifade etmesidir. “Etki” ise, ¢alisanlarin yaptiklar1 islerin
isletmede Onemli sonuglart etkiledigini hissetmesidir. “Yeterlilik” ¢aliganin isini
yapabilme yetenegine sahip olduguna inanmasi anlamina gelmekte ve son olarak
“Secim” ise calisanin gorev davranislarina kendisinin karar verebilmesi ve
gerektiginde bu davraniglar1 degistirebilme giiciine sahip olmasit anlamindadir
(Dogan ve Demiral, 2000). Spreitzer’da (1995), Thomas ve Velthouse un yaptigi
tamimlamaya benzer sekilde giliglendirmeyi; anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki
olmak {izere dort algisal boyuttan olusan motivasyonel bir yapi olarak
tanimlamaktadir (Spreitzer, 1995). Calismada gii¢lendirmeyle ilgili olarak bu
boyutlara odaklanilmistir. S6zii edilen dort boyut asagida tanimlanmaktadir:

e Anlam: Bir gorevin yapilis amacinin isgdren icin tasidigi degerdir. Bu
deger tamamen isgérenin sahip oldugu idealler ve standartlara bagh
olarak, igsgdren tarafindan belirlenmektedir. Bu durumda anlam {istlenilen
i roliiniin gerekleri ile isgdrenin degerleri, inanglar1 ve davraniglari
arasindaki uyumu ifade etmektedir (Lee ve Koh, 2001).

e Yetkinlik: Bireyin, igini en iyi sekilde yapabilecegi yoniinde kendi
yeteneklerine olan inancidir. Yetkinlik kisisel ustalik veya c¢aba-
performans beklentisiyle es anlamlidir. Giiglendirmenin bu boyutu kendini
takdirden (self-esteem) ziyade yetkinlik olarak adlandirilmaktadir. Cilinki
giiclendirme kapsamindaki yetkinlik, global anlamda bir yetkinlikten ¢ok,
belirli bir isle ilgili yetkinligi ifade etmektedir (Hu ve Leung, 2003):

e Ozerklik: Yetkinlik davranis ile ilgili ustalig1 ifade ederken, 6zerklik
bireyin faaliyeti baglatma, siirdiirme ve diizeltme ile ilgili konularda
inisiyatif kullanabilmesi anlamina gelmektedir (Hu ve Leung, 2003).
Baska bir deyisle 6zerklik, iste atilacak adimlarin, sarf edilecek eforun ve
kullanilacak yontemlerin belirlenmesinde iggdrenin {ist yonetimden
bagimsiz karar alabilme 6zgiirliigiidiir (Spreitzer ve ve diger., 1999).

e Etki: Isgorenin isin stratejisi, yontemi veya sonuglari iizerinde tesir
yetkisine sahip olma derecesidir. Etkinin o6zerklikten farki; o6zerklik
bireyin kendi isi iizerindeki kontrol duygusu ile ilgiliyken, etki bireyin
orglitsel sonuclar lizerindeki kontrol duygusuna isaret etmektedir. Bu
durumda 6zerklik iste katilimi, etki ise orgiitsel katilimi gerektirmektedir
(Spreitzer ve diger., 1997).

Bunlardan birinin eksikligi, algilanan giicliiliik duygusunu tamamen ortadan
kaldirmasa da derecesini azaltmaktadir. Bu nedenle boyutlarin dordii birlikte
giiclendirmeyi anlayabilmek i¢in gerekli olan “hemen hemen tam ve yeterli algisal
set” olarak nitelenmektedir (Hu ve Leung, 2003). Sigler ve Pearson (2000),
giiclendirme ile performans ve orgiitsel baglilik arasinda olumlu ve anlamli iligkiler
oldugunu o6ne siirmektedir (Sigler ve Pearson, 2000). Fulford ve Enz tarafindan
kuliip yoneticilerinin giiglendirme uygulamalarin1 incelemek amaciyla 30 &zel
kuliibiin 297 ¢alisani {izerinde yapilan arastirmada ise tatmin, performans, baglilik
ve hizmet sunumunun anlam, yetkinlik ve etki boyutlartyla iliskili oldugu tespit
edilmistir (Col, 2008).

Thomas ve Tymon, orgiit ¢alisanlarinin islerini yapma konusunda daha g¢ok
s0z hakkina sahip olmalarin onlarin yiiksek performans gostermelerine yol
actigini ifade etmektedirler (Spreitzer ve diger., 1997). Blanchard ve arkadaglarina
gore, giiclendirme g¢aligmalar1 sayesinde siire¢ performans: ve orgiit verimliligi
artmakta, takim caligmasi1 daha da kolaylagmaktadir. Konuyla ilgili bir diger
caligma ise, Kirkman ve Rosen tarafindan yapilmustir. Sozii edilen c¢alismada
giiclendirildigini hisseden takimlarin bu duygudan yoksun takimlara gore daha
iretken olduklar1 sonucuna varilmistir (Sigler ve Pearson, 2000).
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Personel giiclendirme yolu ile yoneticiler yetkilerini personellerine
devrettiginde, personel daha fazla sorumluluk alacak, daha iyi O6grenecek ve
Ogrenen organizasyon olma yolunda ilk adimlar da atilmig olacaktir. Kendi
kararlarin1 korkmadan verebilen bir personel saglamak icin personeller uygun
egitimlere tabi tutulacaklardir. Egitim, giiclendirilmis isletmelerde hem resmi hem
de resmi olmayan yollarla, ancak devamlilig1 olan bir siirecle yapilacaktir. Yonetim
personelin yeteneklerini gelistirmelerine yardimci olmak igin her tiirlii firsati
kullanacak bu da isletmenin 6grenen bir organizasyon olmasina yardimci olacaktir
(Dogan, 2003).

4. ORGUTSEL OGRENME, GUCLENDIRME VE TAKIM
PERFORMANSI  ARASINDAKI iLISKILER

Takim, ortak bir amaca ve ortak performans hedeflerine kilitlenmis ve
sorumlu olduklar1 faaliyet konusunda kendileri i¢in ortak bir yaklasim belirleyen,
birbirlerini tamamlayan o6zelliklere sahip bireylerin olusturdugu kiigiik gruptur.
Takim, onceden belirlenmis hedeflere ulasmak icin bir araya gelmis, birbirine
bagimhi ve birlikte hareket eden, iki veya daha fazla kisinin olusturdugu
topluluktur. Bir bagka tanima gore ise; takim, farkli uzmanlik anlarindan gelerek
becerilerinin birlestirilmesi ile bir gorevi yerine getirmek iizere bir araya gelen
insanlar grubudur (Koparan, 2005).

Bilimsel yonetim ilkelerine gore islerin kii¢lik parcalara ayrilarak her gérevin
bir kisi tarafindan siirekli olarak yapilmasinin etkinligi ve verimliligi arttirdigi
savunulmaktadir (Ivancevich, 1983). Ancak isletmeler birbirine son derece bagl
boliimlerden meydana gelmis ekonomik ve sosyal Orgiitlerdir. Bu nedenle
isletmelerde faaliyetleri yerine getirmekle gorevli personel arasinda siki bir isbirligi
ve karsilikli yardimlagsmanin olmast biiyiik 6nem tagimaktadir. Ciinkii herhangi bir
personelin basarisizligr ya da olumsuz bir davranigi nedeniyle hem miisteri i¢in
hem de isletmenin igerisinde olumsuz sonuglarin dogmasina neden olabilmektedir.
Bu da isletmenin basarisizligina yol agmaktadir. Bu nedenle isletmelerde etkili
takimlarin  olusturulmasi, c¢alistirilmasi ve takim performansinin arttirilmasi
gerekmektedir (Mavis, 1985). Performansin kelime anlam1 basar1 demekse, o halde
takim performansi derken takimin basarisindan s6z edilmektedir (Koparan, 2005).

Yiiksek performansin orgiitsel basari i¢in temel parametre oldugu giiniimiizde,
takim calismasina Onem veren oOrgiitlerin giiclendirme icin gerekli sartlardan
birisini yerine getirmis olacagini sdyleyebiliriz. Etkin bir takimda tiyelerin her biri
liderlik yapabilmeli, takimin bagarisi i¢in kendilerine verilen sorumluluk ve
hedefleri yerine getirmek igin caba gostermelidir. Kendini bir takim {iyesi olarak
goren ve o takimda kendini degerli hisseden calisanlar gii¢li olduklarimi
hissetmektedirler (Mok ve Yeung, 2002). Ashness ve Lashley (1995) yaptiklari bir
aragtirmayla, c¢alisanlarin gili¢lendirilmesinin takim performansmi ve orgiitsel
etkinligi arttirdigini ortaya koymuslardir. Diger taraftan, Sigler ve Pearson (2000)
gliclendirilen c¢alisanlarin giiclendirme diizeyi arttikca daha yiiksek diizeyde
performans gosterdiklerini kanitlamistir.

Spreitzer yapmis oldugu arastirmalar sonucunda, is biriminin sosyal yapisal
ozelliklerinden diisiik rol belirsizligi, kontrol alaninin genis olmasi, sosyo politik
destek, bilgiye erisim, kaynaklara erisim ile katilimei is iklimi gibi unsurlarin
giiclendirmeyi tesvik eden bir is c¢evresinin yaratilmasinda etkili oldugunu ifade
etmektedir. (Cekmecelioglu ve Keles, 2008). Eisenhardt ve Tabrizi (1995)
yaptiklar aragtirmada, giiclendirme ve takim performansi arasinda orta diizeyde bir
iligki oldugunu bulmuslardir. Birdi ve arkadaslar1 (2006), 308 sirkette yaptiklar1 bir
arastirmada, giliclendirme, 6grenme, Orgiit kiiltiirli, arz zinciri yOnetimi, takim
caligmasi ve tam zamaninda liretim sistemi arasindaki iligkileri arastirmiglardir.



Yazarlar giiclendirmenin orgiit performansini etkiledigini, 6grenmenin ise kiiltiir
tizerinde belirleyici oldugunu ortaya cikarmiglardir (Birdi ve diger., 2006).
Patterson ve West (2004) entegre imalat, giiclendirme ve sirket performansi
konusundaki arastirmalarinda, takim g¢aligmasi ile giiclendirme ve egitim arasinda
giiclii iliskilerin oldugunu ortaya koymuslardir. Yazarlar, ¢alisanlarin egitiminin ve
onlara yeni beceriler kazandirmanin orgiitsel performansit dogrudan etkiledigini
belirlemislerdir (Patterson ve West, 2004).

Ozler ve Koparan (2006) takim ¢alismasi ile takim performans: arasindaki
iligki, takim ¢aligmasina iliskin motivasyon iletigsim, liderlik, uyum ve heterojenlik
faktorlerini ele alarak yaptiklar1 ampirik ¢alismada, takim ¢alismasi uygulamalari
ile personel performansi arasinda olumlu bir iligki oldugunu bulmuslar ve takim
caligmasinin  personel performansini etkiledigini belirlemiglerdir (Ozler ve
Koparan, 2006). Mazhar ve Khan (2008), takimlar1 gii¢lendirmenin performans
lizerine yaptig1 etkiyi arastirdiklar1 calismada, takimlari giiclendirmenin onun
performansini 6nemli Slgiide arttirdigini ortaya koymuslardir (Mazhar ve Khan,
2008).

Erengiil (1997), orgiit iginde gorev yapan fonksiyonel takimlarin hiz, yeni
bakis acilari, miisteri odakli diisiinme, yaraticilik ve kurumsal 6grenmenin artmasi
gibi yararlar sagladiklarini ortaya koymustur (Erengiil, 1997). Watkins ve Marsick
(1997), hem calisanlardan hem de takimlardan elde edilen bilginin Orgiitsel
O0grenme uygulamalariyla iligkili oldugunu ileri stirmiistiir. Kim (1993), orgiitsel
O0grenmenin, takimin entelektiiel sermayesini kurumsallagtirmasi i¢in oOrgiitsel
hafizalara ve ¢ekirdek yeteneklere olan gereksinimi arttirdigini belirtmistir (Kim,
1993). Gibson ve Vermeulen (2003), daha ileri diizeyde personel gii¢lendirmenin,
takimlarm kararlar {izerindeki otoritesini arttirdigini, bu durumun onlar1 bilgi
toplama gibi O6grenme davranisinin daha fazla sergilendigi bilgi yOnetim
sistemlerini kullanmaya tesvik ettigini ortaya koymustur (Gibson ve Vermeulen,
2003).

Sonu¢ olarak; calisanlart yeteneklerini gelistirmeye ve miicadeleye
yonlendiren agik ve anlasilir bir vizyon ifadesi, takim ¢aligmasini destekleyen bir
yapi, iyi bir planlama ve orgiit, calisanlarin kendi isleri ile ilgili sorumluluk
almalar1 ve bunun yoneticiler tarafindan desteklenmesi, performansa dayali adil bir
odiillendirme sisteminin varligi, rekabet avantajin1 koruyabilmek icin belirli
risklerin her zaman goéze alinmasi ve yapilan isin ¢alisanlar i¢in iddiali olmasi,
caliganlar arasinda ilimhi ve arkadagga bir ortamin varligi, yoneticiler ile agik
iletisim kanallarinin olmasi, bilgiye ve kaynaklara erisimin saglanmasi, sosyal
destek ve giivenlik duygusu, yliksek performans standartlarinin olmasi, ¢ikan
catigmalarin basari ile yonetilmesi ve yaratici sonuglar elde edilmesi giiclendirmeyi
kolaylastiran orgiit ikliminin 6zellikleridir (Keles, 2008).

5. ARASTIRMANIN AMACI VE KAPSAMI

Aragtirmanin amaci, Orgiitsel Ogrenme, personel giiglendirme ve takim
performansi arasindaki iligkilerin incelenmesidir. Calismada bu amaca yonelik
olarak, orgiitsel 6grenme silirecinin boyutlarinin modern bir yonetim teknigi olan
giiclendirme {izerindeki etkileri ortaya konulmaya calisilarak, her iki degiskenin
takim performansi ile olasi iligki diizeyleri istatistiksel olarak belirlenmeye
calisilmigtir. Arastirma konusunu oOrgiitsel Ogrenme, giiclendirme ve takim
performansi konulart olusturmustur. Bu baglamda ilgili literatiir incelendiginde;
Yang ve Choi (2009)’nin personel giiclendirme ve takim performansi arasindaki
iligkileri inceledikleri, Gondal ve Kahn (2008)’1n takimlar1 giiglendirmenin takim
performansi iizerine etkilerini inceledikleri goriilmektedir. Dolayisiyla yapilan
literatiir taramasi, orgiitsel 6grenme, personel giliclendirme ve takim performansi
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arasindaki iliskileri dogrudan ele alan bir ¢alismanin olmadigini ortaya koymustur.
Caligmada buii konunun birlikte ele alinmasi, oOrgiitsel O6grenmenin
giiclendirme diizeyini arttiracagi, artan giliglendirme diizeyinin de takim
performansini olumlu sekilde etkileyici varsayimina dayanmaktadir.

Caligsma, oOrgiitsel davranig kapsaminda ele alindigindan, aragtirma kisminin
da liderlik, motivasyon, iletisim, takim c¢alismasi gibi Orgiitsel dinamiklerin
belirleyici oldugu ve c¢ok sayida ¢alisanin istihdam edildigi kuruluslarda
yapilmasmnin  dogru  olacagi  varsayilmistir.  Arastirmanin  drneklemini
Afyonkarahisar il smirlart iginde yer alan 101 dniversite hastanesi calisani
olusturmustur. Calismada, daha Onceki basliklarda ele alinan ve arastirmanin
degiskenlerini olusturan oOrgiitsel O0grenme, giiclendirme ve takim performansi
arasindaki 1iligkilerin ortaya konulmasma yonelik olarak asagidaki hipotezler
gelistirilmistir:

H1: Orgiitsel 6grenmeyle giiclendirme arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hla: Orgiitsel 6grenmeyle giiglendirmenin anlam ve yetkinlik boyutu arasinda
pozitif bir iligki vardir.

H1b: Orgiitsel 6grenmeyle giiclendirmenin otonomi boyutu arasinda pozitif
bir iligki vardir.

Hlc: Orgiitsel dgrenmeyle giiclendirmenin etki boyutu arasinda pozitif bir
iligki vardir.

H2: Gii¢lendirmeyle takim performansi arasinda pozitif bir iliski vardir.
H3: Orgiitsel 6grenmeyle takim performansi arasinda pozitif bir iliski vardir.

H3a: Giliclendirmenin anlam ve yetkinlik boyutuyla takim performansi
arasinda pozitif bir iligki vardir.

H3b: Gii¢lendirmenin otonomi boyutuyla takim performansi arasinda pozitif
bir iligki vardir.

H3c: Giiglendirmenin etki boyutuyla takim performansi arasinda pozitif bir
iligki vardir.

6. ARASTIRMANIN YONTEMI

Aragtirmada kullanicilarin degerlendirilmesine ulagsmak amaciyla anket yonte
mi kullanilmistir. Orgiitsel 6grenme degiskeninin olgiimiinde kullanilan anket
sorularmin hazirlanmasinda Bagol’un ¢alismasindan (Basol, 2005) yararlanilmistir.
Anket formundaki gliglendirme sorularinin hazirlanmasinda Spreitzer’in (1995) 12
sorudan olusan psikolojik giiclendirme dlceginden ve Ozaksu’nun yiiksek lisans
tezinden vyararlamilmistir (Ozaksu, 2006). Takim performans1 degiskeninin
Ol¢iimiine yonelik sorularin gelistirilmesinde Kilvington ve Allen’in ¢aligmalari
esas alinmustir (Kilvington, M. ve Allen, 2001) Ilgili degiskenleri 6l¢mede
kullanilan sorular besli Likert (demografik olanlar hari¢) seklinde hazirlanmistir.
Aragtirmaya hastanede calisan en alt kademeden en iist kademeye kadar tiim
personel dahil edilerek arastirma konusu degiskenlerin kurumun tamaminda
degerlendirilmesi amaglanmistir. Arastirma verileri, SPSS for Windows 16.0
istatistik paket programinda degerlendirilmistir. Katilimcilarin = demografik
ozellikleri incelendiginde; % 68’ inin erkek, %32’sinin kadm, % 96’smin 30
yasinin istiinde olan ¢alisanlardan olustugu; %69 unun iiniversite ve yiiksek lisans
mezunu oldugu, % 38’inin iist, orta ve alt kademelerde ydneticilik yaptigi,
%62’sinin beyaz ve mavi yaka calisanlardan olustugu; % 62’sini de 10 yil ve daha
fazla bir siire mesleki deneyime sahip olduklar gériilmektedir.



7. ARASTIRMA BULGULARI

Demografik degigkenler ile orgiitsel 6grenme, personeli giiclendirme ve takim
performansi arasindaki iliskiler analiz edildiginde, giliclendirmenin anlam ve
yetkinlik boyutu ile cinsiyet arasinda % 5 anlamlilik seviyesinde negatif yonde,
yine anlam ve yetkinlik boyutu ile pozisyon arasinda % 5 anlamlilik seviyesinde
pozitif yonde iliskiler oldugu saptanmaktadir.

Tablo 1. Degiskenler ile Demografik Ozelliklere Ait Pearson Korelasyonlari

Yas Cinsiyet DE ugrl 1tllr§1nu Deneyim Pozisyon
Orgiitsel Ogrenme -,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
Takim Performansi -, 105 -,023 -,054 -,080 ,179
Giiglendirme -,047 -,141 -,132 -,139 ,266%*

*.05 seviyesinde anlamli , **.01 seviyesinde anlamli

Bu bulgulara gore calisanlarin islerine yiikledikleri anlamin onlarin
performansini etkiledigi, yaptiklar1 islerde yetkinlik sahibi olarak hareket ettikleri
anlagilmaktadir. Korelasyon matrisinden giiclendirme ile pozisyon arasinda %l
anlamlilik seviyesinde pozitif yonde iliskiler oldugu goriilmektedir. Bu bulgu
orgiitlin  yonetim pozisyonlarinda bulunanlarin giiclendirmeye farkli anlamlar
yiiklediklerini ve gii¢lendirme diizeyi arttikca performanslarini yiikselttiklerini
gostermektedir. Diger taraftan, orgiitiin alt yonetim kademlerinde bulunanlarin ve
yonetici olmayan personelin giiclendirme yogunlugu artsa da bu duruma iliskin
algilamalarinin  zayifladigin1  gostermektedir. Dolayisiyla oOrgiitiin - giiglendirme
politikalarinin, ¢alisanlarmin  rolleriyle onlarin  kigisel degerleri arasinda
uyumsuzluklar yasanmasina neden oldugu sdylenebilir.

Asagidaki Tablo 2’de yer alan korelasyon matrisinden gorildigii gibi,
orgiitsel 0grenme ile personel giigclendirmenin anlam ve yetkinlik, otonomi, etki
boyutlar1 arasinda % 1 anlamlilik seviyesinde pozitif yonde iliskiler oldugu
saptanmaktadir. Matris analiz edildiginde, oOrgiitsel &grenmenin giiclendirme
boyutlarindan anlam ve yetkinlik ile daha gii¢lii bir iliski i¢cinde bulundugu,
orgiitsel 6grenme ile giiclendirmeye iliskin otonomi boyutu arasinda ortaya ¢ikan
iliskinin diger boyutlarla karsilastirildiginda daha zayif bir durumda kaldigi
goriilmektedir. Yine orgiitsel 0grenme ile takim performansi ve gliglendirme
arasinda %1 anlamlilik seviyesinde pozitif yonde iliskiler oldugu belirlenmistir.
Bulgular analiz edildiginde oOrgiitsel 6grenme ile takim performans: arasindaki
iligkinin giiclendirme ile olan iligkisinden daha gii¢lii oldugu ortaya ¢ikmuistir.

Tablo 2. Tiim Degiskenlere Ait Pearson Korelasyonlari

Std.Sp 1 2 3 4 5 6
Orgiitsel Ogrenme 1 ,666 0.83(a) ,590%* LA07%* | 454%* ,693%* ,655%*
Anlam ve Yetkinlik | 2 | ,781 0.78(a) | ,294** | 425%* | 519%* | 755%%*
Otonomi 3| ,876 0.76(a) ,188 3TTH* ,670%*
Etki 41 ,978 0.64(a) | ,504%* | 766%*
Takim Performansi 51 ,753 0.69(a) | ,638**
Giiglendirme 6| ,642 0.77(a)

*.05 seviyesinde anlamli , **.01 seviyesinde anlaml

Giiglendirme konusundaki bulgularm takim performansi ile iligkileri analiz
edildiginde, giliglendirmenin anlam ve yetkinlik, otonomi, etki boyutlar ile takim
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performansi arasinda % 1 anlamlilik seviyesinde pozitif yonde iligkiler oldugu
goriilmektedir. Giiglendirme boyutlarindan anlam ve yetkinlik takim performansi
ile en giiclii iligkisi olan degiskendir. Gliglendirmenin diger boyutlarindan otonomi
orgiitsel 6grenme ile en zayif iliskisi olan degiskendir. Orgiitsel 6grenmenin
gliclendirmenin anlam ve yetkinlik, otonomi ve etki boyutlar iizerindeki etkileri
coklu regresyon analizi yardimiyla incelenmistir. Bu amagla olusturulan model
asagidaki Tablo 3’te verilmekte ve modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu
gorilmektedir.

Tablo 3. Orgiitsel Ogrenmenin Gii¢lendirme Boyutlar1 Uzerindeki Etkisi

Bagimli Degiskenler
Anlam ve Yetkinlik Otonomi Etki
Bagimsiz Degisken B t B t B t
Orgiitsel Ogrenme ,590 7,239%% 407 4 407%* 454 5,050%*
R%= 342 R%*=,157 R%*=,198
F=52,408 F=19,424 F=25,503
Sig. ,000 Sig. ,000 Sig. ,000

*.05 seviyesinde anlamli , **.01 seviyesinde anlamli

Orgiitsel 6grenmenin, giiclendirmeye iliskin boyutlar iizerindeki etkisinin
Olclilmeye calisildigr Tablo 3’te Orgiitsel 6grenmenin giiglendirmenin ii¢ boyutu
tizerinde de %1 anlamlilik seviyesinde pozitif yonde ¢ok kuvvetli bir etkisinin
oldugu ve orgiitsel 6grenmenin giliclendirme boyutlarindan anlam ve yetkinlik
tizerindeki etkisinin diger degiskenlerden daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu
bulgudan hareketle orgiitsel 6grenmenin, giiclendirmenin boyutlar1 olarak; anlam
ve yetkinlik, otonomi ve etki tizerinde gii¢lii bir etkiye sahip oldugu sonucuna
varilmistir. Bu durumda H1la, H1b ve Hlc hipotezleri kabul edilmektedir.

Tablo 4. Orgiitsel Ogrenmenin, Giiglendirme ve Takim Performansi Uzerindeki Etkileri

Bagimli Degisken Bagimli Degisken
Gii¢lendirme Takim Performansi
Bagimsiz Degisken B t B t
Orgiitsel Ogrenme ,655 8,589%* ,693 9,519%*
R*= 424 F=173,769 Sig.000 | R*=,475 F=90,618 Sig.,000

*.05 seviyesinde anlaml1 , **.01 seviyesinde anlamli

Orgiitsel Ogrenmenin giiglendirme ve takim performans: iizerindeki etki
diizeyini belirlemek {izere yapilan regresyon analizi sonuglari Tablo 4’te
verilmektedir. Tablodaki sonuglar incelendiginde, orgiitsel  dgrenmenin
giiclendirmeye iliskin ¢alisan algilamalar1 ve takim performans: iizerinde %l
anlamlilik seviyesinde pozitif yonde oldukca giiclii bir etkisinin oldugu
goriilmektedir. Tablodaki bulgulardan, orgiitsel 6grenme degiskeninin, takim
performansi degiskeni iizerindeki etkisinin (9,519), giiclendirme degiskenine gore
(8,589) daha yiiksek bir deger tasidigi anlasilmaktadir. Bu sonuglara gore
aragtirmada ileri siiriilen hipotezlerden H1 ve H3 hipotezlerinin kabul edildigi
goriilmektedir.



Tablo 5. Giiglendirme Boyutlarmin Takim Performans: Uzerindeki Etkileri

Bagimli Degisken
Takim Performansi
Bagimsiz Degiskenler B t
Anlam ve Yetkinlik ,313 3,516*
Otonomi 223 2,719
Etki ,329 3,799**
R?= 394 F =22,457 Sig.,000

*.05 seviyesinde anlamli , **.01 seviyesinde anlamli

Tablo 5’te giliglendirmenin boyutlar1 olarak; anlam ve yetkinlik, otonomi ve
etki degiskenlerinin takim performanst degiskeni iizerindeki etki diizeyleri
gosterilmektedir. Tablo 5’teki regresyon modelinden de anlagilacagi gibi
giiclendirmenin anlam ve yetkinlik boyutunun takim performansi iizerinde %5
anlamlilik seviyesinde, etki boyutunun ise takim performans: tizerinde %5
anlamlilik seviyesinde pozitif yonde ¢ok giiglii bir etkisinin oldugu belirlenmistir.
Modelde yer alan giiglendirmeye iliskin otonomi boyutunun, takim performansi
iizerinde istatistiksel olarak anlamli sayilabilecek bir etkisinin var olmadigi ortaya
citkmistir. Bu sonuglara gore, arastirmadaki H3a ve H3c hipotezleri kabul
edilmektedir. Arastirmanin otonomi degiskenine iligkin olarak ortaya konulan H3b
hipotezi ise red edilmistir.

Tablo 6. Gii¢lendirmenin Takim Performansi1 Uzerindeki Etkisi

Bagimli Degisken
Takim Performansi
Bagimsiz Degisken B t
Giiglendirme ,638 8,200**
R*= 401 F = 67,240 Sig.,000

*.05 seviyesinde anlamli , **.01 seviyesinde anlaml

Giliclendirmenin takim performans: iizerindeki etkisine iliskin olarak
olusturulan ve Tablo 6’da gosterilen regresyon modeli analiz edildiginde, bagimsiz
degisken olan giiclendirmenin, modelin bagimli degiskenini ifade eden takim
performansi iizerinde %1 anlamlilik seviyesinde, pozitif yonde giiclii bir etkiye
sahip bulundugu anlasilmistir. Bu sonugla arastirmaya iligkin, “H2:
Giiglendirmeyle takim performansi arasinda pozitif bir iliski vardir” hipotezi kabul
edilmistir.

8. SONUC VE DEGERLENDIRME

Kiiresel rekabetin siddetlendigi, orgiitsel yenilik yapma gereginin giderek
arttig1 giiniimiiz isletmecilik ortaminda, orgiitsel 6grenme, giiclendirme ve takim
performans1 konular1 iizerinde odaklanilan konular olmaktadir. Bu baglamda
arastirmada, Orgiitsel Ogrenme, personel giiclendirme ve takim performansi
arasindaki iligkiler analiz edilmistir. Arastirma sonucunda, oOrgiitsel 6grenmenin,
caligsanlarin giiglendirilmesi iizerinde oldukca giiglii ve pozitif yonde bir etkisi
oldugu belirlenmistir. Orgiitsel 6grenmenin giiclendirme boyutlarina iliskin etkileri
spesifik diizeyde incelendiginde, giiclendirmenin {i¢ boyutu fiizerinde de %l
anlamlilik seviyesinde pozitif yonde ¢ok kuvvetli bir etkisinin oldugu ve orgiitsel
O0grenmenin giiclendirme boyutlarindan anlam ve yetkinlik iizerindeki etkisinin
diger degiskenlerden daha fazla oldugu saptanmastir.

Arastirmada, Orgiitsel 6grenmenin takim performans: iizerindeki etki diizeyi
de ortaya konulmaya c¢aligilmis ve drgiitsel 6grenmenin takim performansi iizerinde
%1 anlamlilik seviyesinde pozitif yonde ve oldukga gii¢lii bir etkisinin oldugu
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belirlenmistir. Elde edilen bu sonug, Bunderson ve Sutcliffe (2003)un
caligmalariyla ortaya koydugu sonuglarla Ortiismektedir. Bulgular analiz
edildiginde, oOrgiitsel Ogrenmenin, takim performans: {izerindeki etkisinin,
giiclendirme {izerindeki etkisinden daha yiiksek oldugu anlagilmigtir. Arastirmaya
iliskin elde edilen bu sonug ise Zellmer-Bruhn ve Gibson, (2006)’1n ¢alismalarinin
sonuglartyla benzerdir. Yine arastirmada, giiclendirme boyutlarmin takim
performansi iizerindeki etkileri ortaya konulmaya calisilmistir. Elde edilen bulgular
analiz edildiginde, gii¢lendirmenin anlam ve yetkinlik ile etki boyutlarinin takim
performansi iizerinde pozitif yonde ve ¢ok giiclii bir etkisinin oldugu belirlenmistir.
Giiglendirmeye iligskin otonomi boyutunun, takim performansi iizerinde anlamli ve
onemli bir etkisinin olmadigi goriilmistiir. Genel anlamda degerlendirildiginde,
gliclendirmeye iligkin olarak elde edilen sonuca gore gii¢lendirmenin, takim
performansi {izerinde, pozitif yonde giiclii bir etkiye sahip bulundugu anlagilmstir.
Arastirmaya iliskin bu sonuglar, Yang ve Choi (2009)‘nin ¢aligmalarinin
sonuglartyla benzerlik tagimaktadir.

Elde edilen sonuglar degerlendirildiginde, c¢alisanlarm giiglendirilmeleri,
yerine getirdikleri rollerle kendi kisisel degerlerinin uyumlu olmasini saglamakta,
islerine daha fazla 6nem atfetmelerinde etkili olmakta, sonugta isiyle uzlagmis ve
basarabilecegine inanmis ¢alisanlarin takim halinde daha yiiksek bir performans
diizeyine ulagsmalarinda belirleyici bir nitelik arz etmektedir. Yine personel
gliclendirme programlariyla desteklenerek isleri {izerinde kendi kararlarni alma
hakk: kazanan galiganlar {ist yonetimden bagimsiz bir siirecte takim diizeyinde
daha yiiksek bir performans sergilemektedir. Giiglendirilen calisanlar, takim
performansini belirleyici ve daha da yiikseltici adimlar atarken, orgiitsel diizeyde
ise kararlara katilim giiciinden yoksun kalmaktadir. Bu durum, takim ¢aligmasinin
uygulandig1 orgiitlerde, galisanlarin orgiitsel diizeyde kararlara katiliminin azaldigi
fakat grup veya takim diizeyinde ise kararlara katilm diizeylerinin yiikseldigi
seklinde agiklanabilir.

Orgiitsel 6grenmeye iliskin olarak Literatiirde yer alan ¢alismalarda, grenme
yonelimli Orgiit iklimine sahip isletmelerde calisanlar arasi ve/veya ast-iist
arasindaki iletisimin daha iyi oldugu, calisanlarin fikirlerini daha agik sekilde dile
getirebildikleri vurgulanmaktadir. Bu tiir bir iklimin, isletmelerde bilginin daha
hizl1 aktarilmasina, ¢evreden edinilen deneyimlere gore iiriin ve siireglerde yenilik
yapilmasma imkan tanidigindan da bahsedilmektedir (Avei, 2005). Buradan
hareketle, orgiitsel dgrenmenin ve dolayisiyla 6grenme odakli bir yapilanmanin,
isletme calisanlarinin kendine gilivenini arttirdigini, giliglendirme igin oldukca
elverisli bir ortamin gelistirilmesine hizmet ettigini syleyebiliriz.

Aragtirmada Orgiitsel 6grenme, personel giiclendirme ve takim performansi
arasindaki iligkiler genel hatlar1 ile degerlendirildiginde, Orgiitsel 6grenmenin
caliganlarin giiclendirilmesi i¢in gereken sartlara olumlu katkida bulundugunu,
giiclendirilen calisanlarin ise i¢inde yer aldiklar1 takimlarin performansina 6nemli
bir katkida bulunacagim sdyleyebiliriz. Isletmeler icin 6grenmenin, yetki devrinin
ve takim caligmasiin temel bagar1 parametreleri haline geldigi giiniimiizde, s6zil
edilen degiskenler arasindaki iligkileri dogru algilayarak caligsanlar i¢in 6zendirici
bir calisma ortami saglayacak isletme yoneticilerinin rekabette daha yiiksek
performansa sahip olacaklarini sdyleyebiliriz.

Aragtirmaya iligkin baglica siirlama, literatiiriin degerlendirilmesi sonucunda
ortaya ¢ikan ve anket formunda yer alan belirli sayidaki boyutlara iliskin belirli
sayidaki faktorlerin ele alinmasiyla olusmustur. Aragtirmada baska bir smirlama
olarak, Afyonkarahisar il sinirlar1 iginde yer alan 101 {iniversite hastanesi
personelinden elde edilen verilerin kullanilmasidir. Calismada, saglik sektorii



disindaki sektorlerde faaliyet gosteren isletme calisanlarinin arastirma kapsami
disinda tutulmasi, bu aragtirmanin bir bagka sinirli yoniinii olusturmaktadir.

Bu calismada sadece Afyonkarahisar il sinirlari iginde yer alan 101 iiniversite
hastanesi ¢alisan1 ele alimmustir. Bu c¢alismanin alani genigletilerek ve farkli
sektorlerde uygulanarak sektorler arasi farkliliklar arastirilabilir. Arastirma ayni
zamanda farkli biyiikliikteki igletmelere uygulanarak, orgiitsel 6grenme, personel
gliclendirme ve takim performansi arasindaki iligkile incelenebilir. Diger taraftan
oOrgiitsel Ogrenmenin yami sira takim ve birey halinde Ogrenmenin personel
giiclendirmeyle olan baska iligkileri iizerinde de durulabilir. Ozellikle son dénemde
arastirma konusu olan takim halinde 6grenmenin giiclendirmenin alt boyutlartyla
iligkileri incelenerek bu degigkenlerin firma performansi iizerindeki etkisi de ele
alinabilir. Bu baglamda orgiitsel 6grenmenin personel giiclendirme ve Orgiit
performasina olas1 etkileri incelenerek, yogun rekabet altinda O6grenme ve
gliclendirme odakl1 orgiit stratejiler giindeme getirilebilir.
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