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 Bu ara�t�rma, Çanakkale Onsekiz Mart Üniversitesi Bilimsel Ara�t�rma Projeleri 

Destek Birimi taraf�ndan SDK-2017-1336 proje numaras�yla desteklenmi� ve T.C. Sa�l�k 

Bakanl��� %stanbul %l Sa�l�k Müdürlü�ü izniyle gerçekle�tirilmi�tir.  

 

 Bu ara�t�rman�n temel amac�, Türkiye�nin %stanbul Bölgesinde kümelenmi� JCI 

(Joint Commission International) akreditasyonuna sahip 23 özel hastanenin yönetim 

kadrolar�nda çal��an sa�l�k profesyonellerinin örgütsel ö�renmeleri ve güçlendirme 

alg�lar�n�n örgütsel yenilikçilik ve örgütsel performans alg�lar�na etkisini istatistiksel olarak 

'95 güven düzeyinde ölçmektir. Ara�t�rma sonucunda 758 kat�l�mc�y� içeren veri setine 

ula��lm��t�r. Toplanan veriler korelasyon, çoklu do�rusal regresyon ve yap�sal e�itlik 

modeli kullan�larak analiz edilmi�tir.  

 

 Korelasyon analizi sonuçlar�na göre; örgütsel ö�renme ile örgütsel yenilikçilik 

aras�nda pozitif yönlü ve yüksek düzeyde, örgütsel yenilikçilik ile örgütsel performans 

aras�nda pozitif yönlü ve yüksek düzeyde, örgütsel ö�renme ile örgütsel performans ve 

personel güçlendirme aras�nda pozitif yönlü ve orta düzeyde bir ili�ki tespit edilmi�tir.  

 

Örgütsel performans�n ba��ml� de�i�ken olarak ele al�nd��� çoklu do�rusal 

regresyon analizi sonuçlar�na göre; örgütsel ö�renme, personel güçlendirme ve örgütsel 

yenilikçili�in örgütsel performans üzerinde anlaml� bir etkisi oldu�u görülmü�, örgütsel 
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performanstaki de�i�imin yakla��k ' 61�inin örgütsel ö�renme, personel güçlendirme ve 

örgütsel yenilikçilik taraf�ndan aç�kland��� görülmü�tür (R2=0,609).  

 

Örgütsel ö�renme ve personel güçlendirmenin örgütsel yenilikçilik arac�l��� 

örgütsel performans üzerine etkilerinin incelendi�i yap�sal e�itlik modeline göre; örgütsel 

ö�renme ve personel güçlendirmenin, örgütsel performans üzerine etkisinde örgütsel 

yenilikçili�in arac�l�k rolünün önemi aç��a ç�kar�lm��t�r.  

 

 Ara�t�rman�n gerçekle�tirildi�i dönem içerisinde Türkiye genelinde JCI 

akreditasyonu bulunan hastane say�s�n�n sadece 38 oldu�u dü�ünüldü�ünde ara�t�rma 

sonucu istatistiksel anlamda ülkemizde bulunan JCI akreditasyonuna sahip hastanelerin 

'61�ini temsil etmektedir. 

 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel Davran��, Sa�l�kta Kalite, Yenilikçilik, Akredite 

Hastaneler 
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ABSTRACT 

 

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL LEARNING AND EMPOWERMENT ON 

ORGANIZATIONAL INNOVATIVENESS AND PERFORMANCE: THE 

INSTANCE OF HOSPITALS WITH INTERNATIONAL ACCREDITATION  

 

Lect. Ergül SÖYLEMEZO�LU 

Çanakkale Onsekiz Mart University 

School of Graduate Studies 

Doctoral Dissertation in Business Administration Department  

 Advisor: Prof. Dr. Nazan YELK�KALAN 
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conducted with the permission of the T.R. Ministry of Health, Istanbul Provincial Health 

Directorate. 

 

 The core purpose of this research herein is to statistically survey the impact of 

organizational learning and empowerment perceptions of health professionals working in 

the management staff of 23 private hospitals with JCI accreditation in the Istanbul Region 

of Turkey, on organizational innovativeness and organizational performance perceptions at 

95% confidence level, within the scope of health tourism and quality and accreditation 

studies in health.� Following the research, a data set containing 758 participants was 

received. The collected data were analyzed by using correlation, multi-linear regression 

and structural equation model. 

 

 According to the results of the correlation analysis; a positive and strong (high 

level) correlation between organizational learning and organizational innovativeness, a 

positive and strong (high level) correlation between organizational innovativeness and 

organizational performance, a positive and moderate correlation between organizational 

learning and both organizational performance and empowerment have been determined. 
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According to the results of the multi-linear regression analysis, in which 

organizational performance was considered as the dependent variable; it has been seen that 

organizational learning, empowerment and organizational innovativeness has a significant 

impact on organizational performance, thus it has been seen that approximately 61% of the 

change in organizational performance is explained/evidenced by organizational learning, 

empowerment and organizational innovativeness (R2=0,609). 

 

According to the structural equation model, in which the impacts of organizational 

learning and empowerment on organizational performance by means of organizational 

innovativeness were analyzed, the significance of the mediating role of organizational 

innovativeness in the impact of organizational learning and empowerment on 

organizational performance has been revealed.��

�

Considering that the number of hospitals with JCI accreditation throughout Turkey 

was only 38 during the period in which the research herein conducted, the research result 

statistically represents 61% of the hospitals present with JCI accreditation in our country. 

 

Keywords: Organizational Behavior, Quality in Health, Innovativeness, Accredited 

Hospitals 
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B"R"NC" BÖLÜM 

G"R"� 

 

Örgüt, davran��lar�n� biçimsel kurallar çerçevesinde düzenleyen, tan�nabilir s�n�rlar� 

olan, amaç odakl� sosyal varl�k biçiminde tan�mlanmaktad�r (Daft ve Steers, 1986; Olson, 

vd., 2005). Örgütün temel amaçlar� do�rultusunda çal��anlar�n birbirleriyle ili�ki kurmas�n� 

sa�layan çevre ise yap� olarak ifade edilmi�tir (Develio�lu, 2002; Koçel, 2007; Ülgen ve 

Mirze, 2007; Eren, 2007). Örgüt yap�s� onu meydana getiren birimlerin da��l�m� yan� s�ra 

bunlar aras�ndaki ili�kilere de ba�l�d�r (Ghiselli ve Siegel, 1972: 617). Bu aç�dan yap� �i� 

ile i�, i� ile insan ve insan ile insan aras�ndaki ili�kilerdeki düzenlemeler� olarak görülebilir 

(Koçel, 2007: 124). Örgütlerin etkin yap�ya sahip olduklar�n�n göstergesi ise hayatta 

kalmalar�n� sa�layacak biçimde de�i�en ko�ullara adapte olma sürecinde gösterdikleri 

esnekliktir (Mascarenhas, 1984: 108). Organizasyon yap�s� ve tasar�m�na etki eden önemli 

faktörler; i�letme stratejileri, faaliyet çevresinin özellikleri, teknolojiler, faaliyetler ve 

bölümler aras�ndaki ba��ml�l�k derecesidir (Ülgen ve Mirze, 2007: 347).  

 

Örgütsel de�i�im olarak da adland�r�lan örgütsel yap� ve i�leyi� süreçlerindeki 

de�i�im i�letmelerin sahip olduklar� kaynaklardan daha fazla fayda elde edilmesini 

sa�lamaktad�r (Çavu�, 2006). Küreselle�me ve teknolojik geli�im sonucunda günümüz 

örgütlerinin faaliyet alan� ise h�zl� bir de�i�im içerisindedir (Demirci ve Aydemir, 2008). 

Bu nedenle post modern yönetim teorileri ara�t�rmac�n�n ayr�ca ilgi oda�� konumundad�r. 

Zira teknoloji geli�irken rakipler artmakta, tüketici gereksinimleri de�i�irken tüketiciler 

kaliteli ürün ve hizmete daha k�sa sürede ula�may� amaçlamaktad�r (Arnould vd., 2004: 

213-217; Kotler ve Armstrong, 2012: 2-5). De�i�imin tüm h�z�yla gerçekle�ti�i günümüzde 

rekabet üstünlü�ünün en önemli özelli�inin ise bilgi ve bilginin devaml� biçimde 

yeniliklere aktar�labilmesi oldu�u bilinmektedir (Shane ve Venkataraman, 2000; 

Söylemezo�lu ve Doruk, 2014b). Bu aç�dan i�letmeler, de�i�en çevre ve k�yas�ya rekabet 

ko�ullar� içerisinde yenilik üretme ve varl�klar�n� sürdürme yar���na girmi�lerdir (Doruk ve 

Söylemezo�lu, 2014a; Doruk ve Söylemezo�lu, 2015). Bu nedenle günümüz bilgi ça��n�n 

yaratt��� rekabet ortam�nda pazarlama süreçlerinin temel ba�ar� kriteri ise pazar ve tüketici 

gereksinimlerini anlayarak hareket etmektir (Kotler ve Armstrong, 2012: 5-6).  
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Bu gereksinimlerin neler oldu�unun ö�renilmesi, hizmet kalitesi, pazarlama, mü�teri 

memnuniyeti ve i�letme performans� aç�s�ndan da önemlidir (Kotler ve Armstrong, 2012: 

6-13). Çünkü yenilikler yaln�z ve yal�t�lm�� örgütlerde çal��an bireylerce de�il, iç ve d�� 

çevresiyle etkile�im içersinde olan ö�renmenin oldu�u örgütlerde gerçekle�tirilerek 

performans asrt���na neden olabilmektedir (Naude ve Gries, 2009). Özellikle bilgi ve 

uzmanl���n farkl� birimler aras�nda da��ld��� alanlarda yenilik daha dinamik bir bilgi 

payla��m�yla mümkündür (Barringer ve Harrison, 2000: 373-378; Antoncic ve Hisrich, 

2001: 497-499). Mü�terilerin alg�lar�n� yönetebilmek için ilgilerini art�racak bir yap� 

geli�tirilmesi gerekti�inden bu konuda ö�renen, yenilikçi ve ba�ar�l� çal��anlar oldukça 

önem arz etmektedir. K�sacas� sürekli bir de�i�im ya�an�yorsa örgütlerde bu de�i�ime 

uyum sa�lamak durumundad�r  (Daft, 2010b: 64-69).  

 

Bilimsel yönetim alan�nda ya�anan bu geli�meler her kuruma oldu�u gibi sa�l�k 

kurumlar�na da etki etti�inden sa�l�k sektöründe örgütsel karakteristiklerin çal��anlar�n 

alg�lar�nda farkl�l��a neden oldu�u saptanm��t�r (Koberg vd., 1999). Sa�l�k, 1979 y�l�ndaki 

Alma Ata Konferans��nda al�nan World Health Organization (Dünya Sa�l�k Örgütü) 

kararlar�na göre �sadece hastal�k ve sakatl�k halinin olmay��� de�il� bedensel, ruhsal ve 

sosyal anlamda tam bir iyilik halinin bulunmas�d�r (Kaptano�lu, 2010: 2-4; Ate�, 2012: 3-

5). Daha subjektif bir kavram olmakla birlikte hastal�k ise ruhsal olarak ya da vücuttaki 

çe�itli organlara ili�kin ölçülebilen belirti ve bulgularla tan�mlanan bozukluklar olarak 

tan�mlan�r. Ayn� zamanda bedende veya ruhsal anlamda ola�and��� de�i�iklik ve rahats�zl�k 

hislerini de ifade etmektedir (Kaptano�lu, 2010: 2-4; Ate�, 2012: 3-5). Sa�l�k hizmetleri 

bireysel ve toplumsal anlamda genel olarak �koruyucu-tedavi edici-rehabilite edici 

hizmetler� olarak üçe ayr�labilir (Kaptano�lu, 2010; Turaman, 2012; Ate�, 2013). Sa�l�k 

hizmetleri toplumda ya�ayan tüm bireylere e�it düzeyde, ihtiyaç duyduklar� yer, zaman ve 

ölçüde eri�erek en nitelikli hizmeti vermeye çal��mak amaçlar�yla örgütlü hale gelmi�tir 

(Hayran ve Sur, 1998; Ate�, 2012). Sa�l�k sektörü ise kamu ve profesyonel sektör olarak 

ikiye ayr�lmakla birlikte günümüzde birey ve toplum sa�l���na yönelik örgütlü biçimde 

verilen profesyonel bir sektör haline gelmi�tir (Ate�, 2012; Turaman, 2012; Tengilimo�lu, 

2013).  
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Sa�l�k hizmetleri eme�in yo�un oldu�u soyut hizmetler olarak ifade edilmektedir 

(Ate�, 2012: 4). Hizmet mülkiyet ili�kisi olmadan tüketicilere sunulan soyut faaliyet ve 

hareketlerin bütünü olarak tan�mlanmaktad�r (Kotler ve Armstrong, 2012). Sa�l�k 

sektörünün içerisinde bar�nd�rd��� tüm hastaneler tüketicisi olan ve te�his tedavi ya da 

di�er nedenlerle onlara giden topluma emek yo�un biçimde hizmet sunmaktad�r 

(Tengilimo�lu, 2012; Çelik, 2013).  

 

Bu do�rultuda sa�l�k hizmetlerinin yönetimi ise iyi bir ortamda nitelikli bir sa�l�k 

bak�m hizmeti sunulmas� kapsam�nda kaynaklar�n ihtiyaçlar çerçevesinde planlan�p 

örgütlenmesi, yönlendirilerek denetlenmesi ve koordine edilmesidir (Hayran ve Sur, 1998; 

Kaptano�lu, 2010; Turaman, 2012; Ate�, 2012; Çelik, 2013; Tengilimo�lu, 2013).  

 

Genel olarak davran��larla ortaya ç�kan hizmetin en önemli niteli�i olan soyut olmas� 

sebebiyle de hizmet kalitesinin de soyut bir yap�ya sahip oldu�u söylenebilir (Parasuraman 

vd., 1988). Bu anlamda hizmet kalitesi, mü�teri beklentisinin ne derece kar��lad���n� 

gösterir (Yalk�n, 2010: 38). Sa�l�k hizmetlerinin insan hayat�n� direkt olarak etkilemesi 

nedeniyle bu sektörde sunulan hizmetlerin kalitesi; çal��anlar�n e�itim, ö�renme ve 

yeti�tirilme arac�l���yla elde ettikleri tecrübe ve birikimlerden olu�an be�eri sermaye de 

kritik bir öneme sahiptir (Kaptano�lu, 2010; Turaman, 2012; Tengilimo�lu, 2012; Ate�, 

2012; Çelik, 2013).  

 

Sa�l�k Bakanl��� (1996) Mevcut %nsan Gücü Durum Raporu�na göre sa�l�k 

hizmetlerinin de�erinin anla��ld��� birçok ülkede sa�l�k sektörü maliyetinin yüzde 60�tan 

fazlas�n� insan gücü maliyeti meydana getirdi�i belirtilmektedir. Bu da kamu harcamalar� 

içerisinde sa�l�k insan gücüne harcanan pay� ve sa�l�k sektöründeki nitelikli insan gücünün 

ekonomi içersindeki önemini bir kez daha gözler önüne sermektedir (Sa�l�k Bakanl��� 

1996). Hastane yönetimleri ve yöneticilerinin ba�l�ca hedefi ise belirli düzeydeki sa�l�k 

hizmetlerinin daha dü�ük maliyetle ve azami nicelikle sunulmas�d�r. Sa�l�k örgütleri 

toplumun sa�l���n�n korunmas�, sürdürülmesi, tedavi edilmesi hizmetlerini sunan kurumlar 

olarak en güncel hizmetleri en yeni t�bbi teknoloji ve yönetim teknikleriyle sunmak 

zorundad�rlar (Hayran ve Sur, 1998; Tengilimo�lu vd., 2012; Ate�, 2013).  
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Bu ölçüde yukar�da ifade edilen ve günümüzde i�letmelerin ya�ad��� bu yönetimsel 

süreçleri sa�l�k hizmeti veren örgütler de çe�itli biçimlerde uygulamak durumundad�r. Zira 

sa�l�k alan�nda izlenecek yenilikler, h�zla geli�en sisteme uyum sa�lama, geli�mi� teknoloji 

uygulamalar�, sa�l�k hizmetlerinin sunumunda te�his ve tedavi yöntemlerini h�zland�rmakta 

sa�l�k hizmeti alan hasta ve hasta yak�nlar�n�n da hizmet kalitesi alg�lar�n� ve 

memnuniyetlerini artt�rmaktad�r (Hüseyniklio�lu, 2004; Güler, 2012; Tengilimo�lu vd., 

2012). Bu kapsamda sistemli dü�ünen, ortak bir vizyona sahip, tak�m olarak ö�renebilen ve 

ki�isel egemenli�e sahip üyelerden olu�mu� bir sa�l�k örgütünün geli�erek varl���n� 

sürdürece�i dü�ünülmektedir (Hüseyniklio�lu, 2004: 54). 

 

Sa�l�k kurumlar�nda kalite; hastalar�n ihtiyaçlar�n� kavramakla ba�lar. Do�ru tan� ve 

tedavi, daha az zaman kayb� güler yüzle verilen hizmet, hijyenik ortam, kar��lanabilir 

maaliyet ve hasta memnuniyeti ile sa�lan�r (Tengilimo�lu, 2013; Torun, 2009). Ülkemizde 

Sa�l�k Bakanl��� bünyesinde gerçekle�tirilen kalite çal��malar� hakk�nda son y�llarda daha 

nitelikli ve etkili çal��malar yap�larak bunlar tüm sektöre yayg�nla�t�r�lmaya çal���lm��t�r. 

Sa�l�k kurumlar�m�zda kalite geli�tirme uygulamalar�nda temel mevzuat� �Sa�l�kta 

Performans ve Kalite Yönergesi� olu�turmaktad�r. Geli�tirilen bu standartlar�n belli zaman 

aral�klar�yla revize edilmesi ve yeni geli�melere uyum sa�lamas�na çal���lmaktad�r. Bu 

kapsamda dünya sa�l�k sektöründeki uluslararas� akreditasyon kurulu�lar�n�n uygulamalar� 

örnek al�narak ��Sa�l�kta Kalite Standartlar� Hastane Seti��leri olu�turulmu� olup bu setler 

sürekli revize edilmi�tir (Sa�l�k Bakanl���, 2015). Bu standartlar Sa�l�k Bakanl����n�n süre 

gelen ��Sa�l�kta Dönü�üm Program��� çerçevesinde Devlet Planlama Te�kilat��n�n 2023 

vizyonu yönlü olarak Kalk�nma Bakanl���, Kültür ve Turizm Bakanl��� ve Ekonomi 

Bakanl��� i�birli�iyle 2015 y�l�n�n Temmuz ay�nda Sa�l�k Hizmetleri Genel Müdürlü�ü 

bünyesinde Sa�l�kta Kalite ve Akreditasyon Daire Ba�kanl��� taraf�ndan ��Sa�l�kta Kalite 

Standartlar� (SKS) Hastane Seti�� uygulamas�na geçilmesiyle daha kapsaml� bir hal 

alm��t�r. Bu standartlar�n meydana geli� amac� ise Dünya Sa�l�k Örgütü (WHO) hedefleri, 

sa�l�k hizmetleri yönetimi alan�ndaki uluslararas� geli�meler, t�bbi teknoloji alan�ndaki 

yenilikler, yeni ameliyat tekniklerinin geli�mesi, hasta güvenli�i, hasta memnuniyeti, 

çal��an koordinasyonu ve ülke ihtiyaçlar� dikkate al�narak ülkemiz sa�l�k sektöründe 

hizmet sunan tüm sa�l�k kurulu�lar�nda bu standartlar�n uygulanmaya çal���lmas� 

sa�lanmaktad�r (Sa�l�k Bakanl���, 2015).  
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Bu standartlar�n bir di�er önemi ise ülkemizdeki tüm kamu, özel ve üniversite 

statüsünde sa�l�k hizmeti veren tüm hastaneler için zorunlu olmas�d�r. Ayr�ca hizmet 

süreçleri odakl� sa�l�k i�letmelerinde yenilikçili�i özendirici, uygulanabilirli�i ön plana 

ç�karan, kullan�m� kolay ve kapsay�c� bir anlay�� olmas�na dikkat edilmi�tir. Sa�l�kta kalite 

ve akreditasyon standartlar� di�er örneklerine k�yasla oldukça geni� bir yelpaze içermekte 

ve sa�l�k hizmetlerinin her a�amas�n� kapsayacak biçimde hasta güvenli�i ve 

memnuniyetiyle ilgili hizmet ve yönetim kalitesi standartlar�n� da içermektedir. Sa�l�k 

kurumlar�m�zda dört ayl�k dönemlerde gerçekle�tirilen de�erlendirmelerle her ilde 

kurulmu� olan %l Performans ve Kalite Koordinatörlüklerince bu standartlar�n 

gerçekle�tirilmesi hedeflenmektedir (Akdu, 2014).  

 

Ülkemiz Sa�l�k Bakanl���, Türkiye Onuncu Kalk�nma Plan� Sa�l�k Turizminin 

Geli�tirilmesi Program� (2014-2018), Sa�l�k Bakanl��� Stratejik Eylem Plan� (2013-2017) 

kapsam�nda kamu, özel, üniversite gibi tüm hastaneler için; sürekli e�itim ile yeniliklerin 

ö�renilmesine önem verilen kurumlar olu�turulmas�, otorite, disiplin, emir ve talimat 

yönlü, itaat beklentisi olan bir yönetim sistemden yetkinin devredilerek payla��ld���, 

idareci ve çal��anlarla i�birli�i yap�lan liderlik anlay���na dönü�üm, sa�l�k turizmi 

kapsam�nda sa�l�k kurumlar�n�n özen göstermelerinin sa�lanarak mümkünse akredite 

olmalar� için te�vik gerçekle�tirilmesi hedeflenmi�tir. Sa�l�k alan�nda dünya genelinde 

özellikle son yirmi y�lda meydana gelen h�zl� geli�meler hastanelerin fiziksel ve 

fonksiyonel yap�lanmas�nda da önemli de�i�imlere neden olmu�tur. Bu ölçüde h�zla 

büyüyen medikal turizm pazar�nda yer almak isteyen tüm ülkeler sa�l�k sistemlerinde 

iyile�tirme u�ra�lar�na girmi�lerdir (Tengilimo�lu, 2013). Sa�l�k Bakanl��� sa�l�k turizmi 

türlerini, medikal (t�p) turizmi, termal/spa wellness (sa�l�kl� ya�am) turizmi (klimatizm, 

termalizm, üvalizm), ya�l� turizmi; dünya nüfusu giderek ya�lanmakta ve evde bak�m 

hizmetleri ile palyatif bak�ma ihtiyaç artmaktad�r (Gümü� ve Polat, 2012; Tengilimo�lu, 

2013). 

 

Akreditasyon ise Sa�l�k Bakanl����na göre, tüm çal��anlar�n kat�l�m�yla �kalite ve 

yönetim süreçleri-hasta güvenli�i-sürekli geli�im� felsefesinin ö�renilmesiyle 

organizasyon kültürü haline gelmesinin sa�lanmaya çal���ld��� yeni bir süreci ifade 

etmektedir (Gümü� ve Polat, 2012; Tengilimo�lu, 2013; Sa�l�k Bakanl���, 2015).  
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Sa�l�k bakanl���n�n sundu�u tüm akreditasyon ko�ullar� zamanla zorunlu hale 

gelecek olup uluslararas� sa�l�k hizmetleri ve kalite standartlar�n� akredite eden kurulu�lar 

taraf�ndan akredite edilmek ise yönetim kalitesi ve hasta memnuniyeti ç�tas�n� yükseltmek 

isteyen devlet, özel ve üniversite hastaneleri için zorunlu olmayan bir gereklilik haline 

gelmi�tir. Sa�l�k Bakanl����nca uygulanan kalite ve yönetim standartlar� kapsam�nda ise 

son y�llarda hastanelere getirilen ve getirilmesi planlanan çe�itli yenilikler mevcuttur. 

Ayr�ca JCI akreditasyon standartlar� da hasta güvenli�i ve kurum verimlili�i için daha 

radikal yap�sal de�i�iklikleri gerektirmektedir (Tengilimo�lu, 2013). Ayr�ca ülkemizdeki 

Sa�l�kta Kalite Standartlar��na katk� sa�layan en önemli faktörlerden bir tanesi de Dünya 

Sa�l�k Örgütü taraf�ndan da tavsiye edilen, sa�l�k alan�nda dünyaca en güvenilir ve tan�nan 

akredite kurulu�u olan Joint Commission International (JCI; Uluslararas� Birle�ik 

Komisyon)�un ��Hastaneler %çin Akreditasyon Standartlar� Seti��dir (Binler, 2015). 

Akreditasyon, Sa�l�k Bakanl����na göre, sa�l�k personelinin tam kat�l�m�yla �kalite-

yönetim süreçleri-hasta güvenli�i-sürekli geli�im� anlay���n�n ö�renilmesiyle kurumsal 

kültür haline gelmesinin sa�lanmaya çal���ld��� yeni bir süreci ifade etmektedir (Gümü� ve 

Polat, 2012; Tengilimo�lu, 2013; Sa�l�k Bakanl���, 2015). Bu kapsamda JCI da 

Uluslararas� Birle�ik Komisyon, dünya sa�l�k sektöründe uluslararas� anlamda en yayg�n 

olan, en çok tercih edilen, hasta, hasta yak�n� ve hastanelerce en güvenilen Amerika 

Birle�ik Devletleri merkezli hasta güvenli�i ve kalite-yönetim sistemleri konusunda sa�l�k 

kurulu�lar�n� uluslararas� standartlarda akredite ederek onlara sürekli rehberlik etmeye 

devam eden sa�l�k turizmi yapan hastanelerin hastalar aç�s�ndan güvenilir oldu�unu 

belgeleyen önemli bir akreditasyon kurulu�udur (Gümü� ve Polat, 2012; Tengilimo�lu, 

2013). 

 

Ayn� zamanda JCI uluslararas� anlamda hizmet kalitesi sunulmas�n�n garanti edildi�i, 

�hasta bak�m kalitesinin geli�tirilmesi, güvenilir bir hasta bak�m ortam� sa�lanmas�, hasta 

ile hizmet verenlerin risklerinin azalt�lmas� ilkelerini ta��yan�, sa�l�k kurumu yönetim 

iyile�tirme ve geli�tirme faaliyetlerinin devaml�l���n� sa�layan, fakat zorunlu olmayan bir 

kurum taahhüdüdür (JCI, 2018).  
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Ara�t�rman�n gerçekle�tirildi�i dönemde ülkemizde ise sadece 47 sa�l�k kurumu JCI 

akreditasyonuna sahiptir. Bu sa�l�k kurumlar�ndan 38 tanesi hastane statüsünde olup 

di�erleri ise t�p merkezi, t�bbi görüntüleme merkezi, laboratuvar ve üniversite hastanesi 

olarak farkl�l�k göstermektedir (JCI, 2018). Yine bu dönemde 47 sa�l�k kurumu 

içerisindeki 38 hastanenin ise 23 tanesinin %stanbul Avrupa ve Anadolu yakas� dahilindeki 

bölgede kümelenmesi de dikkat çekmektedir (JCI, 2018).  

 

Günümüzün önemli sektörlerinden olmas�na ra�men çal��anlar�n zaman k�s�tlar�, 

yap�lacak ara�t�rma hakk�nda farkl� birimlerden izin alma gereklili�i ve ara�t�rma için 

maddi kaynak ihtiyac� gibi nedenlerden dolay� ara�t�rma yap�lmas� zor bir alan olan 

ülkemiz sa�l�k sektörünün sa�l�k turizminde y�ld�z� giderek parlamaktad�r (Tengilimo�lu 

vd., 2001; Gümü� ve Polat, 2012; Tengilimo�lu, 2013). Sa�l�k Bakanl��� Sa�l�k Hizmetleri 

Genel Müdürlü�ü (2013) Medikal Turizm De�erlendirme Raporu�na göre 2015 y�l�nda 500 

bin yabanc� hastadan 7 milyar dolar ve 2023 y�l�nda 2 milyon yabanc� hastadan 20 milyar 

dolar gelir seviyesine ula�may� hedeflemektedir. Bu kapsamda da standart bir hizmet 

kalitesine eri�mek aç�s�ndan sa�l�k turizmiyle yak�ndan ilgilenmese dahi ülkemizdeki tüm 

hastanelerde gerek t�bbi hizmetler gerekse nitelikli personel temini, kalite ve yönetim 

aç�s�ndan çe�itli iyile�tirmelere gidilmeye çal���lmaktad�r (Binler, 2015). Bu anlamda insan 

hayat� ve toplum sa�l���na hizmet sunmas� aç�s�ndan ö�renme ve güçlendirme süreci de 

sa�l�k çal��anlar� için ayr�ca önem arz etmektedir (Karahan ve Y�lmaz, 2011). Son y�llarda 

sa�l�k sektöründe süre gelen kalite ve yönetim standartlar� kapsam�nda hastanelere 

getirilen ve getirilmesi planlanan yeni hizmet, süreç ve teknolojilerle örgüt yap�lar�nda 

gerçekle�tirilmeye çal���lan de�i�iklikler mevcuttur. Bu geli�meler �����nda sa�l�k 

kurumlar�nda ö�renme yönlülük, güçlendirme, örgütsel yenilikçilik ve performans 

düzeyleri aras�ndaki ili�kilerin aç�klanmas� gerekti�ini dü�ünülmektedir. 

 

Günümüzde meydana gelen bu de�i�imlerin bu dört de�i�keni birden içerisinde 

bar�nd�ran bir modelle akredite hastanelerin daha önce ara�t�r�lmam�� olmas� ve 

ara�t�rman�n bu model kullan�larak gerçekle�tirilecek ilk çal��malardan olmas� nedeniyle 

ke�ifsel bir nitelik ta��mas� bilimsel ve toplumsal aç�dan literatüre katk� sunma hedefini 

güçlendirmektedir. Özellikle sa�l�k sektöründe bu gibi ara�t�rmalara duyulan ihtiyaç da göz 

ard� edilmemelidir (Karahan, 2009; Durukan vd., 2010; Aydo�an vd., 2011; Uzuntarla vd., 

2015; Yüksel ve Ad�güzel, 2015).  
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Özellikle son y�llarda ülkemiz sa�l�k sektöründe ya�anan geli�melerin sa�l�k 

kurumlar�n� ve sa�l�k personelini ne ölçüde etkiledi�inin ara�t�r�lmas� önem arz eden bir 

konu haline gelmi�tir (Akdu, 2014). Ayr�ca literatürde güçlendirme ve ö�renme olgular�n�n 

birlikte sa�l�k sektöründe çal���lmas� gereklili�ine de de�inilmektedir (Karahan ve Y�lmaz, 

2011).  

 

Bu ba�lamda ara�t�rman�n ilgi oda�� uluslararas� akreditasyona sahip hastanelerin 

yönetimlerinde görev yapan sa�l�k personelinin ö�renme yönlülükleri ve güçlendirme 

alg�lar�n�n örgütsel yenilikçilik ve performansa etki edip etmedi�i konusunda de�i�kenler 

aras� ili�kilerin aç�klanmas�d�r.  Böylelik kalite ve akreditasyon çal��malar�na aktif kat�l�m 

sa�layan çal��anlar�n de�i�kenlerle olan ili�kisine de de�inilmi� olacakt�r.  

 

Son y�llarda ülkemiz sa�l�k sisteminde büyük de�i�imler ya�anmaya ba�lam��t�r. Bu 

de�i�imleri küresel rekabetin h�z kazanmas�yla birlikte özellikle 1980�lerden sonra dünya 

çap�nda h�zla önem kazanmaya ba�layan t�p turizmi sonucu hastanelerin uluslararas� kalite 

standartlar�nda hizmet verme olgusunun ortaya ç�kmas� da oldukça etkilemi�tir. Bu da 

ülkemiz sa�l�k politikalar�n�n son yirmi y�l�na sa�l�kta dönü�üm program�, sa�l�kta 

verimlilik, sa�l�k turizminin geli�tirilmesi program�, sa�l�k turizmi serbest bölgesi 

çal��malar�, sa�l�kta kalite-yönetim ve akreditasyon standartlar� programlar�, �ehir 

hastaneleri gibi çe�itli yeniliklerle yans�m��t�r. Bu geli�meler do�rultusunda hastane 

yap�lar�ndaki de�i�iklikler hastalar�n sevk sistemi olmadan diledi�i hastaneye gitmesi 

kolayl���yla da birle�ince rekabet ortam� özel sektörü oldu�u kadar kamu sektörü ve 

üniversiteleri de etkilemeye ba�lam�� bu kurumlar aras�nda k�yaslamalar�n yap�lmas�n� 

gerekli k�lm��t�r. Zira hastanelerde hizmet kalitesinin baz� hastalarda negatif bir alg� 

olu�turmas�, sa�l�k hizmetleri kalitesinin ve hastane yönetim süreçlerinin önemini ortaya 

koymaktad�r. Devlet hastaneleri kamu hizmeti verseler de bu hizmetleri alan hasta ve hasta 

yak�nlar�n�n bilinç düzeyleri artt�kça yenilik ve performans kavramlar� ile bu kavramlara 

olumlu yönde etki eden olgular t�pk� özel sektördeki gibi kamuda da önemli hale gelmi�tir 

(Kayral 2012; Gümü� ve Polat 2012; Tengilimo�lu 2013; Sa�l�k Bakanl��� 2015; Binler 

2015). 

 

 



9 

Ancak uygulanan ba�layan sa�l�kta kalite ve akreditasyon standartlar� ile bu yap�sal 

sorunlar�n önüne geçilmesinin hatta hastanelerin organizasyon yap�lar�n�n de�i�tirilmesi 

söz konusudur. Bu kapsamda özellikle sa�l�k turizmiyle ilgilenen özel hastanelerin JCI 

akreditasyonuna sahip olmas� da ülkemiz sa�l�k sektörüne ayr�ca büyük önem ve prestij 

kazand�rm��t�r.  

 

Liderlik, kat�l�m, güçlendirme, ö�renme, hastay� mü�teri olarak nitelendirme, 

payla��lan vizyon, dikey örgütlenme yap�s�ndan vazgeçilip yatay organizasyon yap�s� 

olu�turulmas�, sorumluluk payla��m� vb. kavramlar JCI kalite standartlar� versiyonlar�nda 

bulunmaktad�r (JCI, 2015). 

 

 Sa�l�k kurumlar�nda bu gibi de�i�im ve yeniliklerin olmas� da akreditasyon öncesi 

ve sonras�nda baz� olgular�n ara�t�r�lmas�n� gerekli k�lmaktad�r. Çünkü özellikle özel 

hastaneler küreselle�meyle artan rekabet, t�bbi teknoloji, yeni teknik ve operasyon 

yöntemleri, uluslararas� politikalar ve standartlar, sa�l�k turizmi ile artan hasta say�s�yla 

birlikte hasta ihtiyaç ve gereksinimlerindeki art��, sa�l�kta kalite-yönetim ve akreditasyon 

standartlar� ile sa�l�k turizmi uygulamalar� vb. birçok nedenle daha fazla ö�renme ve pazar 

yönlü davranmak durumundad�r (Beylik ve Önder, 2011; Tengilimo�lu, 2012; Gümü� ve 

Polat, 2012;  Ate�, 2012; Tengilimo�lu, 2013; Binler, 2015).  

 

Sa�l�k sektörü çal��anlar� da insan hayat�na yönelik bir bilgi çal��an� olarak hizmet 

verdiklerinden onlar için e�itim, bilgi, ö�renme ve inisiyatif alma kritik öneme sahiptir 

(Kaptano�lu, 2010; Turaman, 2012). Genel olarak ise çal��anlar�n örgütsel ö�renme ve 

güçlendirme alg�lar�n�n motivasyon, örgütsel ba�l�l�k, i� tatmini, i� gören performans�, 

finansal performansa etkilerinin ara�t�r�ld��� çal��malar ço�unluktad�r. Ancak örgütsel 

ö�renme ve personel güçlendirme alg�s�n�n yenilikçilik ve performans üzerine etkilerinin 

ara�t�r�ld��� çal��malar az say�da olmakla birlikte son y�llarda bu olgular�n birlikte 

ara�t�r�ld��� çal��malar�n artt��� gözlemlenmektedir (Yatk�n, 2009;  Karahan ve Y�lmaz, 

2011; Kerse ve Karabey, 2014; Avc� ve Ulu, 2014). Fakat pazar odakl� davranarak 

ö�renmeyi önemseyen baz� örgütlerin veya baz� sa�l�k kurumlar�n�n ise pazar hakk�ndaki 

geli�meleri çal��anlar� arac�l���yla ö�rendi�ine  de�inilmektedir (Sinkula, 1994; Baker ve 

Sinkula, 1999; Griffin, 2006; Lin vd., 2008; Aydo�an vd., 2011; Akdu,  2014; Binler, 

2015). 
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Günümüzde her alandaki i�letme için teknoloji h�zla geli�meye devam etmekteyken 

buna kar�� rakipler de artmakta, tüketici gereksinimleri farkl�la��rken tüketiciler kaliteli 

ürün ve hizmete ula�may� amaçlamaktad�r (Arnould vd., 2004; Kotler ve Armstrong, 

2012). Bu gereksinimlerin neler oldu�unun ö�renilmesi pazarlama, mü�teri memnuniyeti 

ve i�letme performans� aç�s�ndan da büyük önem arz etmektedir (Kotler ve Armstrong, 

2012: 6-13). 

 

Örgüt çal��anlar�n�n birey olarak ö�renme odakl�l�klar�n�n asl�nda örgütün 

ö�renmeye olan yatk�nl��� olarak da de�erlendirilebilece�inden bahsedilmekte ve örgütsel 

ö�renmenin yenilikçili�e ve performansa etkisi oldu�una de�inilmektedir (Sinkula vd., 

1997; Baker ve Sinkula, 2002; Baker ve Sinkula, 2007; Wilson, 2011). Ayr�ca Akp�nar 

(2007) ve Avc� (2009) gibi baz� çal��malarda da ö�renme yönlü olan ve hem örgüt hem de 

kendileri için ö�renerek baz� kazan�mlar elde eden çal��anlar�n örgütsel ö�renmeden 

kaynakl� olarak duygusal ba�l�l�klar�n�n veya yenilikçilik performanslar�n�n artt��� 

aktarm��lard�r.  

 

Benzer biçimde güçlendirme alg�s�n�n da duygusal ba�l�l��a ve yenilikçilik veya 

performansa katk� sa�lad���n� belirten baz� çal��malar da mevcuttur (Janssen, 2004; 

Armstrong ve Laschinger, 2006; Vacharakiat, 2008; O�Brien, 2010). Fakat ö�renme ve 

güçlendirme kavramlar�n�n birlikte kullan�larak yenilikçilik ve performansa etkilerinin 

ara�t�r�ld��� çal��malar�n az olmas� bu çal��man�n literatüre yapaca�� katk� aç�s�ndan 

önemini artt�rmaktad�r (Çekmecelio�lu ve Eren, 2007; Karahan ve Y�lmaz, 2011). Baz� 

çal��malarda da belirtildi�i üzere ba�l�l���n örgütsel yarat�c�l�k ve yenilikçili�e olan 

etkisinin yeterince incelenmedi�i de görülmekte olup bireyin örgüt amaçlar�n� 

benimseyerek örgüte duygusal anlamda ba�lanmas�n�n yarat�c� davran��lar� üzerinde etkisi 

oldu�undan da söz edilmektedir (Çekmecelio�lu ve Eren, 2007).  

 

Ayr�ca literatürde özellikle sa�l�k sektöründe bu gibi ara�t�rmalara duyulan ihtiyaç da 

aktar�lmaktad�r (Karahan, 2009; Durukan vd., 2010; Aydo�an vd., 2011; Uzuntarla vd., 

2015; Yüksel ve Ad�güzel, 2015). Zira ö�renme ve güçlendirme alg�lar�n�n yeniliçilik ve 

performansa etkileri ba�lam�nda birlikte incelendi�i bir tez çal��mas� da bulunmamaktad�r. 

Bu nedenle bu çal��ma dört fenomenin ili�kilerini ayn� anda ve sa�l�k sektöründe inceleyen 

ilk ara�t�rma olmas� nedeniyle de önem arz etmektedir.  
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Zira bu ara�t�rma sonucunda uluslararas� akreditasyona sahip hastanelerin yönetim 

kadrolar�nda görev yapan sa�l�k çal��anlar�n�n ö�renme yönlülükleri ve güçlendirme 

alg�lar�n�n örgütsel yenilikçilik ve performans aras�ndaki ili�kiler aç�kl��a 

kavu�turulacakt�r. Bu bilgiler �����nda da ara�t�rman�n hem literatüre hem de akreditasyon 

ve sa�l�k turizmiyle ilgilenen sa�l�k sektörü çal��anlar�na anlaml� katk� sa�layaca�� 

dü�ünülmektedir.  

 

Literatürden elde edilen bu ç�kar�mlar sonucu güçlendirme ve örgütün ö�renme 

yönlü olmas�n�n örgüte sa�lad��� ortak faydalar �u �ekilde s�ralanabilir; motivasyon, örgüte 

ba�l�l�k, örgütte çal��maya devam etme iste�i, duygusal ba�l�l�k, i� tatmini, çal��anlar�n 

inisiyatif kullanmas�, sorunlara daha h�zl� çözümler üretilmesi, yenilikçi çal��anlar, 

yenilikçilik süreçlerinin geli�mesi, yeni ürün ve hizmetlerin daha k�sa sürede 

benimsenmesi veya üretilmesi, verimlilik art���, maliyetlerin dü�mesi, karl�l�k, performans 

art���, büyüme, mü�teri say�s�nda, memnuniyetinde ve sadakatinde art��, uzun vadeli 

rekabet avantaj� (Ruekert vd., 1985; Venkatraman ve Ramanujam, 1986; Desphande vd., 

1993;  Jaworski ve Kohli, 1993; Tvorik ve McGivern, 1997; Homburg vd., 1999; Baker ve 

Sinkula, 1999; McCracken vd., 2001; Balay, 2000; Deshpande ve Farley, 2004; 

Dombrowski vd., 2007;  Dobni, 2008; Karahan ve Y�lmaz, 2011). 

 

Hurley ve Hult�a göre (1998: 43-45) ö�renme odakl�l�k örgütlerde esneklik ve 

de�i�en çevre ko�ullar�na uyum yetene�i sa�lad��� için yeni fikir ve süreçlerin 

yarat�lmas�na katk� sa�lamaktad�r. Bu kapsamda ö�renmenin yenilik performans�yla 

ili�kisi ara�t�r�lan farkl� çal��malar�n ço�unda örgütün ö�renme yetene�i ile yenilik ve 

performans aras�nda ili�ki oldu�u sonucuna var�lm��t�r (Hurley ve Hult, 1998; Baker ve 

Sinkula, 2002; Calantone vd., 2002; Therin, 2003; Xie, 2005; Lee ve Tsai, 2005; Skerlavaj 

vd., 2007; Lin vd., 2008; Hsu ve Pereira, 2008; Wilson, 2011; Chul, 2013). 

 

Gilbert ve Tang�a (1998: 323) göre çal��anlar�n örgütün de�erlerine olan ba�l�l�klar� 

artt�kça örgüte duyulan güvenlerinin de artt���ndan bahsetmektedir. Zira Ro ve Chen 

(2011) ise güçlendirmeyi ayn� zamanda hizmet kalitesi ve memnuniyeti artt�ran bir faktör 

olarak görmektedir. Fakat bu süreç içerisinde çal��t�klar� i� yerinden ayr�lan çal��anlar ise 

örgüt içerisinde elde ettikleri birikimlerini yanlar�nda götürdüklerinden yetenek kayb�na 

sebebiyet vermektedir (Stewart, 1997; Bontis, 2002).  
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JCI akreditasyonu ise pazardaki yenilikler kapsam�nda ö�renmeyi tam kat�l�mla 

gerekli k�ld���ndan hastalar aç�s�ndan güven kayna�� oldu�u kadar tüm çal��anlar aç�s�ndan 

da standart, kalite, güven ve ba�l�l�k kayna��d�r (JCI, 2014). Bu çerçevede hizmet 

kavram�n�n soyut nitelikte olmas� dolay�s�yla sa�l�k kurumlar�nda yenili�in ba�ar�s� büyük 

oranda çal��anlar�n alg�, tutum ve yetenekleri ile ö�renmenin niteli�inin örgütte nitelikli bir 

ortam sürdürmeye katk� sa�lad��� da görülmektedir (Rose vd., 2009; Chang vd., 2011).  

 

Ülkemiz sa�l�k hizmetleri ve akreditasyona sahip hastanelerle ilgili son y�llardaki 

baz� geli�melerle temel kavram ve tan�mlar� incelerken (Sa�l�k Bakanl���, 1996; Hayran ve 

Sur, 1998; Kaptano�lu, 2010; Akçakaya, 2010; Beylik ve Önder, 2011; Sa�l�k Bakanl���, 

2011; Sa�l�k Bakanl���, 2012; Sa�l�k Bakanl���, 2012b; Topuz 2012; Gümü� ve Polat, 

2012; K�r�lmaz, 2012; Turaman, 2012; Ate�, 2012; Tengilimo�lu, 2012; Tengilimo�lu vd., 

2012; Kaptano�lu, 2013; Sa�l�k Bakanl���, 2013; Sa�l�k Bakanl���, 2013b; Tengilimo�lu, 

2013; Çelik, 2013; Akdu, 2014; Kalk�nma Bakanl���, 2014; JCI, 2015; Sa�l�k Bakanl���, 

2015; Binler, 2015) gibi çal��malar esas al�nm��t�r. Sa�l�k çal��anlar�n�n ö�renme 

yönlülükleri (Sinkula, 1994; Sinkula, vd., 1997; Baker ve Sinkula, 2002; Baker ve Sinkula, 

2007; Vacharakiat, 2008; Lin vd., 2008; Karahan ve Y�lmaz, 2011;  Wilson, 2011), 

güçlendirme alg�lar�n�n (Thomas ve Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995; Spreitzer, 1996; 

Janssen, 2004; Armstrong ve Laschinger, 2006; Çekmecelio�lu ve Eren, 2007; O�Brien, 

2010) birlikte (Shalley vd., 2000; Meyer ve Herscovitch, 2001; Laschinger vd., 2001; 

Dombrowski vd., 2007; Dobni, 2008; Karahan ve Y�lmaz, 2011; Uzuntarla vd., 2015; 

Yüksel ve Ad�güzel, 2015),  örgütsel yenilikçilik  (Damanpour ve Evan, 1984; Hurley ve 

Hult, 1998; Baker ve Sinkula, 2002; Calantone vd., 2002; Therin, 2003; Wang ve Ahmed, 

2004; Xie, 2005; Lee ve Tsai, 2005; Skerlavaj vd., 2007; Wilson, 2011) ve performans 

(Steers, 1975; Steers, 1976; Dess ve Robinson, 1984; Ruekert vd., 1985; Homburg vd., 

1999; Desphande vd., 1993;  Jaworski ve Kohli, 1993; Mccraken vd., 2001; Vinuesa ve 

Hoque, 2011) ile ili�kileri incelenirkern ba�l�ca bu gibi alanda önde gelen çal��malar 

incelenmi�tir.  
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"K"NC" BÖLÜM 

KURAMSAL ÇERÇEVE 

 

2.1. Örgütsel Ö$renme 

 

Ö�renme, herhangi bir uyar� ile ki�isel bir tepkinin e�le�tirilmesi özetle bir uyarana 

kar�� gösterilmi� tepkinin peki�tirilmas� anlam�nda tan�mlanmakla birlikte bireyin 

deneyimlerinin sonucu olarak davran��lar� de�i�tirmesi �eklinde de ifade edilmektedir 

(Gage ve Beriiner, 1992; Bacanl�, 1999; Seymen ve Bolat, 2002). Ö�renme, girdi ve 

ç�kt�n�n içerisinde bulundu�u bir sistemin süreci olarak ifade edilmekle birlikte bireyin 

çevresiyle ilgili birikmi� yeni bilgi ile uyar�c�lar� fark ederek alg�lamas� ve özümseyerek 

içselle�tirip bunlar� davran��lar�na yans�tmas�d�r (Koçel, 2007, Aydo�an vd., 2011).  

 

Bu ba�lamda yönetim literatürdeki temel ara�t�rma olgular�n�n ba��nda ise örgütsel 

ö�renme gelmektedir. Örgütsel ö�renme kavram�, alan yaz�nda ö�renen organizasyon ve 

örgütsel ö�renme �eklinde birbirine benzer fakat iki farkl� olgu olarak ara�t�r�lmaktad�r. Bir 

bak�� aç�s�yla örgütsel ö�renme süreç �eklinde nitelendirilirken, di�er bak�� aç�s�yla 

ö�renen organizasyonlar ise ö�renmeye ve rekabete imkân sa�layan faktörleri ihtiva eden 

ve devaml� ö�renmeye çal��an yap�lar olarak tan�mlanmaktad�r (Chiva ve Alegre, 2009; 

Esman vd., 2013). Özetle ö�renen organizasyonlar bilinçli olarak kültürünü, stratejisini 

ö�renmeyi te�vik etmek ve sürdürülebilir rekabet avantaj� elde etmek için tasarlamaktad�r 

(Senge, 1993; Torlak, 2008: 212). 

  

Cyert ve March (1963) taraf�ndan tan�mlanarak literatüre kazand�r�lan örgütsel 

ö�renme farkl� disiplinlerin inceleme konusu olmu�tur. Literatürde genel olarak davran�� 

veya performansta de�i�im söz konusu ise ö�renmenin gerçekle�ti�i ifade edilirken (Smith 

ve Tosey, 1999: 73), bili�sel aç�dan da herhangi bir de�i�im meydana geldi�inde de 

ö�renmenin gerçekle�mi� oldu�unu ortaya koyan görü�lerde bulunmaktad�r (Yeo, 2002: 

109). Agryris ve Shön (1978) ö�renmeyi, hatalar�n ortaya ç�kar�l�p düzeltilmesi özetle 

hatalardan ders al�nmas� yetene�i olarak tan�mlam��lard�r.  
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Hedberg (1981) örgütsel ö�renmeyi, yeni bir bilgi ve anlay���n belirlenmesi; Fiol ve 

Lyles (1985) ��örgütsel etkinli�in geli�tirilmesi�;  Levitt ve March (1988) elde edilen 

tecrübelerin dikkate al�narak do�ru karar�n al�nmas� olarak ifade etmi�tir. Dodgson (1993) 

ise örgütün i�gücü becerisini iyile�tirme yöntemleri geli�tirip, bilgi ve ö�renme kültürü 

kapsam�nda planl� ve gündelik i�leri örgütlemesi �eklinde ifade etmi�tir. 

 

Ancak ö�renmenin ne oldu�undan ziyade nas�l gerçekle�ti�ine de�inilen ve hatalar�n 

düzeltilmesi olarak an�lan Argyris ve Schön�ün (1978) çal��malar�ndan sonra Senge�nin 

(1990) çal��malar�yla birlikte alan yaz�ndaki yay�nlar�n hacmi her anlamda geni�lemi� ve 

örgüt çal��anlar� nas�l ö�renir, ne �artla ö�renir gibi çal��malar da gündeme gelmeye 

ba�lam��t�r (Argyris ve Shön, 1997; Akgün vd., 2003; Akan vd., 2017).  

 

Örgütsel ö�renme örgütlerin çevreleriyle etkile�im halinde olarak ö�renmesini yani 

örgütün de t�pk� bireyler gibi ö�renme yetene�ine sahip oldu�unu, çal��anlar�n�n ö�renmesi 

arac�l���yla elde etti�i bilgiler sayesinde de ö�renme i�levini yerine getirdi�ini ifade 

etmektedir (Sinkula, 1994; Sinkula vd., 1997). Ayr�ca örgütsel ö�renme farkl� ö�renme 

düzeylerinden ay�rt edilebilecek örgütsel bir süreç �eklinde ifade edilmi�tir (Robey vd., 

2000). Senge ise ö�renmenin sürdürülebilir stratejik rekabetin bir temeli oldu�unu ve 

ö�renmenin devaml� biçimde deneyimin s�nanarak ve bu deneyimin, bütün örgüt taraf�ndan 

kabul edilen ve onun misyonuna uyan esas bilgilere entegrasyonun sa�lanmas� anlam� 

ta��d���na da de�inmektedir (Senge, 1993; Kazanjian vd., 2000). 

 

Ö�renmenin türü ve oran�n da farkl�l�klar olsa da bütün örgütlerde ö�renme 

gözlemlenebilir (Robinson, vd., 1997: 228). Örgüt kültürü, strateji, çevre, teknoloji, 

kat�l�m, vizyon ve ödüllendirme mekanizmas� gibi kavramlar da bu kapsamda örgütsel 

ö�renmeye etki eden faktörler aras�nda yer almaktad�r (Atilla ve Yar, 2018). Fakat örgütsel 

ö�renme ara�t�rmalar�nda örgüt çal��anlar�n�n temel olarak ö�renme yeterlili�i konusu as�l 

tart��ma alan� da de�ildir. Çünkü örgütsel ö�renmede bireyin bili�sel alan�n�n daha etkili 

oldu�u dü�ünülmektedir. Bu aç�dan bir bütün olarak örgütün nas�l ö�rendi�ini kavramak 

çok daha zordur (Probst ve Büchel, 1997: 12-16).  
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Asl�nda ö�renme bireyler arac�yla gerçekle�se de bilgi, örgütün sahip oldu�u somut 

ve soyut kaynaklarla birlikte örgüte mal edilmelidir. Zira örgüt bireyleri kapsar ve 

çal��anlar da esas olarak mensubu olduklar� örgütte çal��t�klar� için ö�renmektedirler. Bu 

kapsamda örgütte çal��anlar�n bireysel ö�renme alg�lar� esas olarak örgütsel ö�renme 

aç�s�ndan da önemli bir ad�m olarak nitelendirilir. Bu nedenle örgütün üyeleri gerçek 

hareket noktas� olmal�d�r (Probst ve Büchel, 1997: 12-18). Zira örgütsel ö�renme dinamik 

bir olgudur. Ki�ilerin davran��lar�yla etkile�ime yol açar; çevre ise kar��l�k verir. Böylece 

neden�sonuç ili�kisi hakk�nda da inançlar�n� tazeleyerek ö�renen bireyler taraf�ndan 

yorumlan�r (Lee vd., 1992; Sinkula, 1994).  Örgütsel ö�renme kullan�lmakta olan teorinin 

yanl�� oldu�unu ortaya ç�karan, beklentiye kar�� sonucun uyumsuzlu�unu ortaya ç�kararak 

meydana gelir (Argyris ve Schön, 1978; Sinkula, 1994). Bu durum meydana geldi�inde, 

kurum, kullan�lmakta olan teoride de�i�ikli�e yol açan hata düzeltme yönüne gider. E�er 

düzeltme kurumun eylemine rehber olan yönetsel normlarda bir de�i�ikli�e neden olmazsa 

o zaman tek etapl� veya adaptif ö�renmenin meydana geldi�i söylenir. Ço�u örgütsel 

ö�renme tek etapl�, adaptif ö�renmedir. E�er, buna ra�men, düzeltme örgütsel normlarda 

bir de�i�ikli�e yön verirse ve e�er ö�renme, çevresel olaylara do�rudan kar��l�k olarak 

de�il de proaktif örgütsel davran��tan kaynaklan�rsa, o zaman ö�renmenim çift etapl� veya 

üretici oldu�u söylenir (Argyris ve Schön, 1978; Sinkula, 1994).  

 

Küreselle�menin h�zland�rd��� de�i�en dinamik bir çevreye adapte olma becerisi 

geli�tirmek anlam�nda ise örgütler ö�renmeye aç�k yeni yap�lara yönelebilmelidir (Goh, 

2001: 330-331). Zira pazardaki yeni geli�meler, kapsam�nda ortaya ç�kan ö�renme 

gereksinimi sebebiyle insan sermayesine yönelik talebin artmas�, çal��anlar�n yüksek 

kat�l�m sa�lama gereklili�i ve yenilikçi olma gereksinimleri gibi sebepler örgütlerin ve 

çal��anlar�n ö�renme odakl� olmalar�n�n önemini artt�rm��t�r (Jones ve Hednry, 1994). 

Örgütlerin ö�renmesi mü�teriler aç�s�ndan da önem arz etmektedir. Zira ö�renen örgütler 

mü�terilerin ihtiyaçlar�n� yeni ürün ve hizmetlerle tatmin etmektedir (Slater ve Narver, 

1995). Bu kapsamda ö�renme örgütlerin ya�amlar�n� devam ettirebilmeleri aç�s�ndan temel 

bir ihtiyaç haline gelmi�tir (Lam, 2001: 212). Bu geli�meler �����nda günümüz 

i�letmelerinde örgütsel ö�renmeye önem verilmesi gereklili�i ortaya ç�kmaktad�r. 

Böylelikle örgüt çal��anlar�n�n kendini geli�tirmesi olgusunun, payla��lan bir vizyonla 

örgütün tamam�na yay�larak örgütsel ö�renmeye ula��labilece�i de ayr�ca dü�ünülmektedir 

(Çelik, 1998: 111).  
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Bilgi payla��m� ö�renmeyi etkiledi�i gibi güçlendirmeye de katk� yapabilir (Gibson 

vd., 1999). Bilgiye eri�imin sa�lanmas�, payla��lmas� ve karar an�nda kullan�lmas�; 

çal��anlar�n i�letme içersinde geli�en olaylardan, vizyon, misyon ve hedeflerin 

payla��lmas�n� da sa�layaca��ndan güçlendirmeyi ba�ar�l� k�labilir (Millikin, 1994; Koçel, 

2007; Terblanche, 2008).  

 

Ö�renme, örgüte ba�l�l�k aç�s�ndan dü�ünüldü�ünde ba�l�l��� artt�rarak yenilik ve 

performansa katk� sa�lama aç�s�ndan da önemli bir kavramd�r (Turan vd., 2011). Yeni bilgi 

ve ö�renme ihtiyac� insan sermayesine olan talep ve de�eri artt�rmakla birlikte çal��anlar�n 

beklenti, kat�l�m ve yenilikçilik düzeylerini artt�rmaktad�r (Jones ve Hednry, 1992). Çünkü 

insan örgütsel yenilikçili�in kayna�� say�lmaktad�r (#erbetçi, 2001: 65).  

 

Örgütsel ö�renmede ise örgütün pazardan bilgi al�p kullanma süreci ayr�ca önem arz 

eden ve tart���lmas� gereken bir konudur (Day, 1994a). Zira örgütsel ö�renme, ayn� 

zamanda örgüt çal��anlar�n�n pazara dayal� ö�renme yeteneklerini de ara�t�rmaktad�r 

(Baker ve Sinkula, 1999; Hult vd., 2005). Ek olarak ö�renmenin örgütsel ba�l�l��� da 

olumlu yönde etkiledi�inden bahsedilmektedir (Akp�nar, 2007). Örgütün çal��anlar� 

arac�l���yla geli�en pazardan ne ö�rendi�inin ve çal��anlar�n ö�renme odakl� olup 

olmamas� durumunun çe�itli yönlerle ele al�narak ölçülmesi ise son y�llarda daha fazla 

gündeme gelmektedir (Santos Vijande vd., 2005: 187-188).    

 

 Ancak örgütsel ö�renmenin hem pazar hem de ö�renme yönlülük kapsam�nda 

de�erlendirildi�i çal��malar da s�n�rl�d�r (Sinkula, 1994: 35). Örgütsel ö�renme konusunda 

geni� alan yaz�na ra�men çal��malar�n net bir bütünlük olu�turmad���ndan da 

bahsedilmektedir (Heraty, 2004: 452). Fakat son y�llarda örgüt etkinli�ini art�rmak 

amac�yla yap�lan ara�t�rmalarda art�� gözlemlenmektedir (Pasebani vd., 2012: 1902).  

 

 Bu art�� sonucunda ö�renmenin performansa etkisinin de�erlendirildi�i çal��malar 

da gerçekle�tirilmi�tir (McCraken vd., 2001; Calantone vd., 2002; Lopez vd., 2005: 147;  

Razali vd. 2013: 520). Alegre ve Chiva�da (2008: 315) örgütsel ö�renme kapasitesinin 

örgütsel yenilikçilik üzerinde pozitif etkisi oldu�unu ampirik bir çal��mayla aç��a 

ç�karm��lard�r. Örne�in Akan vd. (2017) örgütsel güçlendirmenin ve ö�renmenin 

yarat�c�l��a pozitif etkileri oldu�unu tespit etmi�tir.  
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2.1.1. Örgütsel Ö$renme Düzey Ve Türleri 

 

Her örgüt ya�am�n� sürdürülebilir k�lmak aç�s�ndan sürekli olarak ö�renmek 

durumundad�r. Örgüt içerisinde ise sadece personelin ö�renmesi tek ba��na yeterli de�ildir. 

Ö�renme; personel, tak�m ve örgüt düzeyinde gerçekle�mektedir (Özgen vd., 2004: 177). 

Literatürde ö�renme düzeyleri daha geni� kapsaml� olarak bireysel ö�renme, tak�m 

ö�renmesi, örgütsel ö�renme ve örgütler aras� ö�renme olarak s�ralanmaktad�r. Bu 

s�n�fland�rmada en etkin ve verimli biçimde ihtiyaç duyulan bilgiye eri�me aç�s�ndan en 

önemli süzgeç görevini ise örgütün kalite yönetim sistemi mekanizmas�n�n aktif olarak 

kullan�lmas� etkilemektedir (Torlak, 2008: 211-2013). Bu da ara�t�rman�n JCI 

akreditasyonuna sahip hastaneler aç�s�ndan önemini vurgulamaktad�r. Sonuçta örgüt 

içerisindeki bireylerin ö�renme anlay��� örgüt içerisinde kabul görmü� uygulamalara, kalite 

kültürüne ve stratejilere ba�l�d�r (Ay ve Çelik, 2003; Torlak, 2008). 

 

Fiol ve Lyles�a (1985) göre ö�renme iki ayr� düzeyden olu�maktad�r. Bunlar �dü�ük-

yüksek� düzeyli ö�renmedir. Dü�ük düzeyli ö�renme, eski davran��lar�n tekrar 

edilmemesini ifade eden rutin bir süreçtir, temel organizasyonel düzenlemeleri ihtiva eder. 

Yüksek düzeyli ö�renme ise temel norm, varsay�mlarda de�i�imi ve tüm örgütü içeren 

süreci ifade eder (Fiol ve Lyles, 1985: 807-808).  

 

Örgütsel ö�renme düzeylerinde Senge�nin be� disiplini de k�saca �u �ekilde 

aç�klanabilir; ki�isel ustal�k, (bireyin sab�rl� olmay� ö�renmesi), zihni modeller, (bireyin 

zihninde yer etmi� olan varsay�mlar, genellemeler ve aç�k görü�lülük), payla��lan vizyon, 

(bireyin bask� alt�nda kalmaks�z�n kolektif çaba göstermesi) tak�m halinde ö�renme  

ki�ileraras� ileti�im, ekip üyesi olma, tak�m halinde hareket etme ve birlikte dü�ünme 

eylemi), sistem dü�üncesi (hoslitik bak�� aç�s�na sahip olma ve sistemin bütünü dü�ünme) 

(Senge, 1993). Ek olarak örgütsel ö�renme türleri �tek döngülü-çift döngülü-ö�renmeyi� 

ö�renme �eklinde üç ayr� ba�l�k alt�nda ifade edilmi�tir (Argyris, 1982; Akan vd., 2017; 

Atilla ve Yar, 2018). 
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Tek Döngülü Ö$renme 

 

Argyris��n (1982) bu ö�renme türü, temel prensipleri de�i�tirmeksizin hata ve 

problemleri fark etme potansiyelini tan�mlamaktad�r (Bartunek + Moch, 1987: 484). Daha 

çok rutin ve davran��sal bir ö�renme olarak örgütün ö�renilen hedef ve amaçlar�n� yerine 

getirme yetene�ini geli�tirmeye yönelik olarak gerçekle�mektedir (Özgen vd., 2004:176). 

Bu ö�renme türü ortak hedeflere ula�ma potansiyelinin iyile�tirilmesini ifade etmektedir. 

Bu tür ö�renmeyi kullanan çal��anlar çal��anlar kar��la�t�klar� problemleri 

çözümleyebilmek içi gerekli stratejileri uygularlar (Yalman, 2011: 231-232; Akan vd., 

2017: 66; Atilla ve Yar, 2018: 141). 

 

Çift Döngülü Ö$renme 

 

Argyris taraf�ndan ortaya konulmu� olan bu kavram, çal��ma çevresine holistik 

bakabilmeyi ifade etmektedir (K�ng�r ve Mesci, 2007: 75). Örgüt kültüründe de�i�iklik 

yapmay� hedefleyen çift yönlü ö�renme ile örgütün de�erleri, inançlar� ve amaçlar� 

de�erlendirilir (Öneren, 2008: 167). Bu anlamda rekabet gücünü artt�r�c� bir yakla��md�r 

(Koçel, 2007). Bu ö�renme, problemlerin giderilebilmesi için örgütsel normlara 

odaklanmay� gerektirir (Yalman, 2011: 232; Akan vd,. 2017: 66; Atilla ve Yar, 2018: 141). 

 

Ö$renmeyi Ö$renme 

 

Örgütlerin ö�renme becerisini geli�tirme dü�üncesi üzerine yo�unla�m��t�r (Tan, 

2017: 199). Bu ö�renme türü en yüksek ö�renme düzeyini ifade etmektedir. As�l olan 

ö�renme kabiliyetinin geli�tirilmesidir (Özgen vd., 2004: 176). Ayn� zamanda ö�renmenin 

en zor ve karma��k �eklidir. Zira ö�renme eyleminin hangi biçimde 

gerçekle�tirilebilece�ini ifade etmektedir. Bu süreç yarat�c� ö�renme a�amalar�n� da 

bilmeyi gerektirir. Bu düzeyde gösterilen efor, ö�renme süreci üzerine odaklanm�� olup, 

ö�renme stratejilerini, örgütsel yap�y� ve tüm bu süreçlere katk�s� olan a�amalar� 

de�erlendirmeyi içermektedir (U�urlu, 2011: 14; Akan vd., 2017: 66-67; Atilla ve Yar,  

2018: 142). 
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2.1.2. Örgütsel Ö$renme Süreci  

 

Örgütsel ö�renmenin sürecinin bili�sel bir çerçeve ile gözden geçirilmesi önemlidir. 

Zira bu süreç, örgütsel bilginin artt�r�lmas� bak�� aç�s�na dayal� biçimde geli�mektedir. 

Örgütsel bilgi; örgütün öz görevlerini gerçekle�tirirken faydalanmak durumunda kald��� 

ortak veya bireysel bilgilerden meydana gelmektedir. Bu bilgiler ise devaml� de�i�en bir 

yap�ya sahiptir ve de�i�im genel anlamda ö�renmeye i�aret edebilir. Bu anlamda örgütsel 

ö�renme a�amas�nda gerçekle�en süreçler ile örgüt d��� aktörlerin de yer ald�klar� 

etkile�imler sonucunda yeni bir örgütsel bilgi üretimi de aç��a ç�kmaktad�r (Kalkan. 2004; 

Kalkan, 2006; Çemberci, 2012; Akan vd., 2017). Örgütsel ö�renme süreci örgütlerin 

çabalar�na ve ekonomik durumlar�na göre de�i�kenlik göstermektedir. Örgütsel ö�renme 

süreci içerisinde bireylerin eylemleri çevre ile örgütsel etkile�ime neden olmaktad�r ve 

neden sonuç ili�kisi hakk�ndaki inan��lar�n� geli�tirmeye istekli ö�renen bireyler taraf�ndan 

da alg�lanarak yorumlanmaktad�r (Sinkula vd., 1997). 

 

Huber�a (1991) göre örgütsel ö�renme süreci davran�� dizisini de�i�tirmeye neden 

olmakla beraber dört a�amadan olu�maktad�r. Huber (1991) ve Dixon (1992) ö�renmenin 

örgütsel niteli�ine ve süreç yönüne vurgu yapmakla birlikte bu süreci; bilginin edinilmesi, 

yay�lmas�, yorumlan�p anlamland�r�lmas� ve saklanarak yeniden de�erlendirilmesi �eklinde 

dört farkl� a�ama ile ifade etmektedir. Bu süreç içerisinde bilgi edinimi hem örgüt içi hem 

de örgüt d��� kaynaklardan gerçekle�ebilmektedir (Daft ve Weick, 1984; Bedeian, 1986).  

 

 Bu süreç içerisinde en önemli olgu bilginin depolanmas� ve yeniden 

de�erlendirmesi evresinde etkisini aç��a ç�karan örgütsel haf�zad�r (Kalkan, 2006: 27). Bu 

a�amada örgütsel haf�za, deneyimler, hikayeler, kritik olaylar stratejik olgular, resimler, 

mitler ve verilere ili�kin detay bilgilerden meydana gelen ve gelecekte bunlardan 

faydalanabilmek için saklanan yer olarak da ifade edilebilir (Tan, 2014: 202). Fakat Huber 

(1991) ve Dixon (1992) örgütsel ö�renmenin dört süreçten olu�tu�unu aktarm��sa da 

birçok ara�t�rmac� örgüt belle�i boyutunu d��ar�da tutarak örgütsel ö�renmeyi ��ö�renme 

yönlülük, payla��lan vizyon ve aç�k görü�lülük��ten olu�an üç a�amal� bir süreç olarak da 

ifade etmeketedir (Sinkula, 1994; Slater ve Narver, 1995; Sinkula ve Baker, 1997; Baker 

ve Sinkula, 1999; Calantone vd., 2002; Baker ve Sinkula, 2002; Hult vd., 2005; Wilson, 

2011).  
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2.1.3. Ö$renme Yönlülük 

 

Literatürde ö�renme odakl�l���n bilginin yorumlanmas�n�, de�erlendirilmesini ve son 

olarak kabul edilip reddedilmesini etkiledi�ine de�inilmektedir (Argyris ve Schön, 1978; 

Hedberg, 1981; Dixon, 1992; Sinkula vd., 1997). Ö�renme yönlülük arac�l���yla örgütler 

de�i�ime uyum sa�lar, hatalar� tekrar etmez, gerekli bilgileri ö�renir, geli�tirir ve ilerler 

(Senge, 1990: 22-23). Sinkula�ya (1994) göre ö�renme yönlülük o örgütün örgütsel 

anlamda ö�renmeye verdi�i de�eri ifade etmekte ve örgütün ö�renme yetene�ini önemli 

düzeyde yans�tmaktad�r (Eri� ve Özmen, 2012). Ö�renme yönlülük, bir örgütün 

yenilikçilik sürecinin kendisini tan�mlayan en temel inançlar ve uygulamalar� sistematik 

biçimde bir bütün halinde toplamaktad�r (Baker ve Sinkula ,1999). Ö�renme yönlü 

olman�n yenili�in olu�umu için de bir alt yap� olu�turaca��ndan bahsedilmektedir (Slater ve 

Narver, 1995; Hurley ve Hult, 1998; Calantone vd., 2002; Therin, 2003).  

 

Literatürde birçok ara�t�rmada bireylerin ö�renme yönlülüklerinin ölçülmesinin en 

önemli sebebinin asl�nda ayn� zamanda örgütün sahip oldu�u ö�renme kapasitesinin 

ölçülmesi oldu�u da ifade edilmektedir (Sinkula, 1994; Sinkula vd., 1997; Hurley ve Hult, 

1998; Baker ve Sinkula, 1999; Calantone vd., 2002; Hult vd., 2005; Wilson, 2011).  

 

Ayr�ca bu yöntemin kullan�lmas� örgütlerin, pazardaki yenilikleri ve dönü�ümleri ne 

ölçüde anlay�p adapte olduklar�n� ve kar��la�t�rmal� rekabet avantajlar�n� birlikte 

çal���labilmek için önemli bir anahtard�r (Jaworski vd., 2002: 279-280; Morgan ve Turnell, 

2003: 254-256). 

 

Ö�renme yönlülük, kurumun sadece piyasaya dayal� bilgiyi de�il, her türlü bilgiyi 

yaratma ve kullanma e�ilimini etkilemektedir. Daha da fazlas�, kurumlar�n temel yetkinlik 

olarak yarat�c� ö�renmeyi ilerletmede/ te�vik etmede muhtemel oldu�u dereceyi etkiler 

(Sinkula vd., 1999). Bu aç�dan, ö�renme yönlülük, çal��anlar�n �kal�plar�n d���nda 

dü�ünmek� konusunda cesaretlendirildi�i, hatta talep edildi�i dereceyi etkilemektedir. 

Dolay�s�yla, üst seviye ö�renmenin meydana geldi�i dereceye do�rudan bir etkisi vard�r 

(Slater ve Narver, 1995; Sinkula vd., 1999).  
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Spesifik olarak, güçlü ö�renme odakl�l��a sahip olan örgütler; mü�teriler, rakipler 

ve tedarikçiler hakk�ndaki inançlar� her ne olursa olsun geçmi� eylemlerin temelinin 

uygulanabilir olmaya devam etmesini sa�layabilmektedir (Baker ve Sinkula, 1999). Sonuç 

olarak ö�renme odakl�l���n da yenilikçili�in de hemen hemen her tür örgüt içersinde 

ihtiyaç duydu�u bir boyut varsa bu öncelikle yenilik yaratacak fikirlere aç�k olan aç�k 

fikirli çal��anlara sahip olmak ve bu çal��anlar vas�tas�yla da örgüt genelinde aç�k 

görü�lülü�e sahip olunmas�n� sa�lamakt�r (Weerawardena vd,. 2006: 39-40). Bundan da 

anla��laca�� üzere örgütün ö�renme yönelimli olmas� ayr�ca önem arz etmektedir (Baker ve 

Sinkula, 2007: 317-318). Zira çal��anlar�n ö�renme yönlülü�ü bu çerçevede 

de�erlendirilecek olursa pazarda rekabet üstünlü�ü yaratmaktad�r (Morgan ve Turnell, 

2003: 255).  

 

Literatürde pazar bilgisinin elde edilip kullan�lmas� süreçlerinin çal��anlar�n ö�renme 

yönlülü�ü vas�tas�yla örgütsel ö�renmeye yans�t�larak örgütün sahip oldu�u entelektüel 

birikim ve kaynaklarla stratejik biçimde desteklenmesinin önemine de�inen çal��malar da 

bulunmaktad�r (Choo ve Bontis, 2002). Ayr�ca literatürde ö�renme yönlülü�ün örgütü 

yenili�e yönlendirdi�i bu sayede yeni yöntemlerin uygulanmas�n� kolayla�t�rarak 

yenilikçili�e etkide bulundu�una dair çal��malar da bulunmaktad�r (Hurley ve Hult, 1998; 

Baker ve Sinkula, 2002; Calantone vd., 2002; Therin, 2003; Xie 2005; Lee ve Tsai, 2005; 

Skerlavaj vd., 2007;  Lin vd., 2008; Hsu ve Pereira, 2008; Wilson, 2011; Chul, 2013). 

Örgütün, ö�renme kabiliyetini ortaya koyan, ö�renmeye ili�kin temel kabiliyetidir (Baker 

ve Sinkula, 1999a; 1999b; Farrell ve Oczkowski, 2002; Morgan ve Turnell, 2003).  

 

 Örgütün gelece�i için kritik bir önem ta��yan bu kavram kurumun ö�renmeye 

verdi�i de�er olarak aç�klanabilirken, ö�renmeye ba�l�l��� yüksek örgütlerin ö�renmeyi 

daha fazla uzun vadeli stratejik bir yat�r�m arac� olarak gördü�ünü de ifade etmektedir 

(Ayazlar; 2012; Akgün, vd., 2016). Bu anlamda örgütün eylemlerinin performans�n� en 

üste ç�karmas� hususunda proaktif de bir derecelendirmedir (Baker ve Sinkula, 2002: 8).  

 

 Zira ö�renmeye ne kadar de�er verilirse ö�renme de o yönde gerçekle�mi� olur. 

Ancak bu kapsamda ö�renmeyi tetikleyici bir unsur olarak çal��anlar�n görü�lerini aç�k 

fikirlilikle payla�abilmeleri beklenmektedir (P�nar ve Ar�kan, 2015).  
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 Çal��anlar�n iç ve d�� çevredeki de�i�imleri daha iyi çözebilmeleri ve örgüt 

içerisinde bu yönde tutum geli�tirmeleri için, ö�renmenin örgüt içerisinde kültürel olarak 

yerle�mesi de önem arz etmektedir (Ayazlar, 2012). Böylelikle ö�renme yönlülük, yarat�c� 

ö�renmenin hangi düzeyde bir de�er olarak uygulanaca��n� belirler (Baker ve Sinkula, 

1999a). Örgütün pazardan elde etti�i ç�kar�mlar� i�leme süreci onu devaml� iyile�tiriecek 

örgütsel de�erlerle bir arada yer almakatad�r. Ö�renmeye ba�l�l�k ise ö�renmenin önemine 

ve gereklili�ine at�fta bulunan bir anlay��t�r (Morgan ve Turnell, 2003:258). Ö�renmeye 

ba�l� olan organizasyonlardaki yöneticiler, çal��anlar�n çal��malar�n�n kapsam� d���ndaki 

bilgileri de yeri geldi�inde takip etmelerini beklerler. E�er bir örgüt bilginin 

geli�tirilmesini cesaretlendirmez ise çal��anlar�n ö�renme aktivitelerini sürdürebilmeleri 

için de onlar� motive etmemi� olur (Sinkula vd., 1997). 

 

 2.1.4. Payla%#lan Vizyon 

 

  Literatürde payla��lan vizyon kavram�n� ö�renme için öncü ve gerekli bir dayanak 

olarak görülmekte ve örgüt içerisinde ö�renmeye odaklanmay� ifade etmektedir (Senge, 

1990; Sinkula vd., 1997). Örgütsel ö�renmenin bireysel ö�renmeden ayr�lan yan� olarak, 

payla��lan bir gerçekli�i kapsamaktad�r. Payla��lan gerçeklik veya anlamland�rma 

kurumsal kültürün önemli unsurlar�ndan biridir. Bu unsur ise bir kurumu di�erinden 

ay�rmaktad�r.  Özetle gerçe�in kolektif olarak yap�land�r�lm�� görünümüdür. E�er bireyler 

ki�isel bak�� aç�lar�n� payla�maya ve tart��maya haz�rlarsa da payla��lan vizyon 

geli�tirilebilir. Bu, bireysel deneyimleri tüm çal��anlar için eri�ilebilir k�lmaktad�r (Sinkula 

vd., 1997; Probst ve Büchel, 1997: 19). Zira Payla��lan vizyon olmayan �irketler �dü�ünce 

dünyalar� � çoklu olma e�ilimindedirler (Sinkula vd., 1997). 

  

 Örgüt genelinde tüm çal��anlar taraf�ndan içselle�tirilmi� bir vizyonun varl���, ayn� 

zamanda ö�renme için odaklanmaya yard�mc� olur. Örgüt genelinde içselle�tirilmi� 

vizyonun bulunmad��� durum da anlaml� ö�renme faaliyeti gerçekle�tirilemeyebilir 

(Akgün, vd., 2016). Çal��anlar�n ö�renmeye dair motivasyon seviyeleri dü�ükse 

ö�renmeden performans al�namaz. Payla��lan vizyonun olmad��� kurumlarda çal��anlar 

örgütün onlardan ne bekledi�ini ve faaliyetlerin nas�l yürütülece�ini anlayamazlar 

(Ayazlar, 2012; Akgün vd. ,2016).  
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 Bu nedenle payla��lan vizyon, ö�renme yönlülük ve aç�k görü�lülükten farkl�d�r ki 

payla��lan vizyon ö�renmenin yönünü etkilemektedir. Bu s�rada ba�l�l�k ve aç�k görü�lülük 

ö�renme yo�unlu�unu etkilemektedir. Çünkü payla��lan vizyonun örgütsel üyeleri aras�nda 

sinerjiyi ve güçlendirmeyi ö�renmek için bir odak noktas� bulunmaktad�r Organizasyonun 

ald��� yöne ba�l�l�k ve anla�ma olmadan, daha az ö�renme motivasyonunun olmas� 

muhtemeldir. (Senge, 1993; Day, 1994; Sinkula vd., 1997; Calontone vd., 2002). Buna ek 

olarak, payla��lan vizyon olmadan bireyler örgütsel beklentilerin var olup olmad���n�, 

hangi ç�kar�mlar�n ölçülece�ini ya da kullan�lan hangi teorilerin çal���r durumda oldu�unu 

daha az fark�nda olurlar. Bu iddial� ortamda e�er birisi ö�renmek için motive olursa, ne 

ö�renece�ini ö�renmesi de zor olur (Sinkula vd., 1997; Calontone vd,. 2022). 

 

 Özetle vizyon payla��m�, bir organizasyonun ö�renmeye odaklanmas� anlam�na 

gelmektedir. Vizyon payla��m� olmadan, bir organizasyonun üyeleri taraf�ndan ö�renme 

daha az anlaml�d�r. Ba�ka bir deyi�le, ö�renmek için motive olmu� olsalar bile, ne 

ö�renece�ini bilmek çok zordur. Organizasyonlardaki yay�lm�� olan sorun, birçok yarat�c� 

fikir ortak bir yön eksikli�i yüzünden yerine getirilememi� olur. Bu nedenle güzel ve 

yarat�c� fikirler henüz eyleme dönü�türülürken ba�ar�s�zl��a u�rayabilir. Bu da 

organizasyonlardaki farkl� ilgi alanlar�ndan hedeflerin, amaçlar�n, de�erlerin ve vizyonun 

kurum genelinde ortak bir anlay�� ile payla��lamamas�ndan ve sahiplenilememesinden 

kaynaklanmaktad�r (Sinkula vd., 1997; Calontone vd., 2022). 

 

 Sonuç olarak örgütsel bir odak noktas�na yeni bir bilgi ula�t���nda olumlu bir 

ö�renme ortam�na ihtiyaç duyulmaktad�r. Ö�renme için aç�k bir yön, örgütsel gücün 

�ekillendirilmesidir. Bu anlamda örgüt içerisindeki farkl� departmanlar bilginin al�nmas� ve 

yorumlanmas� yönünden anlay�� aç�s�ndan birbirinden farkl�l�k gösterebilmektedirler. Bu 

nedenle, farkl� alanlardaki bireyler de yenilikçili�i çe�itli yollarla alg�lamaya çal���r. 

Payla��lan vizyon çe�itli bölümlerin odak noktas�n� koordine edebilir ve ö�renmenin 

kalitesini artt�rabilir. Özetle payla��lan vizyon kavram� iç ileti�im için de önem arz 

etmektedir. Bilgi ak���n� artt�rmak, di�er bölümler ile olan eylemleri koordine etmek, 

yenilikçili�in sa�duyusunu �ekillendirmek ve çapraz fonksiyonel ileti�im engellerini a�mak 

için çe�itli biçimlerde te�vik edilmesi sa�lanmal�d�r (Sinkula vd. 1997; Calontone vd. 

2022). 
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 2.1.5. Aç#k Görü%lülük  

 

  Bir örgütün yeni fikir ve uygulamalar� kan�ksamaya ne kadar istekli oldu�unu ifade 

etmektedir. H�zla geli�en ve de�i�en günümüz ko�ullar�nda yeni ortaya ç�kan faaliyet ve 

yakla��mlar� içselle�tirmeye ve payla�maya aç�k olmay� ifade etmektedir (Akgün, vd., 

2016). Çal��anlar çevrelerini ve olaylar� ihtiyaç duyuldu�u kadar sorgulamad�klar� ve 

fikirlerini aç�k yüreklilikle payla�amad�klar� zaman bilgiyi aç��a ç�karamay�p ö�renme 

yeteneklerinin körelmesine sebep olabilirler. Bu nedenle örgüt ola�an faaliyet ve süreçleri 

yürütürken yeni bilgi ve fikirleri kabul etmeye olan isteklili�ini de aç�k tutmal�d�r. Bu 

kapsamda aç�k görü�lülük örgütün yeni fikirleri alg�lamaya olan iste�inin aç�k olup 

olmad���n� da ifade etmektedir (Liu vd., 2002; Ayazlar, 2012). Bu ba�lamda aç�k 

görü�lülük ö�renme kavram� ile ba�lant�l�d�r. Aç�k görü�lülük bir örgütün i�lemsel rutinini 

kritik bir �ekilde de�erlendirmek ve yeni fikirleri kabul etme isteklili�idir. Ö�renme 

örgütsel de�i�imin kalbidir ve aç�k görü�lülük bu anlamda önemli bir örgütsel de�erdir 

(Senge, 1993; Sinkula, 1994; Sinkula vd., 1997; Calontone vd., 2022). 

 

 Örgütler h�zl� bir �ekilde de�i�en teknoloji ve çalkant�l� piyasalar ile ba� etmek 

zorundad�rlar. Bilginin de�erini kaybetmesinin oran� birçok sektörde çok yüksektir. Buna 

ra�men, geçmi�te al�nm�� olan dersler e�er organizasyonun onlar� sorgulayacak aç�k 

görü�lülü�ü var ise, hala ders verici niteliktedir. Bilgiyi güncelle�tirmek ya da yenilemek 

için eski yollar� ö�renmemek de ayn� zamanda önemli olabilmektedir. Kurum içi bilgi 

payla��m�, bir organizasyon içinde farkl� birimler aras�nda ö�renmenin yayg�nla�mas�yla 

ilgili kolektif inançlar veya davran�� rutinleridir. Bilgiyi ve farkl� kaynaklardan al�nm�� 

olan bilgiyi canl� tutar ve gelecekteki eylemler için bir referans olarak sunmaktad�r 

(Sinkula, 1994; Sinkula vd., 1997; Calontone vd., 2022). Bir organizasyonda ö�renme 

bireysel ö�renmenin biriktirilmesinden kaynaklanmaktad�r. %�ten ayr�lma nedeniyle ve 

transferlerle kurum içi bilgi payla��m� bilginin kaybedilmesini korumak ad�na da ayroca 

gereklidir. E�er bir organizasyon ö�renmeye ba�l� ise ve ayn� zamanda aç�k görü�lü ise, 

ö�renme gerçekle�ir.Bu anlamda kurum içi bilgi payla��m�, çe�itli kaynaklardan bilgi 

almaya at�fta bulunmamaktad�r. Kurum içi bilgi payla��m� sistematik bir yeniden 

de�erlendirme ve bilginin yap�land�r�lmas�n� içermektedir. Deneyimler ve al�nan dersler 

departmanlar aras�nda mutlaka payla��lmal� ve örgütsel haf�zada saklanmal�d�r  (Sinkula, 

1994; Sinkula vd., 1997; Calontone vd., 2022). 
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2.1.6. Ülkemizdeki Hastaneler Aç#s#ndan Örgütsel Ö$renme 

 

Sa�l�k sektöründe ise özellikle akredite hastanelerin sa�l�k turizmi pazar�nda 

ya�ad�klar� rekabet, teknolojik de�i�im, yenilik ve geli�meler sa�l�k kurumlar�nda da 

örgütsel ö�renmeyi zorunlu k�lmaktad�r. Zira örgütlerin, pazar bilgisini kullanma düzeyi 

ayn� zamanda ne ö�rendi�inin de i�levidir (Sinkula, 1994; Slater ve Narver, 1995).  

 

 Özellikle günümüz sa�l�k sektöründe ve sa�l�k kurumlar�nda hasta gereksinim ve 

ihtiyaçlar�na sektördeki en yeni yönetim sistemlerine ve t�bbi teknolojilere adapte olarak 

hizmet sunmak büyük önem arz etmektedir (Hayran ve Sur, 1998; Turaman, 2012; 

Tengilimo�lu, 2013; Uzuntarla vd., 2015).  

 

Sunulan sa�l�k hizmetlerinin do�rudan insan hayat�n� etkiliyor olmas�, uzmanla�ma 

seviyesinin çok yüksek olmas� sa�l�k kurumlar�ndaki bilgiyi daha önemli bir kaynak haline 

getirmektedir. Ayr�ca sa�l�k kurumlar� iç ve d�� çevresindeki yenilik ve geli�meleri kaliteyi 

sürdürülebilir k�lmak, hasta-hasta yak�n� memnuniyetini sa�lamak ve sürdürülebilir rekabet 

avantaj� kazanmak ad�na da çok s�k� takip etmek durumundad�r. Bunu ba�arabilmek ad�na 

esnek ve örgütsel ö�renme gayreti içersinde bulunulmas� gerekmekte olup mevcut sa�l�k 

çal��anlar�n�n da örgütsel destek ve güçlendirme alg�s�n�n yüksek tutulmaya çal���lmas� da 

ayr�ca önem arz etmektedir. Bu ba�lamda sa�l�k kurumlar�n�n örgütsel ö�renme 

çal��malar�n� ba�ar� biçimde yürütebilmesi için bir ö�renme anlay���na, kalite kültürüne ve 

sürdürülebilir rekabet avantaj� elde etmek hususunda bireysel geli�meyi ön plana 

ç�kartmaya ihtiyaçlar� bulunmaktad�r (Bakan vd., 2014: 191; Atilla ve Yar, 2018: 143). 

Özetle sa�l�k kurumlar�nda örgütsel ö�renmenin ba�ar�l� biçimde gerçekle�tirilmesi 

performans�n geli�tirilmesine de katk� sunacakt�r (Durmu� ve #ahin, 2015: 438-444).  

 

 Bu kapsamda literatürde dikkat çeken di�er baz� çal��malar da ayr�ca �u �ekilde 

s�ralanmaktad�r.  Alas ve Vadi (2003) 6 hastanede gerçekle�tirdi�i çal��mas�nda örgütsel 

kültürün örgütsel ö�renmeye etkisini ara�t�rm�� örgütsel ö�renmenin kurum içerisinde be� 

y�ldan az çal��an personeller aras�nda yaln�zca örgüt kültürünün görev yönelimi ile 

etkilendi�i sonucuna ula�m��t�r. Karahan (2008) hekimlerin tak�m halinde ö�renme 

düzeylerini incelemi�tir.  
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Erigüç ve Balç�k Yalç�n (2008)  bir sa�l�k kurulu�unda gerçekle�tirdi�i çal��mas�nda 

hem�irelerin ö�renme düzeylerini dü�ük bulmu�tur. Aydo�an vd. (2011) Bir hastanede 

çal��anlar�n örgütsel ö�renme kapasitesinin de�erlendirilmesini gerçekle�tirmi� ve olumlu 

sonuçlar elde etmi�tir. Karahan ve Y�lmaz (2011) Hastanelerde örgütsel ö�renme, 

güçlendirme ve tak�m performans� aras�nda pozitif bir ili�ki oldu�unu saptam��t�r. 

Uzuntarla vd. (2015) meslek gruplar� ile e�itim seviyesine göre örgütsel ö�renme yetene�i 

aras�nda istatistiksel anlaml� farkl�l�k bulmu�tur. Durmu� ve #ahin (2015) alg�lanan 

örgütsel deste�in, örgütsel ö�renmeyle olan ili�kisini tespit etmi�tir.  Horuz (2016) ise 

sa�l�k kurulu�lar�nda performans de�erlendirmenin ö�renme düzeyine etkisini tespit 

etmi�tir. Kendir (2016) sa�l�k sektöründe gerçekle�tirdi�i ara�t�rmas�nda örgütsel 

ö�renmenin yenilikçilik ile olan ili�kisini tespit etmi�tir.  

 

Orhan (2017) ö�renme yönelimi ile örgütsel yenile�im aras�nda örgütsel ö�renmenin 

arac� de�i�ken rolüne yönelik etkinin varl���n� aç�klam��t�r. Keçeli (2018) örgütsel 

ö�renme kapasitesinin birlikte i� performans�n� pozitif olarak etkiledi�ini tespit etmi�tir. 

Sa�l�k kurumu çal��anlar� üzerine gerçekle�tirdi�i ara�t�rmada Alt�nta� (2019) sa�l�k 

kurumlar�n�n payla��mc� sistemlerin, örgütsel ö�renmenin alt boyutlar�n� etkileyecek 

imkânlar sa�lamas� gereklili�i sonucuna ula�m��t�r. Sebzecili (2022) bilgi yönetiminin ve 

örgütsel ö�renmenin örgütsel performans üzerinde pozitif yönde etkiledi�i sonucuna 

ula�m��t�r.  

 

2.2. Personel Güçlendirme 

 

 Küreselle�me ve artan rekabet sonucu ortaya ç�kan yeni yönetim kavramlar�ndan 

bir tanesi de (empowerment) personel güçlendirmedir. Personel güçlendirme yönetim 

literatürdünde önemli bir yere sahiptir (Kanter, 1977; Burke, 1986; Neilsen, 1986; Block, 

1987; Thomas ve Velthouse, 1990). Güçlendirme personelin, yetkilerini art�rma ve onlar� 

geli�tirme sürecidir (Barutçugil, 2004; Koçel, 2007). %lk olarak Kanter (1977) taraf�ndan 

literatüre kazand�r�lan güçlendirme kavram� hakk�nda gerçekle�tirilen çal��malar�n 

genelinde güçlendirme tekniklerini uygulayan örgütlerin ço�unda yönetim faaliyetlerinde 

güçlendirmenin önemli bir yere sahip oldu�u görülmü�tür (Yücel ve Demirel, 2012; 

Çankaya, 2018).  
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Bu ba�lamda kendi yetki ve sorumluluk alan� içerisinde örgüt ad�na kendisi inisiyatif 

alarak karar verip uygulayan çal��anlara ihtiyaç oldu�undan da bahsedilmektedir (Co�kun, 

2002: 220). Yetki ise M. Weber�e göre en temel ifadeyle, �ba�kalar�n� etkilemek için 

kullan�lan mevzuatsal hak ve mutlak itaat� ifade edilmi�tir (Dunham ve Pierce, 1989; Daft, 

2010b). Bu aç�dan örgütsel etkilili�i gerçekle�tirmenin önemli bir arac� olarak kabul 

edilmektedir. Yetki devri, temel anlamda hiyerar�ik bir organizasyon yap�s�n�n ürünü 

say�labilir (Thomas ve Velthouse, 1990; Spreitzer, 1992; Koçel, 2007; Eren, 2007). Yetki 

devri, örgüt içerisinde mevzuata dayal� yetkiye sahip olan idarecinin daha iyi sonuç 

al�nabilece�i beklentisiyle yetkilerinden baz�lar�n� geçici olarak ast�na devretmesiyken; 

güçlendirmenin dayana�� ise i�i operasyonel anlamda yerine getiren çal��an�n i�in sahibi 

gibi hissetmesini sa�layan bir anlay�� olarak çal��anlar�n inisiyatif almalar� aç�s�ndan 

yetkinin onlarda b�rak�lmas�d�r (Sherman, 1993). Bu anlamda güçlendirme baz� 

çal��anlar�n örgütün üst kademe yöneticilerine k�yasla bu i�i daha iyi yapt�klar� ve 

alanlar�nda uzmanl��a sahip olduklar� dü�üncesine de at�fta bulunmaktad�r (Tanr�ö�en ve 

Yücel, 2007: 55-56).  Bir aç�dan personelin yetki ve sorumlulu�unu ayn� anda artt�rmak 

olarak aç�klanabilecek personel güçlendirmeyi; Bowen ve Lawler (1992: 30-32) insan 

kaynaklar�n�n i�letmenin tüm girdilerini payla�malar�n�, Randolph (1995) ise çal��anlar�n 

güçlendirmenin bilincinde olarak bunu kurumsal faaliyetler kapsam�nda kullanmalar� 

�eklinde ifade etmi�tir.  Ottenbacher ve Gnoth�a (2005) göre ise güçlendirme, yöneticilerin 

personele çal��malar�n�n kontrolünü devretme özerkli�idir. 

 

Fetterman�a (1996) göre güçlendirmeyle alakal� ilk çal��malar teorik ve uygulamaya 

���k tutmaktad�r. Sonraki ara�t�rmac�lar ise güçlendirmenin ilke, a�ama ve alg�lar�n� ortaya 

koymaya çal��m��lard�r (Patton 2005). Bu çerçevede ele al�nd���nda Conger ve 

Kanungo�ya (1988) göre personel güçlendirme ise çal��an�n i�ine olan inanc�n�n 

kuvvetlendirilmesi temeline dayanmaktad�r. Kanter�e (1989) göre bu gücün i�i yapanlara 

verilerek örgütsel gücün payla��lmas�d�r. Thomas ve Velthouse da (1990) güçlendirmeyi, 

çal��anlar�n kendi i�lerinde inisiyatif verilmesi sonucu i�lerini sahiplendiklerini, i�e olan 

psikolojik ba�l�l�klar�n� güçlendirdiklerini bu sayede örgüt amaçlar� do�rultusunda 

beklenen hedeflere daha ba�ar�l� biçimde ula�t�klar�n� aktarm��t�r. Plunkett ve Fournier 

(1991) ise güçlendirmeyi, kat�l�mc� bir yönetime ula�arak sorumlulu�un bireylere 

verilmesini sa�layan bir süreç oldu�unu aktarm��t�r.  
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Kanter�e göre (1983) çal��anlar� güçlendirmek için örgütler f�rsat ve güç yap�s� 

olarak iki temel faktörden faydalanmal�d�r. Ancak bunun için elde etmesi zor olan f�rsat, 

bilgi, kaynaklar, destek, biçimsel ve biçimsel olmayan güç gibi yap�sal güçlendirmenin 

temel unsurlar� olan bu faktörlerden yararlanmal�d�rlar (Laschinger vd., 2001: 260; 

O�Brien, 2010: 15). 

 

Conger ve Kanunga (1988) güçlendirme süreci; öncelikle çal��anlar�n güçsüzlü�üne 

neden olan faktörlerin bertaraf edilmesi, amaçlar do�rultusunda ilgili yönetim teknikleri ve 

stratejilerin uygulanmas�, ki�isel etkinliklerin, güç sahipli�i ve yetkilerin kullan�lmas�, 

güçlendirme sonucu olarak performans�n art�r�lmas� ve davran��sal de�i�ikliklerin 

gerçekle�tirilerek görevle ilgili amaçlara ula��lmas� �eklinde be� a�amal� bir süreç olarak 

ifade etmektedir. Petter (2002) ise personel güçlendirmeyi daha yedi farkl� boyuttan 

meydana gelen biçimde formüle etmi�tir. Bunlar; güç, karar verme, bilgi, özerklik, 

giri�kenlik ve yarat�c�l�k, bilgi ve beceriler ile sorumluluktur (Peter, 2002; Pitts, 2005). 

Personel güçlendirmenin temeli, gücün yüksekten a�a�� seviyelere transfer edilmesidir ve 

baz� tan�mlar bu boyutun üzerine tek ba��na odaklanm��lard�r (Pitts, 2005). Personel 

güçlendirmenin ikinci en önemli unsuru ise karar vermedir. Lawler 1986 y�l�nda personel 

güçlendirme modelini ilk dört unsur ile tan�mlam��t�r. Bu karar verme sürecinden 

kaynaklanan bilgi ihtiyac�, yedi boyutun üçüncüsü ve bilgi ve becerileridir. Son olarak, 

özerklik ve sorumluluk, insiyatif alma ve ki�inin i�inde yarat�c� olma yetene�i ile birlikte 

yedi boyutu tamamlamaktad�r (Pitts, 2005).  

 

 Özetle personel güçlendirme, örgütsel süreçlerdeki faaliyetlere yönelik olarak 

çal��anlar�n kararlar� kendilerinin verebilme özerkli�i olarak tan�mlanabilir (Conger ve 

Kanugo, 1988). Literatürde güçlendirme kavram�n�n aç�klanmas� konusunda ise iki temel 

yakla��m dikkat çekmektedir. Bunlardan biri davran��sal/ili�kisel bir di�eri ise 

psikolojik/bili�sel yakla��md�r (Stewart vd., 2010; Pelit, 2011; Yücel ve Demirel, 2012; 

Çankaya, 2018). 
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Davran�#sal ($li#kisel) Yakla#�m; 

 

Yap�sal güçlendirme Kanter (1977) taraf�ndan ��çal��an�n amaçlara ula�mak için 

mevcut kaynaklardan yararlanarak ba��ms�z �ekilde karar alma yetene�i�� olarak 

tan�mlanm��t�r. Bu anlamda biçimsel ve biçimsel olmayan ili�kiler ifade edilmi�tir. Bu 

anlamda yap�sal güçlendirme bilgi ve gücün astlarla payla��lmas� olarak da ifade 

edilmektedir (Hales ve Klidas, 1998). Bu gücün kurum içerisinde güce sahip olmayanlar� 

da kapsayacak nitelikte düzenlenerek emir komuta zincirinde sorumluluklar�n ilgili ki�iler 

aras�nda payla�t�r�lmas�d�r (Conger ve Kanungo, 1988). 

 

 Bu yakla��m güçlendirme konusunda yönetime dü�en sorumluluklar�n ne oldu�u ile 

güçlendirici yönetim ve liderlik davran��lar� çerçevesinde yöneticilerin ne yapmas� 

gerekti�ini ifade etmektedir. Ayr�ca güçlendirmeye yönelik engellerin de ne �ekilde 

ortadan kald�r�labilece�inden bahsedilmektedir (Tetik, 2015: 409). Coleman (1996) 

süreçleri kolayla�t�rmak çerçevesinde yeni tasar�mlara ve yeni örgüt yap�lanmas�na dayal� 

bir dü�ünce olarak bu yakla��m� aç�klam��t�r. Ayr�ca Coleman (1996) güçlendirilmi� 

çal��anlar ve yöneticilerin kurumsal hedefler belirlenirken samimi ve net bir �ekilde i� 

birli�i sergilemeleri gerekti�ini ifade etmi�tir. Bu yakla��m çerçevesinde güçlendirme 

gücün astlarla payla��lmas� olarak ifade edilmektedir. Güçlendirmeyi; gücün üst 

yönetimden, orta kademe yöneticilere ve orta kademe yöneticilerden de çal��anlara 

aktar�lmas� olarak bu süreç ifade edilebilir (Bolat vd, 2009: 217; Yücel ve Demirel, 2012: 

21). Literatürde davran��sal yakla��m aç�s�ndan güçlendirme faaliyetleri ile ilgili bilgi ve 

yetenek geli�tirme, bilgiye eri�im, destek, kaynaklar� kulland�rma ve sorumluluk gibi 

uygulamalar�n oldu�u da tespit edilmi�tir (Kanter, 1977; Eylon ve Bamberger, 2000; 

Greasley vd., 2008; Çankaya, 2018).  

 

 Literatür incelemesinde görülen ara�t�rmalarda genellikle yap�sal güçlendirmenin 

yenilikçi davran��, örgütsel ba�l�l�k ve duygusal ba�l�l��a etkisinin olmas� da dikkat 

çekmi�tir (Armstrong ve Laschinger, 2006; Vacharakiat; 2008). 
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 Psikolojik (Bili#sel) Yakla#�m;   

 
 Güçlendirme hususunda ikinci bir yakla��m ise çal��anlar�n kendilerini psikolojik 

olarak güçlendirilmi� hissedip hissetmediklerine dayanan psikolojik güçlendirme alg�s�d�r 

(Thomas Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995). Bu kapsam�nda bireysel ve tak�m 

motivasyonunun sa�lanmas� aç�s�ndan örgütler bu yakla��m� ayr�ca önemsemelidir 

(Çankaya, 2018). 

 

 Güçlendirmenin kurum çal��anlar� taraf�ndan alg�lan�� biçimi güçlendirmenin 

bili�sel yani psikolojik boyutunu ifade etmektedir. Çal��anlar�n ortaya ç�kan sorunlar� 

a�abilme güçlerine dair alg�lar� bili�sel güçlendirme �eklinde kavramsalla�t�r�lm��t� (Fong 

ve Snape, 2013: 127). Conger ve Kanungo (1988) güçlendirme süreçlerinin 

gerçekle�mesinde yönetsel faaliyetlerin yeterli olmad���n�, sadece yönetsel uygulamalar ile 

sürecin desteklenmesi durumunda; belirli ölçülerde çal��anlar�n güçlendirilebilece�ini fakat 

güçlendirmenin tam olarak gerçekle�emeyece�ini ifade etmi�tir. Yani Conger ve Kanungo 

(1988) güçlendirmeyi; motivasyonel anlamda özyeterlilik çerçevesinde görmektedir. 

Thomas ve Velthouse da (1990: 666-681) bili�sel bir model geli�tirmi�lerdir. Bu modele 

göre güçlendirme tek bir boyut olarak ifade edilemez (Çankaya, 2018).  

 

 Zira literatürde güçlendirme, performans ve örgütsel ba�l�l�k aras�nda olumlu ve 

anlaml� ili�kiler oldu�undan, güçlendirildi�ini hisseden çal��anlar�n bu duygudan yoksun 

personele k�yasla daha üretken olduklar�ndan fakat bu de�i�kenlerin birlikte kullan�ld��� 

çal��malar�n azl���ndan bahsedilmektedir (Sigler ve Pearson, 2000). Eisenhardt ve Tabrizi 

(1995), güçlendirme ve performans aras�nda bir ili�ki oldu�unu tespit etmi�lerdir. Gibson 

ve Vermeulen (2003) personel güçlendirmenin, kararlar üzerindeki otoriteyi artt�rd���ndan 

bu durumun tak�mlar�n bilgi toplama gibi ö�renme davran���na daha fazla etki etti�ini 

bulmu�lard�r.  

 

 Patterson ve West (2004) e�itim, tak�m çal��mas� ile güçlendirme ve e�itim 

aras�nda güçlü ili�kilerin oldu�unu ortaya koymu�lard�r. Birdi vd. (2008) güçlendirme, 

ö�renme, örgüt kültürü, arz zinciri yönetimi, tak�m çal��mas� ve tam zaman�nda üretim 

sistemi aras�ndaki ili�kileri ara�t�rm��lard�r. 
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 2.2.1. Psikolojik Güçlendirme 

 

Spreitzer (1995) ve Menon (1999) ise güçlendirmeyi çal��anlar�n i�e olan duygusal 

ba�l�l�klar�n� güçlendirmeye yönelik psikolojik bir yat�r�m olarak i�in gereksinimleri ve 

davran��lar aras�nda uyum sa�lamas�n� mümkün k�lan bir kavram olarak görmektedir 

(Spreitzer, 1996). Çal��anlar�n güçsüzlük alg�s�na etki eden faktörlerin belirlenerek 

biçimsel ve biçimsel olmayan uygulamalarla öz yeterliliklerini artt�rma sürecine psikolojik 

güçlendirme denilmektedir (Conger ve Kanungo, 1988). 

 

Uygulanabilirlik aç�s�ndan literatürde daha fazla ilgi görmü� psikolojik güçlendirme 

yakla��m� Conger ve Kaunungo�dan (1988) hareketle Thomas ve Velthouse�un (1990) 

ara�t�rmalar�na da dayanarak Spreitzer (1995) taraf�ndan geli�tirilen modeldir. Bu aç�dan 

konuya daha aktif bir bak�� aç�s� getirilerek yap�sal olmaktan ziyade güdüsel bir yakla��m�n 

yans�t�ld���, bu yönüyle güçlendirmenin çal��anlar�n ba�l�l��� ve yenilikçili�e katk�s�n�n 

daha anlaml� ifade edildi�i de görülmektedir (Menon, 2001: 155-158). Psikolojik 

güçlendirme ayn� zamanda de�i�en çevre ko�ullar�nda pazara daha çabuk adapte 

olabilmek, mü�teri ihtiyaçlar�na daha k�sa sürede ve içten cevap verebilmek amac�n� 

güttü�ünden, gerekti�inde inisiyatif kullanarak yapt��� i�lerin sorumlu�unu üstlenecek 

niteliklere sahip olmas� ve içten bir fedakarl�kla hizmet sunmas� do�as�yla da sa�l�k 

çal��anlar� için ayr�ca önem arz etmektedir (Koçel, 2007; Karahan, 2009; Durukan vd., 

2010; Karahan ve Y�lmaz, 2011; Akçakaya, 2010; Aydo�an vd., 2011; Tengilimo�lu, 

2013; Yüksel ve Ad�güzel, 2015). 

 

 Psikolojik Güçlendirmenin Öncülleri; Hem ki�ilik özellikleri hem de çal��ma 

ba�lam� de�i�kenleri süreci zenginle�tirmek için aç�klanm��t�r. %ki ki�ilik özelli�i olan öz 

sayg� ve kontrol odakl�l�k personel güçlendirmenin öncülleri olarak varsay�lmaktad�r çünkü 

onlar bireylerin kendilerini çal��ma ortamlar�na göre nas�l gördüklerini �ekillendirmektedir. 

%lk iki uygulama bilgi payla�may� içermekte olup üçüncüsü ödüllerin yap�s�n� içermektedir 

(Spreitzer, 1995). 
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 Öz sayg�; genel olarak kendine de�er verme hissi olarak tan�mlanmaktad�r. 

Kendilerine a��r� derecede sayg� gösteren bireyler de�er verme hislerini geni�letebilmeleri 

daha olas�d�r. Öz sayg� arac�l��� ile, bireyler kendilerini yetenekleri sayesinde de�erli 

kaynaklar olarak görmektedirler ve i�lerine kar�� aktif bir yönelimleri vard�r. Buna kar��t 

olarak di�erlerine oranla daha az öz sayg�lar� olan bireyler i�lerinde ve organizasyonlarda 

bir de�i�iklik yapmaya e�ilimli de�illerdir (Spreitzer, 1995; Spreitzer, 1996; Spreitzer vd., 

1997; Spreitzer, 2005). 

 

 Kontrol odakl�l�k; Thomas ve Velthouse (1990) kontrol odakl�l���n etki boyutu ile 

en alakal� ki�ilik özelli�i oldu�unu ve ayn� zamanda personel güçlendirme ile de ba�lant�l� 

oldu�unu öne sürmü�lerdir. Kontrol odakl�l�k, insanlar�n çevresel faktörler d���nda 

hayatlar�nda neler oldu�unu belirlemelerinin derecesini aç�klamaktad�r. Bireyler genellikle 

içsel bir kontrol odakl�l�k ile hayat� sorgularken kendi i� hayatlar�n� ve çevrelerini 

�ekillendirebilme yetenekleri oldu�una inanmaktad�rlar ve bu nedenle de güçlendirilmi� 

hissetmektedirler (Spreitzer, 1995; Spreitzer, 1996; Spreitzer vd., 1997; Spreitzer, 2005). 

 

 Bilgi; Lawler�a (1992) göre personel güçlendirme için bilginin iki farkl� çe�idi 

vard�r. Birincisi; bir organizasyonun görevi ile ilgili bilgi ve ikincisi de, performans ile 

ilgili bilgidir. Görev ile ilgili bilgi personel güçlendirmede önemli bir önceliktir çünkü bu 

bilgi, anlam ve amaç duygusunun olu�mas�na yard�m etmektedir (Conger ve Kanungo, 

1988) ve bireyin yetene�inin, organizasyonun amaçlar� ve görevleriyle hizal� bir �ekilde 

karar verebilmeyi güçlendirmektedir. (Lawler, 1992; Spreitzer, 1995; Spreitzer, 1996; 

Spreitzer, 2005).  

 

 Performans ile ilgili bilgi bak�m�ndan, gelecekteki performanslar� geli�tirebilmek 

için insanlar i� birimlerinin nas�l çal��t���n� anlamaya ihtiyaçlar� vard�r. Performans bilgisi, 

yetkinlik duygusunu güçlendirmek için temel bir gerekliliktir ve organizasyonun de�erli 

bir k�sm� olarak dü�ünülmektedir (Spreitzer, 1995; Spreitzer, 1996; Spreitzer vd., 1997; 

Spreitzer, 2005). 

 

 Ödüller; Personel güçlendirme için kritik olarak dü�ünülen ba�ka bir çal��ma 

ba�lam� de�i�keni performans� ödüllendiren bir te�vik sistemidir. (Bowen ve Lawler, 

1992). 
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 Personel güçlendirmenin sa�lanmas� için ödül sistemi bireysel bir katk� 

sa�lamal�d�r (Lawler, 1992). Ödüllere dayanan bireysel performanslar�n personel 

güçlendirme için önemli oldu�u tart���lmaktad�r. Personel güçlendirmeye olan yayg�n ilgi, 

risk alabilen ve belirsizliklerle ba�a edebilen çal��anlar için küresel rekabet ve örgütsel 

de�i�im bir ihtiyaç olarak ortaya ç�kmaktad�r. Psikolojik güçlendirme, etkililik ile 

ba�lant�l� bir �ekilde incelenmektedir. Yönetimsel bir kavram içinde, personel 

güçlendirmenin bu ç�kar�mlara kar�� büyük bir katk� sa�lama potansiyeli vard�r çünkü 

çal��ma süreçleri sadece resmi kurallar ve prosedürler ile yap�land�r�lamazlar. Yönetimsel 

etkinlik genellikle bir yöneticinin i� rolünü kar��lama ya da a�ma derecesi ile 

tan�mlanmaktad�r. Çünkü personel güçlendirme konusunda ba�ar�l� olmu� yöneticiler 

kendilerini kabiliyetli ve i�ler ile çal��ma çevrelerini anlaml� yollarla etkileyebileceklerini 

dü�ünmektedirler (Spreitzer, 1995; Spreitzer, 1996; Spreitzer vd., 1997; Spreitzer, 2005). 

 

 Bu kapsamda Conger ve Kanungo (1988) personel güçlendirmeyi öz yeterlili�in 

motivasyonel kavram� olarak tan�mlam��lard�r. Thomas ve Velthouse (1990) personel 

güçlendirmenin çok yönlü bir kavram oldu�undan dolay� personel güçlendirmenin özünün 

tek bir kavram taraf�ndan yakalanamayaca�� fikrini savunmu�lard�r. Personel 

güçlendirmeyi daha geni� bir kapsam içinde, bireyin kendi i�ine kar�� olan yöneliminin, 

dört farkl� kavram ile yans�t�ld���n� aç�klam��lard�r.  

 

 Spreitzer (1995) ve Spreitzer (1996) güçlendirmeyi çal��anlar�n yetki ve 

sorumluluklar�n�n güçlendirildi�inin fark�nda olmalar�n� ve i�in gereksinimleriyle 

davran��lar� aras�nda uyum yakalamalar�n� sa�lamak için gerçekle�tirilen psikolojik yat�r�m 

olarak gördü�ünü ve anlam, yetkinlik, özerklik, etki olmak üzere dört alg�sal boyuttan 

olu�an motive edici bir süreç oldu�unu vurgulam��t�r. 

 

 Anlam 

 

 !�in yap�l�� amac�n�n çal��an için ta��d��� de�erdir, i�e yönelik amaçlarla ki�isel 

standartlar�n uyu�mas�n� ifade eder (Thomas ve Velthouse, 1990: 672). Anlam, bir bireyin 

kendi gaye ve standartlar� ile ilgili olarak de�erlendirilerek bir i� hedefinin ya da amac�n�n 

de�eridir. (Thomas ve Velthouse, 1990) Anlam, i� hedefi ve inançlar ile de�erler ve 

davran��lar�n ihtiyaçlar�n�n aras�nda bir uygunluk içermektedir (Spreitzer ,1995). 
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 Yetkinlik 

 
 Yetkinlik, yetenek ya da öz yeterlilik, bir bireyin faaliyetleri yetene�iyle 

gerçekle�tirirken kendi kapasitesine olan inanc� anlam�na gelmektedir. Yetenek; ajans 

inançlar�, ki�isel uzmanl�k ya da çaba-performans beklentisi ile benzerlik göstermektedir 

(Spreitzer, 1995). Ki�inin i�inde belirli bir öz-yeterlili�e sahip olmas� veya i�e yönelik 

faaliyetleri yerine getirmede ki�inin yetene�ine inanmas�d�r (Spreitzer, 2005: 3).  

 

 Özerklik 

 
 Yetenek davran��lar�n ustas� olarak dü�ünülmesine ra�men hür irade bir bireyin 

ba�lang�çta ve düzenleyici eylemlerinde seçim yapma duygusu anlam�na gelmektedir. Hür 

irade ba�lang�çta özerklik ve i� davran��lar�nda süreklili�i yans�tmaktad�r. Ayn� zamanda 

süreçlerde, i� metotlar� ile ilgili karar verme, tempo ve çabay� yans�tmaktad�r. Çal��an�n 

eylemlerin kayna�� olarak kendisini görüp görmedi�i yani karar al�rken hissetti�i etkinlik 

düzeyidir (DeCharms, 1968 akt. Spreitzer vd., 1997: 682; Spreitzer; 1995; Avolio vd,. 

2004: 952-954). 

 

 Etki 

 
 Etki, bir bireyin i� yerindeki stratejik, yönetimsel ya da i�letme sonuçlar�n�n 

etkilerinin derecesidir. Etki, ö�renilen çaresizli�in dönü�ümüdür. Ayr�ca etki, kontrol 

oda��ndan daha farkl� bir kavramd�r ki etki i�in içeri�inden etkilenirken, içsel kontrol oda�� 

küresel ki�ilik özelli�i olarak dü�ünülmektedir. Çal��an�n i�inde stratejik, yönetimsel veya 

faaliyetsel ç�kt�lar� etkileyebilme derecesidir yanii bireyin görevini gerçekle�tirirken 

gösterdi�i farkl�l�klar sonucu örgütsel ç�kt�lar� etkileyebilece�ine olan inanc�d�r (Spreitzer, 

1995; Spreitzer, 2005). 

 

2.2.2. Güçlendirmenin Yararlar! 

 
Thomas ve Velthouse (1990) güçlendirmeyi, örgütsel anlamda yeniliklere etki etme 

ba�lam�nda motivasyon sa�lay�c� bir unsur olarak ifade etmi�tir. Drucker�da çal��anlara 

verilecek inisiyatifin ba�l�l��a ve yeniliklere etki eden bir süreci de�inmektedir (Drucker, 

1998: 46-47).  
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Güçlendirme sorumluluklar�n payla��lmas�ndan hareketle yönetim merkezli olmaktan 

ç�k�p tak�m odakl� yönetimi de içermektedir. Bu kurumlar için çe�itli faydalar sa�lamakla 

birlikte zor bir süreçtir. Zira bu etkinli�in ba�lamas� için yönetimin yetki ve sorumlulu�u 

payla�ma iste�inin d���nda çal��anlar�n bu gücü kullanabilecek nitelikleri ta��mas� 

gerekmektedir. Psikolojik olarak güçlendirilmi� çal��anlar faaliyetlerine yönelik sonuçlar�n 

kendilerine ait olmas�n�n bilincindeler ise daha çok sorumluluk da alabilirler (Yüksel ve 

Erutku, 2003; Koçel, 2007).  

 

 Çal��anlar, karar alma ve yeni fikirler ortaya atma yetkisine oldu�u için 

güçlendirme anlay��� i�letme içerisinde yenilik çal��malar�n� daha da cesaretlendirmektedir 

Bu durum çal��anlar�n kendilerini geli�tirmeleri ve motive etmeleri de bak�m�ndan da 

avantaj sa�lamaktad�r (Saruhan ve Türker, 2003; Do�an, 2006). Farkl� kademelerde görevli 

personeller aras�nda anlaml� ili�kilerin kurulmas� ile ileit�imin ve güvenin artmas� da 

sa�lanmaktad�r (Erdil, Keskin ve Akgün, 2003; Do�an, 2006; Farmer, 2011; Gürbüz vd., 

2015). 

 

Zira literatürde güçlendirmenin yenilikçili�e katk�da bulundu�una dair çal��malardan 

da bahsedilmektedir (Laschinger vd., 2001; Morta�, 2005: Çekmecelio�lu ve Eren, 2007; 

Durukan vd. 2010). Güçlendirme sayesinde ise çal��anlar daha fazla güdülenecek, 

uzmanl�klar�na güvenerek, inisiyatif al�p gerekli faaliyetler hususunda uygulamaya 

geçeceklerdir (Do�an ve Demiral, 2007: 283; Koçel, 2007: 421). Özetle ba�ar�l� bir 

güçlendirme sürecinde; kurumun gelece�i için payla��lan bir vizyon olu�turulmal�, 

çal��anlara e�itim imkân� tan�nmal�, güçlendirmeyi engelleyecek örgütsel faktörler ortadan 

kald�r�lmal�, personel birbirine aç�k olmal�, güçlendirilecek personel desteklenmeli, süreç 

de�erlendirilerek aksamalar hususunda ihtiyaç duyulan tedbir al�nmal�d�r (Balta�, 2001: 

147; Çavu� ve Akgemci, 2008: 231). 

 

 2.2.3. Ülkemizdeki Hastaneler Aç!s!ndan Psikolojik Güçlendirme 

 

 Uzmanla�man�n, sürekli de�i�im ve geli�imin yo�un oldu�u sa�l�k sektöründe 

kaliteli hizmet sunabilmek kapsam�nda çal��anlar�n güçlendirilmesi ayr�ca önem arz 

etmektedir. Nitekim psikolojik olarak güçlendirilmi� sa�l�k personelinin daha nitelikli ve 

kaliteli sa�l�k hizmeti sunmaya çal��t���na ve güçlendirme ile örgüt performans�na katk� 
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sunan di�er baz� de�i�kenler aras�nda pozitif yönde ili�kiler bulundu�una yönelik 

literatürde birçok çal��ma da bulunmaktad�r (McCraken vd., 2001; Kuokkanen vd., 2003; 

Leggat vd., 2010; Sparks, 2012; El Dahshan ve Dorgham, 2013; Dehghani vd., 2016; 

Khoshmehr vd., 2020; Turnipseed ve VandeWaa, 2020).  

 

 Ayr�ca ülkemizdeki sa�l�k sektöründe gerçekle�tirilen baz� psikolojik güçlendirme 

çal��malar�ndan örneklerde güçlendirmenin olumlu yönlerinden bahsedilmektedir. 

Hem�irelere yönelik gerçekle�tirilen bir ara�t�rmada hem�irelerin genel güçlendirme 

alg�lar�n�n dü�ük ç�kt��� gözlemlenmi�tir (Durukan vd., 2010). Alt�ndi� ve Özutku (2011) 

ile Gök ve Bedük (2014) ya� ile güçlendirme aras�nda olumlu bir ili�ki tespit etmi�tir. 

Özba� (2014) bireysel fark�ndal��� destekleyen psikodrama yöntemlerinin hem�irelerin 

psikolojik güçlenme alg�lar�n� art�rd���n� ve tükenmi�lik düzeylerini azaltt���n� tespit 

etmi�tir. Ayr�ca sa�l�k çal��anlar�n�n psikolojik güçlendirme düzeyleri ile i� tatminleri 

aras�nda anlaml� bir ili�ki tespit edilmi�tir (Yüceler vd., 2014).  

 

 Yüksel ve Ad�güzel (2015) personel güçlendirme, i� tatmin düzeyi ve i� motivasyon 

düzeyi aras�nda anlaml� bir ili�ki oldu�unu saptam��t�r. Ek olarak yöneticilerin uzmanl�k 

gücü ile güçlendirme aras�nda ise negatif yönlü bir ili�ki bulundu�u görülmü�tür (Develi 

vd., 2018). Temizkan (2019) ise sa�l�k çal��anlar�n�n güçlendirme alg�lar� yükseldikçe 

psikolojik sahiplenme duygular�n�n da yükseldi�ini tespit etmi�tir.  Erdem (2022) örgüt 

kültürü ve kat�l�m kültürünün psikolojik güçlendirme ile pozitif yönde ili�kili oldu�unu 

yöneticiye güvenin güvenin etkile�im etkisinin bulunmad���n� saptam��t�r. Çepni (2022) ise 

güçlendirme alg�s�n�n tükenmi�li�e etkisinin ara�t�r�lmas�nda yap�sal güçlendirmenin 

anlaml� ve düzenleyici bir etkisinin oldu�unu ortaya koymu�tur.  

 

2.3. Örgütsel Yenilikçilik  

 

Yenilik; Schumpeter (1934: 66) taraf�ndan yeni bir ürün veya ürün kalitesinin, yeni 

bir üretim yönteminin ortaya konmas� biçiminde geni� kapsaml� bir �ekilde ele al�nm��t�r. 

Yenilik, bir fikri sat�labilir k�lmay� veya geli�tirilmi� bir ürün ya da hizmete dönü�türmeyi 

ifade etmektedir. En basit ifadeyle bir fikrin ortaya ç�kmas�ndan uygulamaya kadar 

götürülmesi süreci oldu�undan karma��k bir problem çözmenin süreci olarka da 

nitelendirilebilir (Whitfield, 1975; Ayhan, 1999).  
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Kanter�e (1983) göre yenilik, yeni fikirlerin, süreçlerin, ürün veya hizmetlerin kabul 

görerek uygulamas�d�r. Yarat�c�l�k farkl� dü�ünmek ise yenilik ortak bir noktada birle�en 

dü�ünceler bütünüdür (Gurteen, 1998; Çavu� ve Akgemci, 2008). Örgüt içerisindeki 

çal��malarda, yeni ya da iyile�tirilmi� bir ürünün, hizmetin, sürecin, yeni bir pazarlama 

yönteminin veya yeni bir yönetimsel metot uygulamas�na yenilik olarak aç�klanabilir.  

Bütün bu faaliyetlerin tamam� e�itim, tak�m çal��mas�, stratejik planlama, Ar-Ge, proje 

yönetimi ve yarat�c� dü�ünme gibi faktörlerin kar���m�d�r (Türker, 2013; Akan vd., 2017). 

 

Yenilik kelimesinin i�letme bilimindeki anlam� ise yeni bir ürün, süreç veya hizmetin 

pazar alan�na giri�ini ifade edebilir (Barutçugil 1981; Damanpour vd., 1989). Yönetim 

aç�s�ndan yenilik ise yeni fikirlerin geli�mesini sa�lamak için içerideki ve d��ar�daki tüm 

kaynaklar�n en iyi �ekilde kullan�lmas�d�r (Szeto, 2000). !cat, yarat�c�l�k, giri�imcilik, 

otonomi, Ar-Ge,, bilgi yönetimi, örgütsel ö�renme, pazar odakl�l�k, ileti�im vb. örgütsel ve 

yönetsel yakla��mlar da yenilikçili�i destekleyen kavramlar olarak ön plana ç�kmaktad�r 

(Uzkurt, 2017). 

 

Zira bilindi�i gibi günümüzde ki örgütlerde yenilikçilik ise örgütün rekabet 

edebilmesini sa�layan en önemli unsurlardan biridir (Ya�ar, 1999). Bu nedenle aç�k 

ula��labilir i� dünyas� modelleri daha ilgi çekici bir hale gelmektedir (Hendersen ve Bosh, 

2010: 1). Bunun için sa�l�k kurumlar�, dan��manl�k firmalar� ve yüksek e�itim kurumlar� 

gibi kurumlar�n tümü çözümler üretmek için u�ra� içindedirler (Growe, 2011: 3). 

 

Rekabet avantaj�na ula�mada örgütsel yenilikçili�in rolü üzerinde duran Wang ve 

Ahmed (2004) bir örgütün yenilikçilikte ba�ar�l� olabilmesi için belirleyici faktörlerden bir 

tanesinin de örgütsel yenilikçilik oldu�undan bahsetmektedir. Ancak inovasyon literatürü 

alan yaz�nda geni� bir yer kaplamas�na ra�men örgütsel yenilikçilik üzerinde yeterince 

durulmad��� görülmektedir (Damanpour ve Evan, 1984; Wang ve Ahmed, 2004). Örgütsel 

yenilikçilik konusunda yap�lan baz� ara�t�rmalarda sadece ürün yenilikçili�i tercih 

edilmektedir (Daneels ve Kleinschmidt, 2001). Ancak örgütsel yenilik, yeni bir sistem-

süreç-politka-ürün/hizmetin örgüt içerisinde geli�tirilerek içselle�tirilmesidir (Damanpour 

ve Evan, 1984). Dolay�s�yla örgütsel yenilik �ürün/hizmet-süreç-pazarlama-strateji� 

yenili�ine ili�kin di�er süreçleri de kapsamktad�r (Wang ve Ahmed, 2004: 303-305).  
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Literatürde, i�letmelerin ba�ar�l� olabilmesi çerçevesinde yenilikçili�in, performans 

ile ili�kili old�una yönlik birçok yay�n bulunmaktad�r (Feeny ve Rogers 2003; Webster, 

2004). !�letmelerin yeni ürün-hizmet, yeni yönetim süreçleri ve fikirleri te�vik etmesi ise 

yenilikçilikle ilgilidir. Örgütsel anlamda yenilikçilik kapasitesi performans�n�n önemli bir 

göstergesi olarak kabul edilebilir (Çavu�, 2006). Yenilik özelliklerinin geli�tirilmesi 

güçlendirmenin temel unsurlar�yla ve ö�renmeyle gerçekle�tirilir (Pitts, 2005: 8-10). Bu 

�ekilde güçlendirmenin ayn� zamanda örgütsel ba�l�l��� da olumlu yönde etkiledi�inden 

bahsedilmektedir (Do�an ve Demiral 2009). Özetle bilgi insana ba�l�d�r ve etkinli�i de 

örgütün insanla olan ili�kisi taraf�ndan tayin edilir. O nedenle 21. yüzy�l tan�mlan�rken 

bilgi ça��, sanayi ötesi toplum, küresel bilgi toplumu, ö�renen toplum gibi kavramlar 

kullan�lm��t�r (Engin, 2007: 8). Bu kapsamda Velthouse ise (1990) yarat�c�l�k ve 

güçlendirme olgular�n�n benzerliklerine de�inerek bu iki kavram�n birbirini tamamlad���n� 

aktarm��t�r. Ancak bilindi�i üzere örgütsel yenilikçili�in en temel kayna�� insand�r 

("erbetçi, 2001). Carly Webster�a göre (2006) güçlendirildi�ini alg�layan bireylerin i�lerine 

daha fazla ba�lanarak i�lerinde daha yarat�c� ve yenilikçi olduklar�na de�inilmi�tir. Özetle 

çal��anlar�n yenilikçi dü�ünmesi epeyce özgürlük gerektirir (Adair, 2008: 35). 

 

Bu aç�dan çal��anlar�n benimsedi�i yenilikçilik olgusu tüm örgütler için çok 

önemlidir. Çünkü rakiplerden farkl�la�arak ürün kalitesini, sat��lar�, kar�, pazar pay�n�, 

etkinli�i art�r�r, maliyetleri dü�ürür, mü�teri gereksinimlerindeki sa�lar (Chang vd., 2011; 

Chen ve Huang, 2009).  

 

Ancak literatürde örgütsel yenilikçilik kavram�n�n ne ifade etti�ine dair henüz tam 

bir fikir birli�i sa�lanmad��� da görülmektedir (Lam, 2005). Bunun bir göstergesi de 

örgütsel yenilikçilik yaz�n�nda kar��la��lan baz� ara�t�rmalarda sadece ürün yenilikçili�inin 

ara�t�r�lmas�n�n tercih edildi�idir (Daneels ve Kleinschmidt, 2001).  

 

Oysa örgütsel yenilik, geli�tirilmi� ya da d��ar�dan al�nm�� yeni bir ayg�t, sistem, 

politika, program, süreç ürün veya hizmetin örgüt içerisinde kabul edilmesidir (Damanpour 

ve Evan, 1984;  Damanpour vd., 1989). Örgütün yenilik kapasitesinin çal��anlar�n e�itim, 

ö�renme, zeka, hayal gücü ve yarat�c�l���na ba�l� olmas�n�n yan� s�ra çal��anlar�n bu 

konuda ba�ar�s� için tüm yenilik süreçlerine tam kat�l�m sa�lamas� önemlidir  (Gupta ve 

Singhal, 1993; Mumford, 2000).  
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Sistemli bir yenilikçilik isteyen örgütler insan kayna�� ve finansal kaynaklardan 

ziyade örgüt kültürünü de dü�ünmek zorundad�r (Le Bas ve Lauzikas, 2010: 131). Örgütsel 

yenilik bu ba�lamda, çal��anlar�n kat�l�m�n� esas alan ve di�er yenilik süreçlerini de  

�ürün/hizmet-süreç-pazarlama-strateji� kapsayan bir yenilik sürecidir (Wang ve Ahmed, 

2004: 303-305). Personel güçlendirme ve örgütsel ba�l�l�k gibi kavramlar�n yarat�c�l�k ve 

yenilikçili�e olan etkilerinin ara�t�r�ld��� çal��malarda art�� gözlense de bu olgular�n bu 

aç�dan örgütsel yenilikçili�e olan etkilerinin ölçüldü�ü çal��malar ise daha az 

görülmektedir (Çekmecelio�lu ve Eren, 2007). 

 

Armbruster vd. (2008: 646) prosedürel ve yap�sal yenilikler olarak ikiye ay�rd��� 

örgütsel yenilik kavram�nda prosedürel yenilikleri üretim kalitesi gibi örgütün rutin süreç 

ve operasyonlar�n� etkileyen yenilikler olarak de�erlendirmi�tir. Yap�sal anlamda örgütsel 

yenilikleri ise bilgi ak���, hiyerar�ik düzeyler, bölüm veya i�levsel yap�lardaki de�i�imler, 

yetki, sorumluluk ve hesap verebilirlik düzenini kapsayan pazardaki de�i�imlerden 

etkilenen fonksiyonel bölümlerden, ürün, mü�teri ya da i� birimi yönlü bölümlere geçi� 

gibi daha kapsaml� yenilikler olarak tan�mlam��lard�r (Armbruster vd., 2008: 645-646). 

 

Buradan da anla��laca�� üzere örgütsel yenilikler bu çerçevede örgüt içi ve örgütler 

aras� düzeyde ayr�m gösterebilir. Örgüt içi yenilikler örgütün s�n�rlar� içersinde 

gerçekle�tirdi�i yeniliklerken, örgüt d��� yenilikler ise örgütün çevresiyle gerçekle�tirdi�i 

ili�kilere dayal� olan çevresel ili�kiler sonucunda meydana gelen yeniliklerdir (Armbruster 

vd., 2008: 647).  

 

Jucevicius�a göre (2007: 13-16) yenilikçilik yönlü ve yenilikçili�e uyumlu strateji ve 

ö�elere de�inen literatür incelendi�inde genel olarak yenilikçili�i engelleyen kavramlar, 

yarat�c� olan veya olmayan örgüt kültürü, yenilikçili�i geli�tiren bireysel özellikler, 

örgütlerin risk almaya kar�� isteklilik ve yenilikçi tak�m kültürü özellikleri üzerinde 

duruldu�u görülmektedir (Kanter, 1983; Amabile vd., 1996; Irani ve Sharp, 1997;  Claver 

vd., 1998; Cameron ve Quinn, 2006). Ancak baz� çal��malar�n ortak özelliklerinde Martins 

ve Terblanche (2003), McLean (2005), Tidd vd. (2005), Jamrog vd. (2006), Price (2007), 

Dombrowski vd. (2007), Dobni (2008) ö�renme yönelimli ve güçlendirilmi� özelliklere 

sahip çal��anlar�n yenilikçili�e olan etkisine vurgu yap�ld��� da görülmektedir (Jucevicius, 

2007: 13-16).  
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!ncelenen bu çal��malardan Tidd vd. (2005), Jamrog vd. (2006), Price (2007) ve 

Dobni�nin (2008) örgütte çal��anlar�n ö�renme yönelimli ve yenilikçi olma niteliklerinin, 

yenilikçili�e etki eden bir özellik oldu�unu vurgulad�klar� görülmü�tür. Mclean (2005), 

Jamrog vd. (2006) ve yine Dobni�nin (2008) çal��malar�nda ise örgütte çal��anlar�n örgüte 

ba�l�l�k hissetmeleri veya güçlendirilmi� nitelikte olmalar� yenilikçili�e etki eden di�er 

özellikler aras�nda yer almaktad�r. Zira çal��anlar�n geli�imine ve ileti�ime izin veren bir 

örgüt kültürü içerisinde olmalar� yenilikçili�i arzulayan bireyler aç�s�ndan da önemlidir 

(Dombrowski vd., 2007).  

 

Dobni�ye (2008: 541-551) göre ise yenilikçilik yönlü bir örgütte ve böyle bir örgütün 

çal��anlarda bulunmas� gereken ve yenilikçili�e etki eden temel özellikler �u �ekilde 

s�ralanm��t�r; pazar yönlülük, de�er yönlülük, stratejik planlar, yenilikçilik yönlü 

uygulamalar, kat�l�m, te�vik, özerklik, aç�k görü�lülük, liderlik, motivasyon, yenilikçili�e 

isteklilik, örgütsel ö�renme, yarat�c�l�k kapasitesi, güçlendirme.  

 

Örgütün yenilikçilik kabiliyetiyle ürün/hizmet yenilikçili�inin meydana geldi�ini ve 

en önemli noktan�n ise yenili�in alt�nda yatan temel faktörler oldu�una de�inen Wang ve 

Ahmed (2004) ile Wang vd. (2010) gibi çal��malar da bulunmaktad�r.  

 

Bu ara�t�rmalarda örgüt çal��anlar�n�n çe�itli yönelimleri ve yenilikçi e�itimleri 

sonucunda ortaya ç�kan yeni ürün ve hizmetlerin yenilikçili�in son ç�kt�s� oldu�u oysa ki 

örgütün kaynaklar�n�n yenilikçilikle nihayet bulmas� sürecinde en kritik detaylar�n 

davran��sal ve stratejik faktörler oldu�u vurgulanmaktad�r (Wang ve Ahmed, 2004: 303-

304). 

 

Miller ve Friesen (1983) örgütsel yenilikçili�i dört boyuta odaklanm��t�r. Bunlar; 

yeni ürün/hizmet ya da servis inovasyonu, üretim yöntemleri ya da servislerin sunulmas�, 

anahtar yöneticiler taraf�nsan risk alma,  s�ra d��� ve yeni çözümler aranmas�d�r. Ayr�ca 

literatürde örgütsel yenilikçili�in pazar yenilikçili�i, öncü olmak için stratejik e�ilim ve 

teknolojik karma��k gibi üç farkl� boyutunun aktar�ld��� çal��malar da bulunmaktad�r 

(Capon vd., 1992). Ayr�ca literatürde ö�renme yönelimlili�in ve güçlendirmenin örgütsel 

yenilikçilik üzerine, örgütsel yenilikçili�in de performans üzerine etkisinin oldu�una 

yönelik çe�itli çal��malar da bulunmaktad�r (Çavu�, 2006; Avc�, 2009; Çal��kan vd., 2011).  
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Örgütsel yenilikçilik örgütün yenilikçi davran�� ve süreçlerini stratejik yönetimiyle 

birle�tirip pazara yeni ürün ve hizmetler sunmas� veya pazara aç�lmas� bak�m�ndan 

bütüncül yenilikçi kabiliyetini sergilemesi olarak ön plana ç�kmaktad�r. K�sacas� örgütsel 

yenilikçilik sadece ürün yenilikçili�i olarak görülmemekte nihai sonuç olan ürün ve hizmet 

yenilikçili�ini ortaya ç�karan bütün temel faktörleri kapsamaktad�r (Wang ve Ahmed, 

2004: 304-305).  

 

Bu dü�ünceden hareketle örgütsel yenilikçilik tüm yenilikçilik süreçlerini içerisinde 

bar�ndan (yeni ürün/hizmet, süreç, pazarlama ve yönetimsel yenilikler) bir süreç olarak 

örgütün yenilikçi davran�� ve süreçlerini stratejik bak�� aç�s�yla birle�tirmesiyle pazara 

sundu�u yeni ürün ve hizmetler kapsam�ndaki bütüncül yenilikçi kabiliyetleri olarak 

tan�mlanmaktad�r. Bu kapsaml� tan�mdan da anla��laca�� üzere örgütsel yenilikçili�in 

ürün/hizmet, süreç, davran��sal ve stratejik yenilikçili�i içeren alt boyutlardan olu�tu�u 

görülmektedir (Wang ve Ahmed, 2004).  

 

Günümüzde ise özellikle ürün/hizmet ve pazar yenilikçili�inin birbiri içine girmi� 

kavramlar olarak görüldü�ü gözlemlenmi�tir (Wang vd., 2010). Fakat Wang ve Ahmed 

(2004) örgütün yenilikçilik kabiliyetini anlamak amac�yla geli�tirdi�i model de do�rulay�c� 

faktör analizi uygulayarak yenilikçili�in tüm alt boyutlar�n� do�rulam�� sonra da tüm 

boyutlar�n örgütsel yenilikçilik kavram� içerisinde toplan�p toplanmad���n� de�erlendirerek 

bu boyutlar�n örgütsel yenilikçilik kavram� alt�nda do�ruland���n� tespit etmi�tir (Wang 

vd., 2010). 

 

 Örgütsel yenilikçilik yap�s�n� inovasyonun belirli bir boyutunun yap�s�na kar�� 

kullanman�n avantaj� üç farkl� görü�ten dolay� ispat edilebilmektedir. Öncelikle, örgütsel 

yenilikçilik, yenilik ve orjinallik gibi belirli özellikler taraf�ndan sunulmaktad�r (Rothwell 

ve Zegveld, 1982 akt. Wang ve Ahmed 2004). !kinci olarak, örgütsel yenilikçilik bir nitelik 

olarak inovasyonun çe�itli anahtar noktalar�n� kaplamak için olu�turulmaktad�r. Bu daha 

çok, bir kurumun yenilikçi yap�s�n� inovasyonun bir ya da iki yönünü incelemek yerine, 

genel yenilikçili�i ölçmek için daha güvenilir olan çok boyutlu bir ölçüm olu�turmas� daha 

olas�d�r. Son olarak, örgütsel yenilikçilik bir kurulu�un yeteneklerini ölçüp, pazara ya da 

yeni pazarlar açarak yeni ürünleri pazara tan�tmak için kurulu�un e�ilimini belirtmektedir 

Wang ve Ahmed, 2004).  
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Wang ve Ahmed (2004) örgütsel yenilikçili�i bir kurulu�un yeni ürün veya 

hizmetleri pazara sunarken tüm yenilik kapasitesini ya da yenilikçi davran�� ve süreçleri ile 

strateji odakl�l���n� birle�tirerek yeni pazarlar açmas� konusundaki yenilikçi kabiliyeti 

olarak tan�mlamaktad�r. Bu kapsamda literatürdeki çe�itli ara�t�rmalardan, bir kurulu�un 

tüm yenilikçili�ini belirleyen be� ana alan belirlenmi�lerdir. Bunlar; ürün-hizmet 

yenilikçili�i, pazar yenilikçili�i, süreç yenilikçili�i, davran�� yenilikçili�i ve stratejik 

yenilikçiliktir (Wang ve Ahmed, 2004: 304). 

 

 2.3.1. Ürün/Hizmet Yenilikçili"i  

 
 Ürün/hizmet yenilikçili�i, alg�lanan yenili�i, orijinalli�i veya benzersizli�i ifade 

eder (Henard ve Szymanski, 2001). Yenilikçi ürünler, yeni alanlara büyüme ve geli�me 

aç�s�ndan i� için büyük olanaklar sa�lamaktad�rlar. Önemli inovasyonlar rakip pazarlarda 

bask�n bir pozisyon sa�layabilmek için �irketlere izin vermi�lerdir ve yeni girenlere 

piyasada önemli bir yer edinme f�rsat� vermektedirler (Danneels ve Kleinschmidt, 2001; 

Wang ve Ahmed, 2004). 

 

 2.3.2. Pazar Yenilikçili"i 

 
 Pazar yenilikçili�i ürün yenilikçili�i ile çok yak�ndan ba�lant�l�d�r. Zira literatürde 

s�kl�kla ürün-pazar yenilikçili�i üzerinde çal���lm��t�r  (Miller, 1983) Esasen bu anlamda 

yenilikçilik pazar odakl� yap� olarak dü�ünülmü� ve yenilikçili�i pazara kar�� ürün veya 

hizmetin e�sizli�i ya da orjinalli�i olarak tan�mlam��t�r. Ürün yenilikçili�inden ayr� bir 

bile�en faktörü olarak, pazar yenilikçili�ini �irketlerin pazara girebilmeleri için 

yakla��mlar�n yenili�i olarak ifade edilebilmektedir. Daha geni� bir düzeyde, pazar 

yenilikçili�i pazar ara�t�rmas�, reklam ve promosyon (Andrews ve Smith, 1996) ile ilgili 

olan inovasyonu ifade etmekte olup ayn� zamanda yeni pazar olanaklar�n�n belirlenmesi ve 

yeni pazarlara giri�i ifade etmektedir. (Ali vd., 1995; Wang ve Ahmed, 2004). 
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 2.3.3. Süreç Yenilikçili"i 

 
 Süreç yenilikçili�i OECD�nin Oslo K�lavuzu�nda (2005: 9) �üretim ile da��t�m 

yöntemlerindeki önem arz eden iyile�tirme ve geli�tirmeleri bar�ndan yenilikler� olarak 

tan�mlanmaktad�r. Ancak süreç yenilikçili�inin literatürde genellikle detayl� olarak  

tart���lmad��� da görülmektedir. Ço�u çal��mada, süreç yenilikçili�i, teknolojik 

yenilikçili�in alt ö�esi olarak dü�ünülmektedir. Kitchell (1997) y�l�nda teknolojik 

yenilikçili�in do�an�n �����nda ve inovasyonun benimsenme sürecinde en iyi �ekilde 

incelendi�ini dü�ünmektedir (Wang ve Ahmed ,2004: 304-305). 

 

 Bu nedenle, yeni üretim yöntemlerinin tan�t�m�n�, yeni yönetim yakla��mlar�n� 

yans�tt��� için süreç yenilikçili�i önem arz etmekte ve yönetim süreçleri ile üretimi 

geli�tirmek için kullan�lan yeni teknoloji için de süreç yenilikçili�i uygulanmaktad�r. Bu 

anlamda süreç yenilikçili�i, bir kurulu�un kaynaklar�n� ve yeteneklerini kendi ç�karlar� için 

kullanma yetene�i ile tüm yenilikçi yetenekleri ile zorunlu tutulmu�tur ve daha önemlisi 

yarat�c� üretim gereksinimini kar��lamak için kaynaklar�n� ve yeteneklerini yeniden 

yap�land�rma ve yeniden yap�land�rma yetene�i, örgütsel ba�ar�s� için kritik bir öneme 

sahiptir (Wang ve Ahmed ,2004: 305). 

 

 2.3.4. Davran!#sal Yenilikçilik 

 

 Davran��sal yenilikçilik farkl� a�amalar ile sunulabilir. Bunlar; bireyler, tak�mlar ve 

yönetimdir. Bir kurulu�un davran��sal yenilikçili�ini ölçmek ara s�ra meydana gelen 

inovasyon organizasyonlar�n�n de�erlendirilmesi ile ya da kurulu�taki belli küçük gruplar�n 

yenilikçi karakteristik özellikleri ile kolayca ba�ar�ya ula�maktad�r (Avlonitis vd., 1994). 

Davran��sal yenilikçilik farkl� düzeylerde mevcuttur: bireyler, ekipler ve yönetim. Zira 

yenilikçilik, sadece geli�igüzel yenilikçi faaliyetleri veya baz�lar�n�n yarat�c� özelliklerini 

inceleyerek elde edilemez. Tak�m yenilikçili�i tak�m�n de�i�ime olan adaptasyonudur 

(Lovelace vd., 2001).  
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 Bu sadece yenilikçi bireylerin toplam� de�ildir ama grup dinami�ine dayanan bir 

sinerjidir. Yönetsel yenilikçilik yöneticinin de�i�ime olan iste�ini geli�tirirken ve bir 

�eyleri yaparken yeni yollar� cesaretlendirmek ve ayn� zamanda yeni fikirleri geli�tirme 

iste�ine de sahiptir (Rainey, 1999) Bireyler, tak�mlar ve yönetim taraf�ndan geli�tirilen 

davran��sal yenilikçilik, yenilikçi kültürün biçimlendirmesine olanak sa�lamaktad�r 

(Avlonitis vd., 1994: 12; Wang ve Ahmed, 2004:305).  

 

 2.3.5. Stratejik Yenilikçilik 

 

 Stratejik yenilikçilik �u kavramla ilgilidir ki, �!�letmenin ilgili oldu�u temel bir 

yeniden kavramsalla�t�rma dolay�s�yla mevcut bir i�letmede oyunu farkl� bir �ekilde 

oynamaya neden olmaktad�r.� (Markides, 1998) Stratejik yenilikçilik de, bir �irket 

sanayinin konumland�r�lmas�nda bo�luklar buldu�unda ve bunun arkas�ndan gitti�inde bu 

bo�luklar yeni kitle pazar� olmaya do�ru büyümektedir. Daha geni� anlamda, Besanko 

1996 y�l�nda stratejik yenilikçili�i firmaya de�er sa�layan yeni rakip stratejilerin 

geli�tirilmesi olarak tan�mlamaktad�r. Stratejik yenilikçili�in odak noktas�; iddial� örgütsel 

hedefleri yönetmek için bir kurulu�un yetene�ini ölçmek ve ayn� zamanda bu iddialar ile 

mevcut kaynaklar�n birbirlerine uymama durumlar�n�, k�s�tl� kaynaklar� yarat�c� bir �ekilde 

yerine getirmek için belirlemektir. Birçok kurulu�ta, stratejik yenilikçilik birçok engel ile 

kar��la�maktad�r (Wang ve Ahmed ,2004). 

 

 Mevcut pazarda �irketler çok ba�ar�l�d�rlar ve de�i�mek için herhangi bir bask� 

hissetmemektedirler. Di�er �artlar alt�nda, �irketler de�i�ime olan ihtiyaçlar�n� çoktan fark 

etmi�lerdir ama de�i�imi yönetebilecek yetenekleri yoktur ya da yöneticiler, de�i�imin 

belirsizli�i nedeniyle risk almakta tereddüt etmektedirler. Sonuç olarak literatürde stratejik 

yenilikçilik örgütsel yenilikçili�in tamamlay�c� bir unsuru olarak dü�ünülmektedir (Wang 

ve Ahmed, 2004; Ona� vd., 2014) 

 

2.3.6. Ülkemizdeki Hastaneler Aç!s!ndan Örgütsel Yenilikçilik  

 
Sa�l�k sektöründe gerçekle�en yenilik faaliyetleri genel olarak teknolojik olmak ile 

beraber özellikle JCI kalite standartlar� sayesinde süreç ve yönetimsel iyile�tirmelere 

yönelik yenilikler de bulunmaktad�r (Koyuncu, 2015; Kendir, 2016).  
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Ancak yine de literatürde örgütsel yenilikçilik üzerine sa�l�k alan�nda 

gerçekle�tirilmi� çok az çal��mak bulunmakta olup bu ara�t�rma ise ülkemizdeki akredite 

hastaneler üzerinde örgütsel yenilikçili�i anlamaya yönelik gerçekle�tirilen ilk çal��ma 

olmas� aç�s�ndan da önem arz etmektedir. Aksay (2011) yenilikçilik kültürünün örgütsel 

yenilikçilik üzerine olumlu yönde anlaml� etkisini ortaya koymu�tur. Kendir  (2016) sa�l�k 

kurumlar�nda, örgüt kültürü, örgütsel ö�renme ve örgütsel yenilikçilik aras�nda pozitif 

yönde anlaml� bir ili�kinin bulundu�unu saptam��t�r. Örgütsel yenilikçilik düzeyi ile 

performans aras�nda anlaml� ili�ki bulunan çal��malar da mevcuttur (Odac�o�lu vd., 2018). 

 

2.4. Performans ve Örgütsel Performans 

 

 Performans, i�letme faaliyetlerinin ç�kt� ve sonuçlar�n� anlamakta kullan�lan bir 

kavramd�r. !�letme ve i� hedefleri kapsam�ndaki çabalar, uygulamalar ve faaliyetler 

yard�m�yla gerçekle�en görevlerin bütünü �eklinde de tan�mlanabilir (Y�lmaz vd., 2009). 

Genel olarak performans, etkinlik ve etkililik kavramlar�yla aç�klanmakla birlikte Cordero 

(1990), hedeflere ula��lmas�n� sa�layan unsurlar�n etkin yönetilmesiyle ilgili süreçler 

bütünü olara da görülmektedir (Lebas, 1995). Verimlilik, kalite, yenilik ve karl�l�k ise 

performans�n göstergeleri olarak aç�klanmaktad�r. (Rolstadas, 1998). Performans birey 

performans�, tak�m performans� ve örgütsel performans olarak birbirinden ayr�lmaktad�r 

(Sebzecili, 2022)  

 

 Performans yönetimi süreci dikkate al�nan en önemli performans, i�letmelerin 

meydana gelmesindeki gerçek unsur olan insan kayna�� yani çal��an bireydir. Bireyin bir 

zaman dilimi içerisinde yapm�� oldu�u i�ten elde etti�i ç�kt�lar performans�n� belirler 

(Bilgin, 2004; Akbal, 2010). Di�er anlamda bireyin performans� ki�inin i�ine yönelik 

belirlenen amaçlara varma düzeyidir (Özkaya, 2013). Özetle çal��anlar�n bir i�i geli�tirme 

veya iyile�tirme hususunda göstermi� oldu�u ba�ar�lar da ki�isel performanslar�yla ifade 

edilmektedir. 

 

 Tak�m performans� ise belirli amaçlar�n gerçekle�tirilmesi kapsam�nda bir araya 

gelmi� ki�ilerden ve o tak�m� meydana getiren bireylerden ziyade bir bütün oalrak tak�m 

performans�n�n yönetimini ifade etmektedir (Bilgin, 2008; Sebzecili, 2022).  
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 Örgütsel performans�n ise literatürde finansal (nicel) ile finansal olmayan (nitel) 

performans olarak iki farkl� �ekilde ölçüldü�ünden bahsedilmektedir.  Bu ara�t�rmada ise 

alg�lanan örgütsel performans üzerinde durulmu�tur. Örgütsel performans ölçümü, sa�l�k 

kurumlar� gibi hizmet veren kurumlar da içerisinde yer almak üzere finansal ve finansal 

olmayan boyutlar�yla de�erlendirilmektedir (Cavalluzzo ve Ittner, 2004: 244). Özelikle 

önceden tespit edilmi� stratejik hedeflere ula�ma kapsam�nda sahip olunan kaynaklar�n en 

etkili ve verimli �ekilde kullan�lmas�na yönelik i�letmelerin sahip oldu�u yetkinlik 

düzeyleri olarak ifade edilebilen örgütsel performans (Göksel, 2013; Daft, 2000; Ayhün ve 

Külcü, 2018). 

 

Finansal performans; stratejik planlar�n uygulanma düzeyinin ve faaliyetlerin 

ç�kt�lar�yla etkinli�inin finansal boyutta ifade edilmesidir (Carton ve Hofer, 2006: 2-3). 

Finansal performans� güçlü i�letmerin yat�r�m yapabilme kapasitesi de yüksek oldu�u gibi 

bu i�letmelerin rekabet üstünlü�ü elde ederek yeni yat�r�mlar�n� artmas� da finansal 

performans düzeylerin daha da artmas�na imkân tan�maktad�r (Aydeniz, 2009; Ayhün ve 

Külcü, 2018). Finansal performans�n temel göstergeleri kârl�l�k, sat�� rakamlar�, pazar pay�, 

büyüme oran� ve maliyetlerin azalmas� olarak kabul edilmektedir (McCracken vd., 2001). 

Bu oran maliyetler dü�üldükten sonra kalan �net kâr� olarak da ifade edilmektedir. 

Finansal olmayan göstergeler ise (mü�teri ve çal��an memnuniyeti-çal��an ba�l�l���- 

personel devir ve devams�zl�k oranlar�-kalite performans�) vb. olgulardan meydana 

gelmektedir (Koçel, 2007; 455-460). 

 

  Organizasyonel performans; karl�l�k, pazar pay� gibi objektif bilgiler içermekle 

birlikte, gerçekle�tirilen i�in kalitesi gibi subjektif bilgileri de bar�ndad�r�r. Organizasyonel 

performans�n ölçümü için tek bir kriterden bahsetmek söz konusu de�ildir. Performans� 

ölçmek için en do�ru yöntem objektif ölçüm gibi gözükse de rekabetin yo�un oldu�u 

hizmet sektörlerinden sa�l�k sektöründe de hem nicel hem de nitel anlamda kapsaml�, 

sa�l�kl�, gerçek ve güncel performans verilerini elde etmek de pek mümkün de�ildir.  

Çe�itli kaynak ve yay�nlar�n bu hususta alternatif gibi gözükse de örgütsel performans�n 

sa�l�k sektöründe subjektif alg� ölçüsünün güvenilir bir performans ölçüm arac� oldu�u 

dü�ünülmektedir (Dess ve Robinson, 1984; Caruana ve Pitt, 1997; Bontis vd., 2000; Chin 

vd., 2002; Naktiyok ve Küçük, 2003). 
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 Zira literatürde gerçekle�tirilen çal��malarda i�letme performans�n�n alg�lanan 

ölçümünün objektif performans ölçümüne ikame oldu�u hususunda da dikkat çekici bir 

korelasyonun oldu�u saptanm��t�r (Dess ve Robinson, 1984; Caruana ve Pitt, 1997; Bontis 

vd., 2000; Chin vd., 2002; Naktiyok ve Küçük, 2003).  

 

 !yi performans gösteren örgütler, az kaynakla yüksek kalitede hizmet sunan, i� 

gruplar�n�n verimliliklerinin periyodik olarak art�� gösterdi�i ve hedeflerine çe�itli 

yöntemlerle ula�abilen örgütlerdir (Popovich ve Brizius, 1998).  

 

 Örgütsel performans stratejik yönetimin tam ana merkezindedir ki performans 

herhangi bir stratejinin ç�kt�ns�n testidir. Örgütsel performans�n öneminin do�rulu�u geni� 

bir �ekilde kabul edilmi� olsa bile örgütsel performans�n ölçümü en zor konulardan sadece 

bir tanesidir. Çoklu performans kriteri literatürde önerilmi�tir. Buna ra�men, deneysel 

strateji ara�t�rmas�ndaki kullan�lan bask�n performans kriteri performans�n finansal 

ölçüsüdür ki bu da organizasyonun büyümesini ya da karl�l���n� göstermektedir. 

(Venkatraman ve Ramunujan, 1986) Bu kriterler tipik olarak; sat�� büyümesini, yat�r�m 

getirisini, öz kaynak karl�l���n� ve payla��mdaki kazan�mlar� içermektedir (McCracken vd. 

2001). Dess ve Robinson (1984) y�l�ndaki erken bir çal��mas�na göre öznel performans 

ölçümü, nesnel veri ne zaman ula��labilir de�il ise o zaman nesnel verinin kabul edilebilir 

oldu�unu önermektedir ve muhtemelen göreceli performans� incelerken de bu durum en 

uygun olan�d�r.  

 

Bu ba�lamda örgütsel performans, örgütlerin hedeflerine ula�abilme derecesi ya da 

bunlara ula�t�racak ç�kt�lar elde etmesi �eklinde tan�mlanm��t�r. Ayr�ca bu örgütlerde 

misyon ile hedefler net biçimde belirlenmei� ve personel örgütün ba�ar�l� olabilmesi 

hususunda ihtiyaç duyulan e�itimleri de alarak motive edilip gerekli yetkilerle 

donat�lm��t�r (Kim, 2005; Naktiyok ve Küçük, 2003; Emhan vd, 2013). 

 

Ayr�ca stratejik yönetim aç�s�ndan incelenecek olursa örgütsel performans önem arz 

eden bir konu olarak de�erlendirilmektedir. Çünkü performans stratejinin do�rulu�unun ve 

hedeflere ula��l�p ula��lmad���n�n testi anlam�n� ta��maktad�r (Kotha ve Nair, 1995; Eren, 

2000; Akgemci, 2008; Ülgen ve Mirze, 2007; Koçel, 2007).  
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Seashore ve Yuchtman, (1967) örgütsel performans� organizasyonun hayatta alma 

yetkinli�i kapsam�nda ihtiyaç duydu�u kaynaklar� çevresinden elde etme kabiliyeti olarak 

tan�mlam��t�r (Selden ve Sowa 2004; 396-397). Literatürde performans, finansal olan 

performans ve finansal olmayan performans olarak iki ana gruba ayr�lm��t�r (Eren, 2000; 

Koçel, 2007).  

 

Performans ara�t�rmalar�nda hem objektif hem de subjektif verilere ihtiyaç 

duyuldu�u bilinse de örgütsel performans objektif yerine subjektif veriler tercih edilerek 

çal��anlar�n alg�s�yla da ölçülebilmektedir (Steers, 1975; Dess ve Robinson, 1984; Ruekert 

vd., 1985; Venkatraman ve Ramanujam, 1986; Desphande vd., 1993; Jaworski ve Kohli, 

1993; Tvorik ve McGivern, 1997; Han vd. 1998; Baker ve Sinkula, 1999; Homburg vd., 

1999; McCraken vd., 2001). 

 

Bu bilgiler �����nda örgütsel performans, örgütün de�i�en ko�ullara uyum sa�lay�p 

rekabet avantaj� elde ederek ya�am�n� sürdürmesi için gerekli olan de�erli kaynaklar� elde 

etmede iç ve d�� çevreden faydalanma becerisi olarak ifade edilebilir (Selden ve Sowa, 

2004). Örgüt sisteminin tüm parçalar�n�n etkile�imi ve çabalar�n�n bir sonucu olarak 

örgütün amaçlanan hedefe yönelik neleri sa�lad���n�n niceliksel veya niteliksel olarak 

saptanmas�d�r (McCraken vd., 2001; Koçel, 2007). Örgütsel etkililik veya performans 

ara�t�rmalar�nda birçok ara�t�rmac� objektif verilerin daha az önyarg� içerdi�ini dü�ünse de 

objektif verilere ula�mak her zaman her ara�t�rma modeli ve her sektör için mümkün 

olmayabilir (McCraken vd., 2001; Ülgen ve Mirze, 2007; Koçel, 2007). Bu yüzden 

günümüzde yap�lan birçok ara�t�rmada nicel performans verileri yerine nitel performans 

de�erlerinin daha fazla kullan�lmaya ba�land��� görülmektedir (Vinuesa ve Hoque, 2011; 

Hemedo�lu vd., 2012; Evliyao�lu ve Hemedo�lu ,2012). Birçok ara�t�rmada ö�renmenin 

yenilik ve performansa etkileri oldu�undan bahsedilmektedir (Xie, 2005; Skerlavaj vd., 

2007; Hsu ve Pereira, 2008). Bu anlamda performansta bir de�i�im gerçekle�mi�se 

ö�renmenin de olumlu yönde gerçekle�ti�i dü�ünülebilir (Smith ve Tosey, 1999: 72-74). 

Performans aç�s�ndan de�erlendirildi�inde böylesine dinamik bir çevreye örgütsel 

ö�renmeyle adapte olan i�letmelerin daha yüksek performans sergileyecekleri de ifade 

edilmektedir (Badri vd., 2000: 155-156).  
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 Sonuç olarak günümüzde örgütsel performans, etkili ve ba�ar�l� bir nitel ölçüm 

arac� olarak örgütlerin; (Ar-Ge çal��malar�-mü�teri memnuniyeti-ürün/hizmet kalitesi-

çal��anlar�n mali olmayan faaliyetleri-yenilik faaliyetleri-i�letmenin pazar pay�-karl�l�k-

verimlilik ve büyüme oranlar�) gibi göstergelerinin 3 y�l öncesine k�yasla ölçülmesi 

�eklinde tan�mlanabilir (McCracken vd., 2001; Aktan, 2003; Elita� ve A�ca, 2006; Ayhün 

ve Külcü, 2018).   

 

2.4.1. Ülkemiz Hastaneleri Aç!s!ndan Örgütsel Performans 

 
 Joint Commission International standartlar� bak�m�ndan incelendi�inde özellikle 

nitelik ve nicelik anlam�nda kalitenin artt�r�lmas� hususunda hastane ve klinik kalite 

performans�na yönelik en fazla bilginin JCI internet sitesinde yay�nlanm�� oldu�u 

görülmü�tür. Ard�ndan ülkemiz Sa�l�k Bakanl���n�n ilgili internet sayfalar�n�n da ön planda 

oldu�u görülmektedir. Altm�� hastane üzerinde örgütsel performans�n ara�t�r�ld��� 

çal��mas�nda McCraken vd. (2001) sürekli bir de�i�im içerisinde bulunan sa�l�k 

sektöründe performans ölçümü yap�l�rken geçmi� y�llara k�yasla ve pazar bilgisine dayal� 

subjektif de�erlendirmelerin de yap�labilirli�inden bahsetmi�tir. Ancak performans�n 

ölçümü � etkililik ve verimlilik - sa�l�k örgütlerinde son derece karma��kt�r.  Zira sa�l�k 

hizmetleri yönetimi ara�t�rmac�lar�n�n kar��la�t��� en büyük zorluklardan biri, kurumsal 

performans�n çe�itli yönlerinin ölçülmesidir. Bu zorluk, rakiplerin bu verilere eri�iminin 

korkusu nedeni ile birçok sa�l�k kurulu�unun ara�t�rmac�lara veri payla�ma konusundaki 

isteksizli�inden dolay� daha da kötüle�mektedir. Örgütsel performans�n nesnel, güvenilir 

ve geçerli ölçütleri mevcut olsa bile, tipik olarak bireysel organizasyonlar için de�il, 

yaln�zca toplu bir biçimde kullan�labilirler. Bu kar��tlara yan�t olarak, ara�t�rmac�lar 

ço�unlukla yöneticilerin alg�s�na dayanan öznel performans ölçülerini kullanm��lard�r 

(McCracken vd., 2001). Özellikle objektif verileri temin etme sürecinde çe�itli zorluklar 

varsa, amaç örgütün geçmi� y�llara k�yasla çal��anlar�n performans alg�lar�n� ölçmekse, 

örgütün ö�renme yönlülü�ü ya da güçlendirmenin performansa etkisi saptanmaya 

çal���l�yorsa veya ara�t�rma zaman k�s�t� olan sa�l�k sektörü vb. çal��anlar� kaps�yorsa 

subjektif verilerin kullan�m�n�n makul bir alternatif oldu�una yönelik birçok çal��ma vard�r 

(Steers, 1975; Steers, 1976; Dess ve Robinson ,1984; Ruekert vd., 1985; Venkatraman ve 

Ramanujam, 1986; Parasuraman vd., 1988; Desphande vd., 1993;  Jaworski ve Kohli, 

1993; Tvorik ve McGivern, 1997; Hayran ve Sur, 1998; Han vd., 1998; Homburg vd., 



50 

1999; Baker ve Sinkula, 1999; McCracken vd., 2001; Wong vd., 2002;  Deshpande ve 

Farley, 2004; Karahan ve Y�lmaz, 2011; Aydo�an vd., 2011;  Wilson, 2011; Tengilimo�lu, 

2013).  

 

Keçeli (2018) sa�l�k kurumlar�nda örgütsel ö�renme kapasitesinin birlikte i� 

performans�n� pozitif olarak etkiledi�ini tespit etmi�tir. Sebzecili (2022) sa�l�k 

kurumlar�nda bilgi yönetiminin ve örgütsel ö�renmenin örgütsel performans üzerinde 

pozitif yönde etkiledi�i sonucuna ula�m��t�r. Aydo�du (2022) ise performans� sadece 

paternalist liderli�in olumlu yönde etkiledi�ini tespit etmi�tir. Ülkemiz sa�l�k sektörü ve 

hastaneleri aç�s�ndan alg�lanan örgütsel performans�n ölçülmesine yönelik alan yaz�nda çok 

fazla çal��ma bulunmad��� görülmü�tür. Bu tespit ise bu çal��man�n literatüre yapaca�� 

katk� aç�s�ndan da ayr�ca önem arz etmektedir.   
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM  

YÖNTEM 

 

3.1 Ara#t!rma Yöntemi 

 

Günümüzde bilginin de�eri giderek artmakta, ara�t�rma ise bilginin geli�tirilip 

eklendi�i birikimli bir süreci ifade eder hale gelmektedir. Sosyal bilimlerin di�er 

bilimlerden ay�r�c� en temel fark� ise savl� ve tespit edilebilmekten çok gözlemsel ve 

betimsel zengin parametreler ta��d���d�r (Desjeux, 2005: 79). Bu nedenle bütüncül olay ve 

olgular�n iç içe geçmi� karma��k yap�s�ndan dolay� yorumlay�c� bir bak�� aç�s� temel 

al�nmaya çal���lmal�d�r (Ku�, 2007). Bu çal��man�n böyle bir model olu�turularak ülkemiz 

sa�l�k sektöründe akredite hastaneleri içeren ilk çal��malardan olmas� ise ara�t�rmaya hem 

disiplinleraras� hem de ke�ifsel bir nitelik katmaktad�r. Bu noktada özellikle uygulamal� 

sosyal bilimlerde, ara�t�rmac�lar�n dünyaya bak�� aç�lar�n�, kulland�klar� yöntembilimi 

çal��malar�nda aç�kça belirtmeleri ayr�ca önem arz etmektedir (De�irmenci ve Köne, 2008: 

75). Literatür taramas� ise belirli bir ili�kiyi aramak, ilgili konunun önemine dikkat çekmek 

için önem arz etse de her zaman yeterli de�ildir (Bilgin, 2006: 29). Zira ara�t�rman�n 

genellikle ara�t�rma sorular�yla ifade edildi�i modellere tarama modelleri denilmektedir 

(Büyüköztürk, 2002; Altun���k vd., 2012). Bu kapsamda bu ara�t�rman�n en temel yöntemi 

ise ara�t�rma amaç ve hedeflerine uygun biçimde verilerin toplanabilmesi için gerekli tüm 

ko�ullar�n düzenlenmesidir (Ku�, 2007; Karasar, 2015). Bu çal��mada olu�turulan 

ara�t�rma modeli de tan�mlay�c� ve aç�klay�c� yakla��mlar� bir arada bulundurabilir.  

 

Zira tan�mlay�c� ara�t�rman�n temel amac� ise birey, örgüt, olgu veya durumun bir 

portresini çizmek, aç�klay�c� yakla��m�n amac� ise de�i�kenler aras�nda neden sonuç 

ili�kisini kurmakt�r (Büyüköztürk, 2002). Bir ba��ml� birden çok ba��ms�z de�i�kenin yer 

ald��� çoklu regresyon analizi ba��ml� de�i�kendeki de�i�im ile e� zamanl� olarak ele 

al�nan birden fazla de�i�kendeki de�i�imler aras�ndaki ili�kinin derecesi olarak yani 

korelasyonun bir göstergesi �eklinde aç�klanmaktad�r (Altun���k vd., 2012). Ancak buna ek 

olarak Karasar��n (2015) genel tarama modellerini ili�kisel ve tekil olarak ikiye ayrd��� 

görülmektedir. !li�kisel taramada iki ya da daha fazla say�daki de�i�kenin aras�ndaki 

birlikte de�i�imin varl��� ile derecesi belirlenmeye çal��maktad�r (Karasar, 2015: 90).  
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Böyle bir modelde ise uygun ölçekler tespit edilip gerekli güvenirlik analizleri 

yap�ld�ktan sonra ili�kisel çözümlemeler de�i�kenler aras�ndaki ili�kinin saptanmaya 

çal���ld��� korelasyon türü analizler ve kar��la�t�rmalar ile toplanan verilerin aç�klanmas� 

hedeflenmektedir (Reissinger ve Turner, 1999; Nueman, 2007; Karasar, 2015).  

 

Ayr�ca böyle modellerde do�rulay�c� faktör analizi gibi, her bir de�i�kenin ölçme 

modelinin data taraf�ndan do�rulan�p do�rulanmad��� test edildikten sonra, bu de�i�kenler 

aras�ndaki ili�kilerin teorik tahminleri test edilir (Farrell, 1994). Fakat modeldeki tüm 

ili�kiler beklentiler do�rultusunda geli�se dahi yap�sal e�itlikte modele ili�kin son 

de�erlendirmeyi yapabilmek için baz� ba��ms�z de�erlendirme ölçütlerine ba�vurmak 

gerekmektedir. Uyum iyili�i istatistikleri (Goodness of Fit Indices) olarak adland�r�lan bu 

de�erler, her bir modelin bir bütün olarak data taraf�ndan kabul edilebilir bir istatistiksel 

anlaml�l�k düzeyinde desteklenip desteklenmedi�ine ili�kin yarg�ya ula�mam�za olanak 

tan�r ("im�ek, 2007: 12-15).  

 

Bu çal��mada da öncelikle ara�t�rma konusu hakk�nda geni� bir literatür taramas� 

yap�lm�� gerekli teorik altyap� ile ara�t�rma modeli olu�turulmu�tur. Böylelikle ara�t�rmay� 

temsil edecek biçimde ölçekler de tercih edilmi�tir (Dess ve Robinson, 1984; Jaworski ve 

Kohli, 1993; Spreitzer, 1995; Baker ve Sinkula, 1999; McCracken vd., 2001; Wang ve 

Ahmed, 2004). Ayr�ca bu ara�t�rma tasar�m�na benzer baz� modeller kavramsal konular�n 

daha iyi anla��lmas�, ondan öncekilerin, sonuçlar�n ve arac�lar�n da incelemesini sa�layan 

avantajlar� oldu�undan Baker ve Sinkula (1999), Dabholkar vd. (2000), McCracken vd. 

2001, Wilson (2011) gibi ara�t�rmac�lar taraf�ndan da kullan�lm��t�r.  

 

Sonuç olarak ara�t�rma modelinin test edilerek, ili�kilerin betimlenmesi ve 

derinlemesine analiz edilebilmesi için korelasyon analizi, çoklu do�rusal regresyon analizi 

ve (YEM) olarak da k�salt�labilen (SEM: Structural Equation Modeling) yap�sal e�itlik 

modeli yönteminin kullan�lmas� tercih edilmi�tir.  

 

Bu yöntemin tercih edilmesinin ba�l�ca nedeni ise Hershberger vd. (2003: 1-3)�e göre 

ara�t�rmac�lar�n bilimsel kuramlar�n� ölçmelerine olanak sa�layarak, çok say�da 

de�i�kenden meydana gelen farkl� modellerle bunlar� olu�turan çe�itli hesaplamalar� ayn� 

anda test edebilme becerisine sahip olmas�d�r (Farrell, 1994: 478-480). 
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Ek olarak baz� de�i�kenler aras�ndaki ili�kilerin farkl�l�k gösterip göstermedi�inin de 

kar��la�t�r�lmas� planlanm��t�r. Bu kapsamda yap�sal e�itlik modelinin yetersiz kalabilece�i 

bir durum olu�ursa varyans analizlerinden de faydalan�labilir ("im�ek, 2007). Zira ikiden 

fazla grubun bir anda kar��la�t�r�lmalar�n� sa�lamakta yetersiz kalan di�er testler yerine 

geli�tirilen testler aras�nda en çok bilinen ve en yayg�n kullan�lan� ise tek yönlü varyans 

analizidir. Ba��ms�z örneklemler için tek-faktörlü varyans analizinde tek bir ba��ms�z 

de�i�ken ve bir ba��ml� de�i�ken söz konusu iken iki-faktörlü varyans analizinde ise iki 

ba��ms�z de�i�ken ve bir ba��ml� bir de�i�ken söz konusudur. !ki-faktörlü varyans 

analizinde temel amaç ise ba��ms�z de�i�kenlerin ba��ml� de�i�ken üzerindeki ortak 

etkisini ölçmektir (Büyüköztürk vd., 2002; Nueman, 2007; Ku�, 2007; "im�ek, 2007; 

Altun���k vd., 2012; Kaptano�lu, 2013; Karasar, 2015). 

 

3.2. Ara#t!rman!n Modeli ve Hipotezler 

 

Bu ara�t�rma modeli hem betimsel hem de ili�kisel tarama modeline göre 

tasarlanm��t�r. Betimsel tarama modeli geçmi�te ya da halen var olan bir durumu var 

oldu�u �ekliyle betimlemeyi amaçlayan bir yakla��md�r. Ara�t�rmaya konu olan olay, kendi 

�artlar� içinde ve oldu�u gibi tan�mlamaya çal���l�r, olay� de�i�tirme ve etkileme çabas� 

gösterilmez (Karasar, 2006: 77). Bu ba�lamda sa�l�kta kalite ve akreditasyon çal��malar� 

kapsam�nda Türkiye�nin !stanbul Bölgesinde kümelenmi� JCI (Joint Commission 

International) akreditasyonuna sahip 23 özel hastanenin yönetim kadrolar�nda çal��an 

sa�l�k profesyonellerinin örgütsel ö�renmeleri ve güçlendirme alg�lar�n�n örgütsel 

yenilikçilik ve örgütsel performans alg�lar�na etkisini istatistiksel olarak %95 güven 

düzeyinde ölçmek amaçland���ndan çal��ma betimsel tarama modeline uygundur 

denilebilir. 

 

Ayr�ca ili�kisel tarama modeli anlam�nda ise iki veya daha çok say�da de�i�ken 

aras�ndaki birlikte de�i�im varl���n� ve/veya derecesini belirlemeyi amaçlayan ara�t�rma 

modelidir (Karasar, 2006: 78). Ara�t�rma kapsam�nda sa�l�k personellerinin örgütsel 

ö�renme, personel güçlendirme, örgütsel yenilikçilik ve örgütsel performans düzeyleri 

aras�ndaki ili�ki de incelenece�inden ara�t�rma ayn� zamanda ili�kisel tarama modeline 

uygundur denilebilir. 
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Ara#t!rma Sorusu 1: !stanbul Bölgesinde kümelenmi� uluslararas� JCI kalite 

akreditasyonuna sahip hastanelerin yönetim kadrolar�ndaki sa�l�k çal��anlar�n�n ö�renme 

yönlülükleri, güçlendirme alg�lar�, yenilikçikleri ve performans alg�lar� demografik 

özelliklerine göre farkl�la�makta m�d�r? 

 

Bu ara�t�rma sorusunun temel nedeni bölgedeki sa�l�k personelinin cinsiyet, ya�, 

e�itim durumu ve mesleki tecrübeleri ile ö�renme yönlülükleri, güçlendirme alg�lar�, 

yenilikçikleri ve performans alg�lar� aras�nda ne gibi ili�kiler oldu�unun tespit edilmesidir. 

 

Ara#t!rma Sorusu 2: !stanbul Bölgesinde kümelenmi� uluslararas� JCI kalite 

akreditasyonuna sahip hastanelerin yönetim kadrolar�nda görev yapan sa�l�k çal��anlar�n�n 

ö�renme yönlülükleri ile güçlendirme alg�lar� aras�nda nas�l bir ili�ki vard�r? Bu 

de�i�kenlerin birbirlerine olan etkileri nelerdir? 

 

Literatürde örgütsel ö�renmenin güçlendirmeye olumlu etkisi olabilece�i gibi 

güçlendirmenin de ö�renme yönlülü�ü artt�rabilece�ine de�inilmektedir (Karahan ve 

Y�lmaz 2011). Bu ara�t�rman�n sorusunun temel nedeni ise !stanbul !li genelinde 

kümelenmi� JCI akreditasyonuna sahip hastanelerde görev yapan sa�l�k çal��anlar�n�n 

ö�renme yönlülükleri ile güçlendirme alg�lar� aras�ndaki ili�kinin aç�klanmas�d�r. 

 

Ara#t!rma Sorusu 3: !stanbul Bölgesinde kümelenmi� uluslararas� JCI kalite 

akreditasyonuna sahip hastanelerin yönetim kadrolar�nda görev yapan sa�l�k çal��anlar�n�n 

ö�renme yönlülükleri ile örgütsel yenilikçilik ve performans alg�lar� aras�nda nas�l bir ili�ki 

vard�r? Bu de�i�kenlerin birbirlerine olan etkileri nelerdir? 

 

Bu ara�t�rma sorusunun nedeni il genelinde bu özelli�e sahip hastanelerin yönetim 

kadrolar�nda görev yapan sa�l�k çal��anlar�n�n ö�renme yönlülükleri ile örgütsel 

yenilikçilik ve performans alg�lar� aras�ndaki ili�kilerin aç�klanmas�, ö�renme yönlülü�ün 

performansa etkisi ba�lam�nda örgütsel yenilikçili�in arac� bir role sahip olup olmad���n�n 

incelenmesidir. 
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Ara#t!rma Sorusu 4: !stanbul Bölgesinde kümelenmi� uluslararas� JCI kalite 

akreditasyonuna sahip hastanelerin yönetim kadrolar�nda görev yapan sa�l�k çal��anlar�n�n 

güçlendirme alg�lar� ile örgütsel yenilikçilik ve performans alg�lar� aras�nda nas�l bir ili�ki 

vard�r? Bu de�i�kenlerin birbirlerine olan etkileri nelerdir? 

 

Bu ara�t�rma sorusunun nedeni bölge genelinde bu niteli�e sahip hastanelerin 

yönetim kadrolar�nda görev yapan sa�l�k çal��anlar�n�n güçlendirme alg�lar� ile örgütsel 

yenilikçilik ve performans alg�lar� aras�ndaki ili�kilerin aç�klanmas�, güçlendirmenin 

performansa etkisi ba�lam�nda örgütsel yenilikçili�in arac� bir role sahip olup olmad���n�n 

incelenmesidir. 

 

Ara#t!rma Sorusu 5: !stanbul Bölgesinde kümelenmi� uluslararas� JCI kalite 

akreditasyonuna sahip hastanelerin yönetim kadrolar�nda görev yapan sa�l�k çal��anlar�n�n 

örgütsel yenilikçilik düzeyleri ile performans aras�nda nas�l bir ili�ki vard�r? Bu 

de�i�kenlerin birbirlerine olan etkileri nelerdir? 

 

Bu ara�t�rma sorusunun temel nedenini hastanelerde görev yapan sa�l�k 

çal��anlar�n�n örgütsel yenilikçilik düzeyleri ile performans alg�lar� aras�ndaki ili�kinin 

aç�klanmas�d�r. 
 

Bu ara�t�rma sorular� kapsam�nda olu�turulan ara�t�rma modeli a�a��daki "ekil 1 ile 

de ifade edilmi�tir.  

 

"ekil 1. Örgütsel performansa yönelik ara�t�rma modeli 

Kaynak: Bu �ekil ara�t�rma sorular� kapsam�nda ve ara�t�rmac�n�n kendisi taraf�ndan yap�lan literatür 

taramas� sonucunda olu�turulan kuramsal çerçeveye göre �ekillendirilmi� uluslararas� akreditasyonu bulunan 

hastanelere yönelik bir ara�t�rma modelidir. 
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Ara�t�rma kapsam�nda test edilen hipotezler a�a��da verilmi�tir. 

 

H1: Örgütsel ö�renme, personel güçlendirme ve örgütsel yenilikçilik örgütsel performans� 

anlaml� olarak etkilemektedir. 

 

H2: Örgütsel ö�renme ve personel güçlendirme örgütsel yenilikçili�i anlaml� olarak 

etkilemektedir. 

 

H3: Örgütsel ö�renme düzeyleri cinsiyete göre farkl�l�k göstermektedir. 

H3a: Ö�renme yönlülük düzeyleri cinsiyete göre farkl�l�k göstermektedir. 

H3b: Payla��lan vizyon düzeyleri cinsiyete göre farkl�l�k göstermektedir. 

H3c: Aç�k görü�lülük düzeyleri cinsiyete göre farkl�l�k göstermektedir. 

 

H4: Örgütsel ö�renme düzeyleri ya�a göre farkl�l�k göstermektedir. 

H4a: Ö�renme yönlülük düzeyleri ya�a göre farkl�l�k göstermektedir. 

H4b: Payla��lan vizyon düzeyleri ya�a göre farkl�l�k göstermektedir. 

H4c: Aç�k görü�lülük düzeyleri ya�a göre farkl�l�k göstermektedir. 

 

H5: Örgütsel ö�renme düzeyleri e�itim durumuna göre farkl�l�k göstermektedir. 

H5a: Ö�renme yönlülük düzeyleri e�itim durumuna göre farkl�l�k göstermektedir. 

H5b: Payla��lan vizyon düzeyleri e�itim durumuna göre farkl�l�k göstermektedir. 

H5c: Aç�k görü�lülük düzeyleri e�itim durumuna göre farkl�l�k göstermektedir. 

 

H6: Örgütsel ö�renme düzeyleri sektör deneyimine göre farkl�l�k göstermektedir. 

H6a: Ö�renme yönlülük düzeyleri sektör deneyimine göre farkl�l�k göstermektedir. 

H6b: Payla��lan vizyon düzeyleri sektör deneyimine göre farkl�l�k göstermektedir. 

H6c: Aç�k görü�lülük düzeyleri sektör deneyimine göre farkl�l�k göstermektedir. 

 

H7: Personel güçlendirme düzeyleri cinsiyete göre farkl�l�k göstermektedir. 

H7a: Anlam düzeyleri cinsiyete göre farkl�l�k göstermektedir. 

H7b: Yetkinlik düzeyleri cinsiyete göre farkl�l�k göstermektedir. 

H7c: Özerklik düzeyleri cinsiyete göre farkl�l�k göstermektedir. 

H7d: Etki düzeyleri cinsiyete göre farkl�l�k göstermektedir. 
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H8: Personel güçlendirme düzeyleri ya�a göre farkl�l�k göstermektedir. 

H8a: Anlam düzeyleri ya�a göre farkl�l�k göstermektedir. 

H8b: Yetkinlik düzeyleri ya�a göre farkl�l�k göstermektedir. 

H8c: Özerklik düzeyleri ya�a göre farkl�l�k göstermektedir. 

H8d: Etki düzeyleri ya�a göre farkl�l�k göstermektedir. 

 

H9: Personel güçlendirme düzeyleri e�itim durumuna göre farkl�l�k göstermektedir. 

H9a: Anlam düzeyleri e�itim durumuna göre farkl�l�k göstermektedir. 

H9b: Yetkinlik düzeyleri e�itim durumuna göre farkl�l�k göstermektedir. 

H9c: Özerklik düzeyleri e�itim durumuna göre farkl�l�k göstermektedir. 

H9d: Etki düzeyleri e�itim durumuna göre farkl�l�k göstermektedir. 

 

H10: Personel güçlendirme düzeyleri sektör deneyimine göre farkl�l�k göstermektedir. 

H10a: Anlam düzeyleri sektör deneyimine göre farkl�l�k göstermektedir. 

H10b: Yetkinlik düzeyleri sektör deneyimine göre farkl�l�k göstermektedir. 

H10c: Özerklik düzeyleri sektör deneyimine göre farkl�l�k göstermektedir. 

H10d: Etki düzeyleri sektör deneyimine göre farkl�l�k göstermektedir. 

 

H11: Örgütsel yenilikçilik düzeyleri cinsiyete göre farkl�l�k göstermektedir. 

H11a: Ürün-hizmet yenili�i düzeyleri cinsiyete göre farkl�l�k göstermektedir. 

H11b: Süreç yenili�i düzeyleri cinsiyete göre farkl�l�k göstermektedir. 

H11c: Davran��sal yenilik düzeyleri cinsiyete göre farkl�l�k göstermektedir. 

H11d: Pazar yenili�i düzeyleri cinsiyete göre farkl�l�k göstermektedir. 

H11e: Stratejik yenilik düzeyleri cinsiyete göre farkl�l�k göstermektedir. 

 

H12: Örgütsel yenilikçilik düzeyleri ya�a göre farkl�l�k göstermektedir. 

H12a: Ürün-hizmet yenili�i düzeyleri ya�a göre farkl�l�k göstermektedir. 

H12b: Süreç yenili�i düzeyleri ya�a göre farkl�l�k göstermektedir. 

H12c: Davran��sal yenilik düzeyleri ya�a göre farkl�l�k göstermektedir. 

H12d: Pazar yenili�i düzeyleri ya�a göre farkl�l�k göstermektedir. 

H12e: Stratejik yenilik düzeyleri ya�a göre farkl�l�k göstermektedir. 
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H13: Örgütsel yenilikçilik düzeyleri e�itim durumuna göre farkl�l�k göstermektedir. 

H13a: Ürün-hizmet yenili�i düzeyleri e�itim durumuna göre farkl�l�k 

göstermektedir. 

H13b: Süreç yenili�i düzeyleri e�itim durumuna göre farkl�l�k göstermektedir. 

H13c: Davran��sal yenilik düzeyleri e�itim durumuna göre farkl�l�k göstermektedir. 

H13d: Pazar yenili�i düzeyleri e�itim durumuna göre farkl�l�k göstermektedir. 

H13e: Stratejik yenilik düzeyleri e�itim durumuna göre farkl�l�k göstermektedir. 

 

H14: Örgütsel yenilikçilik düzeyleri sektör deneyimine göre farkl�l�k göstermektedir. 

H14a: Ürün-hizmet yenili�i düzeyleri sektör deneyimine göre farkl�l�k 

göstermektedir. 

H14b: Süreç yenili�i düzeyleri sektör deneyimine göre farkl�l�k göstermektedir. 

H14c: Davran��sal yenilik düzeyleri sektör deneyimine göre farkl�l�k göstermektedir. 

H14d: Pazar yenili�i düzeyleri sektör deneyimine göre farkl�l�k göstermektedir. 

H14e: Stratejik yenilik düzeyleri sektör deneyimine göre farkl�l�k göstermektedir. 

 

H15: Örgütsel performans düzeyleri cinsiyetine göre farkl�l�k göstermektedir. 

 

H16: Örgütsel performans düzeyleri ya�a göre farkl�l�k göstermektedir. 

 

H17: Örgütsel performans düzeyleri e�itim durumuna göre farkl�l�k göstermektedir. 

 

H18: Örgütsel performans düzeyleri sektör deneyimine göre farkl�l�k göstermektedir. 

 

 

3.3. Ara#t!rman!n S!n!rl!l!klar! 

 

· Bu ara�t�rman�n evreni, uluslararas� akreditasyon belgesine sahip özel sa�l�k 

kurulu�lar�yla s�n�rl�d�r. 

 

· Bu ara�t�rmada yaln�zca uluslararas� akreditasyon (JCI) belgesine sahip özel sa�l�k 

kurulu�lar�n�n yönetim kademelerindeki personelinin görü�ü al�nm��t�r. 
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· Bu ara�t�rman�n sonuçlar� anketi yan�tlayan uluslararas� akreditasyon belgesine 

sahip özel sa�l�k kurulu�u personeliyle s�n�rl�d�r. 

 

· Bu ara�t�rmada elde edilen veriler Örgütsel Ö�renme, Personel Güçlendirme, 

Örgütsel Yenilikçilik ve Örgütsel Performans ölçekleriyle s�n�rl�d�r. 

 

3.4. Evren ve Örneklem 
 

 Evrenin net bir biçimde belirlenmesi aç�s�ndan !stanbul Sa�l�k Müdürlü�ü�nden 

al�nan veriler ve JCI�dan elde edilen veriler kar��la�t�r�lm��t�r. Ara�t�rma sürecinde 

ülkemizde aktif 38 akredite hastane mevcut olmakla birlikte ara�t�rma döneminde !stanbul 

genelinde akreditasyonu bulunan toplam 23 özel hastane mevcuttur. Bu kapsamda 

ara�t�rman�n evrenini Türkiye�nin !stanbul Bölgesinde kümelenmi� JCI (Joint Commission 

International) akreditasyonuna sahip 23 A Grubu özel hastanenin yönetim kademelerindeki 

sa�l�k çal��anlar� olu�turmaktad�r.  

 

Ara�t�rma a�amas�nda ülkemizde sadece 47 sa�l�k kurumu uluslararas� JCI 

akreditasyonuna sahiptir. Bu sa�l�k kurumlar�ndan 38 tanesi hastane statüsünde olup 

di�erleri ise t�p merkezi, üniversite hastanesi vb. olarak farkl�l�k göstermektedir. 

Ülkemizde bulunan JCI akreditasyonuna sahip 38 hastanenin ise 23 tanesinin (%61) 

!stanbul Avrupa ve Anadolu yakas�nda kümelendi�i di�er 15 tanesinin de ülke geneline 

(Adana, Ankara, Antalya, Batman, !zmir, Kocaeli, Bursa vb.) illere da��n�k biçimde 

yay�ld��� tespit edilmi�tir (JCI, 2018). Ara�t�rmaya kat�lan 23 hastaneden yönetim 

kademelerinde görev yapan sa�l�k personeli say�s�na yönelik elde edilen verilere göre 

akredite hastanelerin yönetim kademelerinde en az 25 ile 75 sa�l�k personeli 

bulunmaktad�r. Bu say� her hastane için ortalama olarak en fazla 70 personelden 

dü�ünülecek olursa ara�t�rma evreninin en fazla 1650 sa�l�k personelinden olu�aca�� 

sonucuna eri�ilmi�tir. Örneklem say�s�n�n belirlenmesi a�amas�nda Büyüköztürk vd.�nin 

(2008) örneklemin evreni temsiliyeti için minimum örneklem büyüklü�ü hesaplamas� esas 

al�nm�� ve ara�t�rma için minimum örneklem büyüklü�ü %95 önem düzeyinde (+/-5) 384 

olarak hesaplanm��t�r (Reissinger ve Turner, 1999; McCracken vd., 2001; Hershberger vd., 

2003; Sekaran, 2003; Arunasalam vd., 2003; "im�ek, 2007; Nueman, 2007; Büyüköztürk 

vd., 2008; Altun���k vd., 2012; Karasar, 2015).  
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Örneklemin temsiliyet gücünü art�rmak amac�yla hesaplanan minimum de�erin 

mümkün oldu�unca üzerine ç�k�lmaya çal���lm��t�r (Fraenkel ve Wallen, 2009). Böylelikle 

bu çal��mada Türkiye�nin !stanbul Bölgesinde kümelenmi� JCI akreditasyonu bulunan 23 

hastanenin yönetim kademelerinde görev yapan ve basit tesadüfi örnekleme yoluyla 

ula��lan sa�l�k personellerinden ara�t�rmaya gönüllü olarak kat�lan 758 kat�l�mc� ile 

örneklem olu�turulmu�tur. Yirmi üç hastanenin yönetim kademelerindeki sa�l�k 

personellerinden olu�an 1650 ki�ilik evrenden ankete gönüllü olarak kat�lan 758 kat�l�mc� 

ile ula��lm�� örneklem büyüklü�ü ise evrenin %46�s�n� temsil etmektedir. 

  

Sunduklar� hizmet farkl�l�klar� aç�s�ndan bu hastanelerin di�er illerdeki hastanelere 

k�yasla çok daha büyük ve daha fazla tercih ediliyor olmas�, tarihi ve kültürel geçmi�, 

nüfus, yurt içi ve yurt d��� talep, devlet politikas� ve sa�l�k turizminin aktif olarak 

gerçekle�mesi dolay�s�yla da !stanbul genelinde kümelenmi� 23 hastane ülkemizde bulunan 

JCI akreditasyonuna sahip hastanelerin %61�ini temsil etmesi yönüyle de önem arz 

etmektedir. 

 

3.5. Veri Toplama Araçlar!  

 
Ara�t�rma yap�lacak konuya ba�l� olarak de�i�en anket yöntemi, çe�itli sorular�n 

içerik, biçim ve say�s�ndan olu�an bir soru formudur (Altun���k vd. 2012). Bu teknik 

maliyetinin dü�ük olmas�n�n yan� s�ra gözlem ya da görü�me gibi di�er veri toplama 

tekniklerine göre farkl� bölgelerden daha büyük gruplara h�zla uygulama olana��n�n olmas� 

nedeniyle tercih edilmi�tir (Büyüköztürk vd., 2002). Ayr�ca bu ara�t�rmada demografik 

bilgilerin ara�t�r�lmas�n�n d���nda kalan bölümlerde likert tipi ölçekleme yöntemi tercih 

edilecektir. Likert tipi ölçekleme, ölçekleme yöntemleri aras�nda en yayg�n olmas�n�n yan� 

s�ra kurulu�u ile güvenilirli�i aç�s�ndan di�er ölçekleme tekniklerine k�yasla daha kolay ve 

güvenilirdir (Büyüköztürk vd., 2002; "im�ek, 2007; Nueman, 2007; Altun���k vd., 2012; 

Karasar, 2015). 

 

Anket uygulamas� öncesinde Çanakkale Onsekiz Mart Üniversitesi Etik Kurul onay� 

al�nan anket hakk�nda T.C. Sa�l�k Bakanl��� !stanbul !l Sa�l�k Müdürlü�ü ile de 

gerçekle�tirilen protokol do�rultusunda izin al�nm��t�r. Sonras�nda ara�t�rma yap�lacak 

hastanelerin Ba�hekimliklerinden ayr�ca izin al�nm��t�r.  Ar�ndan ara�t�rman�n verileri 
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ara�t�rmaya kat�lan sa�l�k çal��anlar�n�n zaman k�s�tlar� da dü�ünülerek ekte yer alan 

Ki�isel Bilgi Formu kapsam�nda, Örgütsel Ö!renme, Personel Güçlendirme, Örgütsel 

Yenilikçilik ve Örgütsel Performans ölçekleri ile toplanm��t�r (Dess ve Robinson, 1984; 

Jaworski ve Kohli, 1993; Spreitzer, 1995; Baker ve Sinkula, 1999; McCracken vd., 2001; 

Wang ve Ahmed, 2004). Ki�isel bilgi formunda cinsiyet, ya�, görev ve sektörde çal��ma 

süresi gibi de�i�kenler de yer almaktad�r.  

 

Tablo 1  

Normallik testleri 

 
Çarp!kl!k Bas!kl!k 

Kolmogrov � 

Smirnov 

Shapiro 

Wilk 

Örgütsel Ö�renme -0,355 -0,156 
2,867 

(p>0.05) 

2,976 

(p>0.05) 

Personel Güçlendirme -0,959 0,272 
2,678 

(p>0.05) 

2,909 

(p>0.05) 

Örgütsel Yenilikçilik -0,381 ,0,603 
3,126 

(p>0.05) 

2,966 

(p>0.05) 

Örgütsel Performans -0,613 -0,451 
2,972 

(p>0.05) 

2,933 

(p>0.05) 

 

Örgütsel Ö!renme, Personel Güçlendirme, Örgütsel Yenilikçilik ve Örgütsel 

Performans ölçeklerinin normal da��l�m� hem Kolmogrov-Smirnov ve Shapiro Wilk 

testleri ile hem de çarp�kl�k ve bas�kl�k katsay�lar� ile incelenmi�tir. Skewness ve Kurtosis 

normallik test sonucu ��-2 ile +2�� de�erleri aras�nda ise bu durum normal da��l�m 

görüldü�ü anlam�n� ta��maktad�r (George ve Mallery, 2010; Tabachnick ve Fidel, 2013). 

Gerçekle�tirilen analiz sonucunda sie Kolmogrov-Smirnov ve Shapiro Wilk testlerine 

ili�kin hesaplanan test istatistiklerinin anlams�z oldu�u (p.>0.05) ve elde edilen çarp�kl�k 

ve bas�kl�k katsay�lar�n�n �1 ile +1 aras�nda oldu�u, dolay�s�yla kullan�lan ölçeklerin 

normal da��l�m gösterdi�i sonucuna ula��lm��t�r. Bu sonuç ise ara�t�rman�n ilgili tüm 

verilerinin %5 anlaml�l�k düzeyinde istatistiksel olarak normal da��l�m gösterdi�i 

anlam�ndad�r (George ve Mallery, 2010; Hair vd., 2013; Tabachnick ve Fidell, 2013). Bu 

sebeple ara�t�rma kapsam�nda parametrik istatistiksel analiz yöntemleri kullan�lm��t�r. 
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Do�rulay�c� Faktör Analizi (Confirmatory Factor Analysis [DFA]) ile Yap�sal 

E�itlik Modeline (Structural Equation Model [YEM]) ili�kin uyum iyili�i de�erleri 

incelenirken Tablo 2�de verilen referans aral�klar� dikkate al�nm��t�r. 

 

Tablo 2 

Uyum iyili�i referans aral�klar� 

Uyum "ndeksleri Kabul Edilebilir Aral!k 

CMIN/df 2.00#GFI#3.00 

RMSEA 0#RMSEA#0.80 

GFI 0.85#GFI#1.00 

CFI 0.85#GFI#1.00 

NFI 0.85#GFI#1.00 

Kaynak: (Kline, 2019: 266) 

 

Ara�t�rma kapsam�nda kullan�lan ölçeklerin güvenirli�i Cronbach Alpha katsay�s� 

ile incelenmi�tir. Cronbach Alpha katsay�s� için referans aral�klar� Tablo 3�te verilmi�tir 

(Reha Alpar, 2013: 848-851).  

 

Tablo 3 

Güvenirlik analizi referans aral�klar� 

 Sonuç 

0< " <0.40 Güvenilir de�il 

0.40< " <0.60  Dü�ük güvenilirlik 

0.60< " <0.80 Oldukça güvenilir 

0.80< " <1.00 Yüksek güvenilir 

 

Örgütsel Ö�renme Ölçe�i: Baker ve Sinkula (1999) taraf�ndan geli�tirilen Örgütsel 

Ö�renme Ölçe�i her biri 6 maddeyi içeren üç alt boyuttan olu�maktad�r. Bu alt boyutlar 

s�ras�yla �Ö�renme Yönlülük�, �Payla��lan Vizyon� ve �Aç�k Görü�lülük� olarak 

isimlendirilmi�tir. Her madde 5�li Likert tipi bir de�erlendirme ile sunulmu�tur (1 = 

Kesinlikle kat�lm�yorum; 5 = Kesinlikle kat�l�yorum). Ölçekten al�nan ortalama puanlar�n 

artmas�, örgütsel ö�renme düzeyinin artt���na i�aret etmektedir. Orijinal çal��mada ölçe�in 

tamam�na yönelik güvenirlik katsay�s�n�n 0,940 oldu�u tespit edilmi�tir (Baker ve Sinkula, 



63 

1999: 418). Ölçe�in Türkçe versiyonunun da geçerli ve güvenilir bir ölçüm arac� oldu�u, 

ölçe�in Türkiye ba�lam�nda kullan�ld��� önceki çal��malar do�rultusunda görülmü�tür 

(Türkay, 2007).  

 

 

!ekil 2. Örgütsel ö�renme DFA sonuçlar� 

 

Örgütsel ö�renme ölçe�ine ili�kin DFA sonuçlar� !ekil 2�de verilmi�tir. AMOS 

program�nda gerçekle�tirilen analizde önerilen modifikasyon indeksleri do�rultusunda e11-

e13, e8-e11, e1-e4, e8-e12, e12-e13, e-15-e16 ve e6-e7, hata terimleri aras�nda kovaryans 

ba�lant�s� yap�lm��t�r. Daha sonra gerçekle�tirilen DFA sonucunda elde edilen uyum iyili�i 

de�erleri incelendi�inde CMIN/DF, RMSEA, GFI, CFI ve NFI de�erlerinin kabul edilebilir 

referans aral���nda oldu�u gözlenmi�tir. 
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Ba�ka bir ifade ile bu çal��ma için elde edilen verilerin örgütsel ö�renme ölçe�inin 

temel faktör yap�s�na uygun oldu�u, yap� geçerlili�inin sa�land��� ve ara�t�rma kapsam�nda 

kullan�labilir oldu�u görülmü�tür.  

 

Örgütsel ö�renme ölçe�ine ili�kin güvenilirlik analizi sonuçlar� Tablo 4�te 

verilmi�tir.  

 

Tablo 4 

Örgütsel ö�renme ölçe�ine ili�kin güvenirlik analizi sonuçlar� 

 Cronbach Alpha Katsay!s! 

Ö�renme Yönlülük 0.807 

Payla��lan Vizyon 0.863 

Aç�k Görü�lülük 0.858 

Örgütsel Ö�renme 0.903 
 

Örgütsel ö�renme ölçe�ine ili�kin güvenirlik analizi sonuçlar� incelendi�inde hem 

ölçek geneli hem de alt boyutlar için hesaplanan Cronbach Alpha katsay�lar�n�n oldukça 

güvenilir düzeyde oldu�u gözlenmi�tir. Ba�ka bir ifade ile bu çal��mada kullan�lan örgütsel 

ö�renme ölçe�inin sa�l�k personellerinin örgütsel ö�renme düzeylerini ölçmede tutarl� 

sonuçlar verece�i görülmü�tür. 

 

Personel Güçlendirme Ölçe�i: Spreitzer (1995) taraf�ndan geli�tirilen ve 4 alt 

boyuttan olu�an Personel Güçlendirme Ölçe�i, 18 madde olarak kullan�lm��t�r. Ölçekte yer 

alan konusu alt boyutlar �Anlam�, �Yetkinlik�, �Özerklik� ve �Etki� olarak isimlendirilir. 

Ölçekteki her madde 5�li Likert tipi bir de�erlendirme ile sunulu�tur (1 = Kesinlikle 

kat�lm�yorum; 5 = Kesinlikle kat�l�yorum). Ölçekten al�nan ortalama puanlar�n artmas�, 

personel güçlendirme düzeyinin artt���na i�aret etmektedir. Orijinal çal��mada ölçe�in 

tamam�na yönelik güvenirlik katsay�s� 0,840 olarak bulunmu�tur (Spreitzer, 1995). Ölçe�in 

Türkçe versiyonunun da geçerli ve güvenilir bir ölçüm arac� oldu�u, ölçe�in Türkiye 

ba�lam�nda kullan�ld��� önceki çal��malar do�rultusunda görülmü�tür (örn., Çekmecio�lu 

ve Eren, 2007). 
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!ekil 3. Personel güçlendirme DFA sonuçlar� 

 

Personel güçlendirme ölçe�ine ili�kin DFA sonuçlar� !ekil 3�te verilmi�tir. AMOS 

program�nda gerçekle�tirilen analizde önerilen modifikasyon indeksleri do�rultusunda e13-

e16, e10-e12 ve e5-e8 hata terimleri aras�nda kovaryans ba�lant�s� yap�lm��t�r. Daha sonra 

gerçekle�tirilen DFA sonucunda elde edilen uyum iyili�i de�erleri incelendi�inde 

CMIN/DF, RMSEA, GFI, CFI ve NFI de�erlerinin kabul edilebilir referans aral���nda 

oldu�u gözlenmi�tir.  
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Ba�ka bir ifade ile bu çal��ma için elde edilen verilerin personel güçlendirme 

ölçe�inin temel faktör yap�s�na uygun oldu�u, yap� geçerlili�inin sa�land��� ve ara�t�rma 

kapsam�nda kullan�labilir oldu�u görülmü�tür. Personel güçlendirme ölçe�ine ili�kin 

güvenilirlik analizi sonuçlar� Tablo 5�te verilmi�tir.  

 

Tablo 5 

Personel güçlendirme ölçe�ine ili�kin güvenirlik analizi sonuçlar� 

 Cronbach Alpha Katsay!s! 

Anlam 0.759 

Yetkinlik 0.844 

Özerklik 0.841 

Etki 0.791 

Personel Güçlendirme 0.894 

 

Personel güçlendirme ölçe�ine ili�kin güvenirlik analizi sonuçlar� incelendi�inde 

hem ölçek geneli hem de alt boyutlar için hesaplanan Cronbach Alpha katsay�lar�n�n 

oldukça güvenilir düzeyde oldu�u gözlenmi�tir. Ba�ka bir ifade ile bu çal��mada kullan�lan 

personel güçlendirme ölçe�inin sa�l�k personellerinin personel güçlendirme düzeylerini 

ölçmede tutarl� sonuçlar verece�i görülmü�tür. 

 

Örgütsel Yenilikçilik Ölçe�i: Wang ve Ahmed (2004) taraf�ndan geli�tirilen 

Örgütsel Yenilikçilik Ölçe�i, her biri 4�er maddeden olu�an 5 alt boyuta sahip, toplam 20 

maddelik bir ölçektir. Ölçe�in alt boyutlar� �Ürün-Hizmet Yenili�i�, �Süreç Yenili�i�, 

�Davran��sal Yenilik�, �Pazar Yenili�i� ve �Stratejik Yenilik� olarak isimlendirilir. 

Ölçekteki her madde 5�li Likert tipi bir de�erlendirme ile sunulmu�tur (1 = Kesinlikle 

kat�lm�yorum; 5 = Kesinlikle kat�l�yorum). Ölçekten al�nan ortalama puanlar�n artmas�, 

örgütsel yenilikçilik düzeyinin artt���na i�aret etmektedir. Orijinal çal��mada ölçe�in 

tamam�na yönelik güvenirlik katsay�s� 0,909 olarak bulunmu�tur (Wang ve Ahmed, 2004). 

Ölçe�in Türkçe versiyonunun da geçerli ve güvenilir bir ölçüm arac� oldu�u, ölçe�in 

Türkiye ba�lam�nda kullan�ld��� önceki çal��malar do�rultusunda görülmü�tür (Aksay, 

2011). 
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!ekil 4. Örgütsel yenilikçilik DFA sonuçlar� 

 

Örgütsel yenilikçilik ölçe�ine ili�kin DFA sonuçlar� !ekil 4�te verilmi�tir. AMOS 

program�nda gerçekle�tirilen analizde önerilen modifikasyon indeksleri do�rultusunda e1-

e3, e10-e12 ve e17-e18hata terimleri aras�nda kovaryans ba�lant�s� yap�lm��t�r. Daha sonra 

gerçekle�tirilen DFA sonucunda elde edilen uyum iyili�i de�erleri incelendi�inde 

CMIN/DF, RMSEA, GFI, CFI ve NFI de�erlerinin kabul edilebilir referans aral���nda 

oldu�u gözlenmi�tir. Ba�ka bir ifade ile bu çal��ma için elde edilen verilerin örgütsel 

yenilikçilik ölçe�inin temel faktör yap�s�na uygun oldu�u, yap� geçerlili�inin sa�land��� ve 

ara�t�rma kapsam�nda kullan�labilir oldu�u görülmü�tür. Örgütsel yenilikçilik ölçe�ine 

ili�kin güvenilirlik analizi sonuçlar� Tablo 6�da verilmi�tir. 
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Tablo 6 

Örgütsel yenilikçilik ölçe�ine ili�kin güvenirlik analizi sonuçlar� 

 Cronbach Alpha Katsay!s! 

Ürün-Hizmet Yenili�i 0.848 

Süreç Yenili�i 0.824 

Davran��sal Yenilik 0.768 

Pazar Yenili�i 0.723 

Stratejik Yenilik 0.751 

Örgütsel Yenilikçilik 0.954 

 

Örgütsel yenilikçilik ölçe�ine ili�kin güvenirlik analizi sonuçlar� incelendi�inde 

hem ölçek geneli hem de alt boyutlar için hesaplanan Cronbach Alpha katsay�lar�n�n 

oldukça güvenilir düzeyde oldu�u gözlenmi�tir. Ba�ka bir ifade ile bu çal��mada kullan�lan 

örgütsel yenilikçilik ölçe�inin sa�l�k personellerinin örgütsel yenilikçilik düzeylerini 

ölçmede tutarl� sonuçlar verece�i görülmü�tür. 

 

Örgütsel Performans Ölçe�i: Örgütsel Performans Ölçe�i, literatürde yer alan 

farkl� örgütsel performans ölçeklerinden yararlan�larak geli�tirilmi�tir. Yararlan�lan 

ölçeklerin her biri 9�ar maddeden olu�an tek boyutlu bir yap�ya i�aret etmekte olup, geçerli 

ve güvenilir olduklar� orijinal çqal��malarda ispatlanm��t�r (bkz., Dess ve Robinson, 1984; 

Jaworski ve Kohli, 1993; McCracken, McIlwain ve Fottler, 2001). Olu�turulan Örgütsel 

Performans Ölçe�indeki her madde 5�li Likert tipi bir de�erlendirme ile sunulmu�tur (1 = 

Kesinlikle kat�lm�yorum; 5 = Kesinlikle kat�l�yorum). Ölçekten al�nan ortalama puanlar�n 

artmas�, örgütsel performans düzeyinin artt���na i�aret etmektedir. 
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!ekil 5. Örgütsel performans DFA sonuçlar� 

 

Örgütsel performans ölçe�ine ili�kin DFA sonuçlar� !ekil 4�de verilmi�tir. 

gerçekle�tirilen DFA sonucunda elde edilen uyum iyili�i de�erleri incelendi�inde 

CMIN/DF, RMSEA, GFI, CFI ve NFI de�erlerinin kabul edilebilir referans aral���nda 

oldu�u gözlenmi�tir. Ba�ka bir ifade ile bu çal��ma için elde edilen verilerin örgütsel 

performans ölçe�inin temel faktör yap�s�na uygun oldu�u, yap� geçerlili�inin sa�land��� ve 

ara�t�rma kapsam�nda kullan�labilir oldu�u görülmü�tür. Örgütsel performans ölçe�ine 

ili�kin güvenilirlik analizi sonuçlar� Tablo 7�de verilmi�tir. 

 

Tablo 7 

Örgütsel performans ölçe�ine ili�kin güvenirlik analizi sonuçlar� 

 Cronbach Alpha Katsay!s! 

Örgütsel Performans 0.909 
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Örgütsel performans ölçe�ine ili�kin güvenirlik analizi sonuçlar� incelendi�inde 

hesaplanan Cronbach Alpha katsay�s�n�n oldukça güvenilir düzeyde oldu�u gözlenmi�tir. 

Ba�ka bir ifade ile bu çal��mada kullan�lan örgütsel performans ölçe�inin sa�l�k 

personellerinin örgütsel performans düzeylerini ölçmede tutarl� sonuçlar verece�i 

görülmü�tür. 

 

3.5. Verilerin Analizi 

 

Ara�t�rma için gerekli veriler kat�l�mc�lara uygulanan anket yoluyla elde edilmi�tir. 

Ara�t�rman�n ana problemine cevap bulma sürecinde, SPSS 28 (Statistical Packet for The 

Social Science) ve AMOS 24 programlar�ndan yararlan�lm��t�r.  

 

Ara�t�rmaya kat�lan sa�l�k personelinin demografik özellikleri frekans analizi ile 

yorumlanm��t�r. Ölçeklere ili�kin kat�l�mc� görü�leri betimsel istatistikler arac�l���yla 

incelenmi�tir. Kat�l�mc�lar�n ölçeklere ait görü�lerinin yap� geçerlili�i DFA ile güvenilirli�i 

ise Cronbach Alpha güvenilirlik katsay�s�yla belirlenmi�tir. Demografik özellikler 

aç�s�ndan farkl�la�malar�n istatistiksel olarak anlaml�l��� Ba��ms�z "ki Örneklem T-Testi 

(Independent- Samples T Test) ve Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) ile test edilmi�tir. 

Örgütsel güçlendirme, örgütsel yenilikçilik, personel güçlendirme ile örgütsel performans 

aras�ndaki ili�ki YEM ile belirlenmi�tir. Gerçekle�tirilen tüm analizler için %95 güven 

aral��� ve 0,05 önem düzeyi dikkate al�nm��t�r. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM  

BULGULAR 

 

Çal��man�n bu bölümünde ara�t�rma kapsam�nda toplanan verilere ili�kin bulgulara 

yer verilmi�tir. 

 

4.1. Demografik Özelliklere "li#kin Bulgular 

 

Tablo 8 

Cinsiyet da��l�m�na ili�kin frekans analizi sonuçlar� 

 Frekans Yüzde 

Kad!n 451 59,5 

Erkek 307 40,5 

Toplam 758 100 

 

Ara�t�rmaya kat�lan bireylerin cinsiyet da��l�m�na ili�kin frekans analizi sonuçlar� 

Tablo 8�de verilmi�tir. Buna göre kat�l�mc�lar�n %59,5�inin kad�n, %40,5�inin ise erkek 

oldu�u gözlenmi�tir. Cinsiyet da��l�m�na genel olarak bak�ld���nda kad�n kat�l�mc�lar�n 

erkeklerden daha fazla oldu�u görülmü�tür. 

 

Tablo 9 

Ya� da��l�m�na ili�kin frekans analizi sonuçlar� 

 Frekans Yüzde 

18-30 ya# aras! 195 25,7 

31-40 ya# aras! 309 40,8 

41-50 ya# aras! 191 25,2 

51 ya# ve üzeri 63 8,3 

Toplam 758 100 

 

Ara�t�rmaya kat�lan bireylerin ya� da��l�m�na ili�kin frekans analizi sonuçlar� Tablo 

9�da verilmi�tir. Buna göre kat�l�mc�lar�n %40,8�inin 31-40 ya� aras�nda, %25,7�sinin 18-

30 ya� aras�nda, %25,2�sinin 41-50 ya� aras�nda, %8,3�ünün ise 51 ya� ve üzerinde oldu�u 

görülmü�tür. 
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Ya� da��l�m�na genel olarak bak�ld���nda 31-40 ya� aras�ndaki kat�l�mc�lar�n di�er 

ya� gruplar�ndaki kat�l�mc�lardan daha fazla oldu�u gözlenmi�tir. 

 

Tablo 10 

E�itim durumu da��l�m�na ili�kin frekans analizi sonuçlar� 

 Frekans Yüzde 

Ön lisans 114 15,0 

Lisans 218 28,8 

Lisansüstü 426 56,2 

Toplam 758 100 

 

Ara�t�rma kat�lan bireylerin e�itim durumu da��l�m�na ili�kin frekans analizi 

sonuçlar� Tablo 10�da verilmi�tir. Buna göre kat�l�mc�lar�n %56,2�sinin lisansüstü, 

%28,8�inin lisans, %15�inin ise ön lisans mezunu oldu�u gözlenmi�tir. E�itim durumu 

da��l�m�na genel olarak bak�ld���nda lisansüstü mezunu kat�l�mc�lar�n di�er e�itim 

durumuna sahip kat�l�mc�lardan daha fazla oldu�u görülmü�tür.  

 

Tablo 11 

Görev da��l�m�na ili�kin frekans analizi sonuçlar� 

 Frekans Yüzde 

Ba�hekim 15 2,0 

Ba�hekim Yard�mc�s� 25 3,3 

"dari Yönetici 79 10,4 

"dari Yönetici Yard�mc�s� 90 11,9 

Ö�r. Üyesi Hekim 149 19,7 

Uzman Hekim 128 16,9 

Ba�hem�ire 14 1,8 

Hem�ire 103 13,6 

Sa�l�k Teknikeri 48 6,3 

"dari Personel 107 14,1 

Toplam 758 100 
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Ara�t�rmaya kat�lan bireylerin görev da��l�m�na ili�kin frekans analizi sonuçlar� 

Tablo 11�de verilmi�tir. Buna göre kat�l�mc�lar�n %19,7�sinin Ö�retim Üyesi Hekim, 

%16,9�unun Uzman Hekim, %14,1�inin "dari Personel, %13,6�s�n�n Hem�ire, %11,9�unun 

"dari Yönetici Yard�mc�s� ve %10,4�ünün "dari Yönetici oldu�u gözlenmi�tir. Görev 

da��l�m�na genel olarak bak�ld���nda Ö�retim Üyesi Hekim kat�l�mc�lar�n daha fazla 

oldu�u görülmü�tür. 

 

Tablo 12 

Sektör deneyimi da��l�m�na ili�kin frekans analizi sonuçlar� 

 Frekans Yüzde 

1-10 y!l aras! 320 42,2 

11-20 y!l aras! 283 37,5 

21 y!l ve üzeri 155 20,3 

Toplam 758 100 

 

Ara�t�rmaya kat�lan bireylerin sektör deneyimi da��l�m�na ili�kin frekans analizi 

sonuçlar� Tablo 12�de verilmi�tir. Buna göre kat�l�mc�lar�n %42,2�sinin 1-10 y�l aras�nda, 

%37,5�inin 11-20 y�l aras�nda, %20,3�ünün ise 21 y�l ve üzerinde sektör deneyimine sahip 

oldu�u gözlenmi�tir. Sektör deneyimi da��l�m�na genel olarak bak�ld���nda 1-10 y�l 

aras�nda sektör deneyimi olan kat�l�mc�lar�n daha fazla oldu�u görülmü�tür. 

 

4.2. Ölçeklere "li#kin Tan!mlay!c! "statistikler 

 

Ara�t�rma kapsam�nda kullan�lan örgütsel ö�renme, personel güçlendirme, örgütsel 

yenilikçilik ve örgütsel performans ölçeklerine ili�kin tan�mlay�c� istatistikler çal��man�n 

bu bölümünde ele al�nm��t�r. Ölçeklere ili�kin düzeyler, verilen yan�tlar�n olumsuzdan 

olumluya do�ru 1 ile 5 aras�nda olmas� sebebiyle dü�ük ya da yüksek olarak 

de�erlendirilmi�tir. Ba�ka bir ifade ile ortalama de�erinin 5�e yak�n olmas� ilgili düzeyin 

yüksekli�ini, 1�e yak�n olmas� ise ilgili düzeyin dü�üklü�ünü belirtmektedir. 
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Tablo 13 

Örgütsel ö�renmeye ili�kin tan�mlay�c� istatistikler 

  Ort. SS 

Kurum kültürümüz gere�i çal��anlar�n yeni geli�meleri ö�renmesi önemlidir. 4,76 0,48 

Hastanemizin geli�iminde yenilikleri ö�renme ve kendini geli�tirme kilit 

faktörlerdendir. 
4,51 0,62 

Çal��anlar�n ö�renme çabalar�ndan uzakla�mas� kurum gelece�i için tehlike arz 

eder. 
4,38 0,74 

Yöneticiler için çal��anlar�n ö�renme ve kendini geli�tirme yetene�i bir rekabet 

avantaj�d�r. 
4,37 0,70 

Hastanemiz için çal��anlar�n yeni �eyler ö�renmesi harcamadan çok bir 

yat�r�md�r. 
4,24 0,75 

Ö
$

R
E

N
M

E
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Ö

N
L

Ü
L

Ü
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Rekabet avantaj� sa�lamada yenilikleri ö�renme hastanemizin temel 

de�erlerindendir. 

 

4,59 0,62 

Hastanemiz genelinde kabul görmü� kurumsal bir vizyon tan�m�m�z vard�r. 4,55 0,59 

Çal��anlar hastanenin vizyon, misyon ve hedeflerine ba�l�l�k gösterirler. 4,17 0,68 

Hastanemizin gelece�inin belirlenmesinde çal��anlar kendini kat�l�mc� olarak 

görür. 
3,54 0,89 

Hastanemizin hedefleri çal��anlar taraf�ndan ortak bir anlay��la benimsenmi�tir. 3,86 0,76 

Hastanemizin vizyonu tüm bölümlerde ortak bir anlay��la benimsenmi�tir. 4,01 0,74 

P
A

Y
L

A
%

IL
A

N
 V

"Z
Y

O
N

 

Üst düzey yöneticiler vizyonlar�n� alt kademe çal��anlara benimsetmektedir. 4,10 0,72 

Yeni hizmetler sunmak ve hizmetlerimizi geli�tirmek kurum kültürümüzün bir 

parças�d�r. 
4,62 0,56 

Hastanemizde yeni ve özgün fikirlere de�er verilir. 4,23 0,69 

Hasta beklentileri ve i�leyi�le ilgili temel ilkeleri eylemlerimize yans�t�r�z. 4,39 0,59 

Gerekti�inde yöneticilerimizin kararlar� hakk�nda ele�tiri yapmam�za izin 

verilir. 
3,41 0,91 

Yöneticilerimiz çal��anlar�n farkl� dü�üncelerini ve bilgi payla��m�n� ho� 

görürler. 
4,11 0,72 

A
Ç

IK
  

G
Ö

R
Ü

%
L

Ü
L

Ü
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Hastanemizde aç�k görü�lülü�e çok önem verilmektedir. 3,92 0,78 

 ÖRGÜTSEL Ö$RENME GENEL ORTALAMA 4,20 (%80) 

 

 

Ara�t�rmaya kat�lan bireylerin örgütsel ö�renme düzeylerine ili�kin tan�mlay�c� 

istatistikleri Tablo 13�te verilmi�tir. Örgütsel ö�renme düzeylerine ili�kin ortalama 

de�erleri incelendi�inde kat�l�mc�lar�n genel düzeylerinin yüksek oldu�u ve ifadelere 

ili�kin görü�lerinin olumlu yönde oldu�u gözlenmi�tir. Çal��anlar�n yeni geli�meleri 

ö�renmesinin kurum kültürü aç�s�ndan önemli olmas�, yeni geli�meler sunman�n ve 
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hizmetleri geli�tirmenin kurum kültürünün bir parças� olmas�, hastanelerin kabul görmü� 

bir kurumsal vizyon tan�m� olmas�, yenilikleri ö�renmenin rekabet avantaj� aç�s�ndan 

hastanelerin temel de�eri olmas� ve hasta beklentileriyle ilgili beklentilerin eylemlere 

yans�t�lmas� gibi ifadelere belirtilen görü�lerin di�er ifadelere oranla daha olumlu yönde 

oldu�u görülmü�tür. 

 

Tablo 14 

Personel güçlendirmeye ili�kin tan�mlay�c� istatistikler 

  Ort. SS 

Mesle�im benim için bir anlam ifade etmektedir. 4,85 0,39 

"� yerim ve i�imle ilgili faaliyetler benim için bir anlam ifade etmektedir. 4,37 0,81 

Yapt���m i� benim için çok önemlidir. 4,78 0,46 

A
N

L
A

M
 

Çal��t���m bölüm benim için özel bir anlam ifade etmektedir. 4,63 0,62 

Mesle�im hakk�nda gerekli nitelik ve yeteneklere sahip oldu�umu 

dü�ünüyorum. 

4,77 0,44 

Mesle�im için gerekli becerilere uzmanl�k düzeyinde sahibim. 4,70 0,49 

"�imi yapma konusunda yeterli düzeyde kapasiteye sahibim. 4,80 0,41 

Y
E

T
K

"N
L

"K
 

Yapt���m i� ile ilgili tüm süreçlere hâkim oldu�umu dü�ünüyorum. 
4,56 0,57 

Kendi i�imi nas�l yapaca��m� belirleme konusunda özgürüm. 4,46 0,70 

"�imi nas�l yürütece�ime dair kararlar� kendim veririm. 4,29 0,73 

"�imle ilgili farkl� yöntemler seçme konusunda yeterince özgürüm. 4,29 0,74 

Ö
Z

E
R

K
L

"K
 

Bölümümle ilgili i�lerde yeterli düzeyde yetkiye sahip oldu�umu 

dü�ünüyorum. 

4,34 0,75 

Mesle�imle ilgili yenilikleri uygulamaktay�m. 4,61 0,54 

Bölümümdeki yenilik ve geli�melere katk�m oldukça fazlad�r. 4,42 0,64 

Bölümümde geli�en çe�itli olay ve süreçler üzerinde yeterince kontrol 

sahibiyim. 

4,43 0,65 

E
T

K
" 

Bölümümdeki olaylar üzerinde etkim oldukça fazlad�r. 3,91 0,78 

 PERSONEL GÜÇLEND"RME GENEL ORTALAMA 4,51 (%87.75) 

 

Ara�t�rmaya kat�lan bireylerin personel güçlendirme düzeylerine ili�kin tan�mlay�c� 

istatistikleri Tablo 14�te verilmi�tir. Personel güçlendirme düzeylerine ili�kin ortalama 

de�erleri incelendi�inde kat�l�mc�lar�n genel düzeylerinin yüksek oldu�u ve ifadelere 

ili�kin görü�lerinin olumlu yönde oldu�u gözlenmi�tir. Mesle�inin birey için bir anlam 

ifade etmesi, yapt��� i�in birey için çok önemli olmas�, mesleki yetenek ve niteliklere sahip 

olmas�, i�ini yapabilecek kapasiteye sahip olmas�, mesleki yenilikleri uygulayabiliyor 
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olmas� ve i�iyle ilgili tüm süreçlere hâkim olmas� gibi ifadelere belirtilen görü�lerin di�er 

ifadelere oranla daha olumlu yönde oldu�u görülmü�tür. 

 

Tablo 15 

Örgütsel yenilikçili�e ili�kin tan�mlay�c� istatistikler 

  Ort. SS 

Yeni hizmet sunumu konusunda alan�m�zda ve/veya bölgemizde öncüyüz. 4,20 0,73 

Son 5 y�lda hastanemiz di�er hastanelere k�yasla yenilikçi hizmetler sunmaktad�r. 4,27 0,69 

Hastalar�m�z genellikle yeni hizmetlerimizin oldu�unu dü�ünür. 4,45 0,65 Ü
R

Ü
N

 

H
"Z

M
E
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Di�er hastanelere k�yasla yenilikçilikte daha iyi bir ba�ar�ya sahibiz. 4,24 0,73 

Al���la gelmi� yöntemlerle sorunlar� çözemedi�imizde yeni yöntemler deneriz. 4,23 0,66 

Bölümümüzle ilgili süreçleri iyile�tirmek için çaba gösteririz. 4,65 0,52 

Di�er hastanelere k�yasla yeniliklere daha h�zl� uyum sa�lar�z. 4,22 0,72 

S
Ü

R
E

Ç
 

Son 5 y�lda yönetimsel anlamda yeni uygulamalar geli�tirilmi�tir. 4,34 0,71 

"�imle ilgili yenilikler yapmak için idarecilerden destek al�r�m. 4,30 0,71 

Yeni yöntemler geli�tirmeye çal��an ki�iler hastanemizde olumlu kar��lan�r. 4,29 0,65 

"� arkada�lar�m�z yeni yöntemler geli�tirme konusunda birbirini motive eder. 3,99 0,74 

D
A

V
R

A
N
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S

A
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Al���lm���n d���nda yollar kullanarak, yeni yöntemler denemek için istekliyim.  4,56 0,62 

Hizmetlerimizin sunumunda küçük de�i�ikliklerle yenilik gerçekle�tirebiliyoruz. 4,34 0,64 

Hizmet tan�t�m�nda kulland���m�z yöntemler di�er hastanelere göre daha etkilidir. 4,06 0,80 

Yeni hizmetlerimizde medikal teknolojinin son imkânlar�ndan faydalan�yoruz. 4,54 0,60 

P
A

Z
A

R
 

Yeni hizmetlerimiz genellikle rekabet amac�yla uygulan�r.    3,97 0,79 

Hastane yönetimi risk alarak f�rsatlar� avantaja çevirme konusunda isteklidir.  3,35 0,95 

Yöneticiler farkl� fikir sahibi çal��anlardan yararlanarak yeni yöntem ve çözümler 

geli�tirir. 

3,87 0,80 

Ara�t�rma geli�tirme kaynaklar� aç�s�ndan hastanemiz yeni hizmetler sa�layacak 

kapasitededir. 

4,29 0,65 

S
T

R
A

T
E
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Hizmetlerimizin uygulanmas� konusunda ya da mesle�imizle ilgili yeni bir 

yöntem ö�rendi�imizde hastanemiz bu yeni yöntemi ilk uygulayanlar aras�ndad�r. 

4,30 0,67 

 ÖRGÜTSEL YEN"L"KÇ"L"K GENEL ORTALAMA 4,22 (%80.5) 

 

Ara�t�rmaya kat�lan bireylerin örgütsel yenilikçilik düzeylerine ili�kin tan�mlay�c� 

istatistikleri Tablo 15�te verilmi�tir. Örgütsel yenilikçilik düzeylerine ili�kin ortalama 

de�erleri incelendi�inde kat�l�mc�lar�n genel düzeylerinin yüksek oldu�u ve ifadelere 

ili�kin görü�lerinin olumlu yönde oldu�u gözlenmi�tir. Çal���lan bölümle ilgili süreçlerin 

iyile�tirilmesi için çaba harcanmas�, yeni yöntemler denemek için istekli olunmas�, medikal 
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teknolojik yeniliklerden faydalan�lmas�, hastalar�n yeni hizmetlerin sunuldu�unu 

dü�ünmesi ve i�le ilgili yenilikler için idarecilerden destek al�nmas� gibi ifadelere belirtilen 

görü�lerin di�er ifadelere oranla daha olumlu yönde oldu�u görülmü�tür. 

 

Tablo 16 

Örgütsel performansa ili�kin tan�mlay�c� istatistikler 

 Ort. SS 

Hastanemizin sundu�u hizmet say�s� artm��t�r. 4,51 0,65 

Hastanemizin sundu�u hizmetlerin kalitesi artm��t�r. 4,38 0,71 

Hasta / hasta yak�n� memnuniyeti artm��t�r. 4,21 0,77 

Genel anlamda hastanemizin karl�l�k düzeyi artm��t�r.  4,28 0,73 

Hastanemizin pazar pay� artm��t�r. 3,84 0,81 

Hastanemizin büyüme h�z� artm��t�r. 4,25 0,73 

Hastanemizin tercih edilirli�i ve hasta say�s� artm��t�r. 4,53 0,62 

Hastanemizin de�i�en sektör ko�ullar�ndaki yeniliklere ve hasta ihtiyaçlar�na cevap 

verebilme düzeyi artm��t�r. 

4,33 0,63 

3 y�l öncesine k�yasla hastanemizin genel performans düzeyi artm��t�r. 4,59 0,56 

ÖRGÜTSEL PERFORMANS GENEL ORTALAMA 4,32 (%83) 

 

Ara�t�rmaya kat�lan bireylerin örgütsel performans düzeylerine ili�kin tan�mlay�c� 

istatistikleri Tablo 16�da verilmi�tir. Örgütsel performans düzeylerine ili�kin ortalama 

de�erleri incelendi�inde kat�l�mc�lar�n genel düzeylerinin yüksek oldu�u ve ifadelere 

ili�kin görü�lerinin olumlu yönde oldu�u gözlenmi�tir.  

 

Üç y�l öncesine göre hastane performans�n�n artm�� olmas�, hastanenin tercih 

edilirli�inin artmas�, yeniliklere ve hasta ihtiyaçlar�na cevap verilebilir olmas� ve 

hastanenin sundu�u hizmet say�s�n�n artmas� gibi ifadelere belirtilen görü�lerin di�er 

ifadelere oranla daha olumlu yönde oldu�u görülmü�tür. 

 

4.3. Demografik Özelliklere Göre Farkl!la#malara "li#kin Hipotez Testleri 

 

 Çal��man�n bu bölümünde kat�l�mc�lar�n demografik özelliklerine göre 

farkl�la�malara ili�kin hipotez testleri Ba��ms�z Örneklem T Testi ve Tek Yönlü Varyans 

Analizi ile %95 güven aral���nda s�nanm��t�r.  
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4.3.1. Cinsiyete Göre Farkl!la#malara "li#kin Hipotez Testleri 

 

Cinsiyete göre ortalamalar aras� farkl�la�malar, ilgili de�i�ken erkek ve kad�n olmak 

üzere iki boyuttan olu�tu�undan Ba��ms�z Örneklem T Testi ile s�nanm��t�r. Hipotez testi 

sonuçlar� genel ölçek ve alt boyutlar� olmak üzere iki ayr� �ekilde yorumlanm��t�r. 

 

Tablo 17 

Cinsiyete göre örgütsel ö�renmeye ili�kin T testi sonuçlar�  

*Varyanslar�n homojen olarak da��ld��� Levene testi ile tespit edilmi�tir. 

 

Ara�t�rmaya kat�lan bireylerin cinsiyetine göre örgütsel ö�renme düzeylerine ili�kin 

T testi sonuçlar� Tablo 17�de verilmi�tir. Buna göre örgütsel ö�renme düzeylerine ili�kin 

elde edilen 0,432 t istatistik de�eri 0.05 önem düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� 

bulunmam��t�r (p>0.05).  

 

Ba�ka bir ifade ile ara�t�rmaya kat�lan kad�n ve erkeklerin örgütsel ö�renmeye 

ili�kin görü�leri benzer düzeydedir. Örgütsel ö�renmenin alt boyutlar�na ili�kin sonuçlar 

incelendi�inde; 

 

Payla��lan vizyon alt boyutuna ili�kin elde edilen 0,180 t istatistik de�eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� bulunmam��t�r (p.>0.05). Ba�ka bir ifade ile 

ara�t�rmaya kat�lan kad�n ve erkeklerin payla��lan vizyon alt boyutuna ili�kin görü�leri 

benzer düzeydedir. 

 

  N Ort. SS t p 

Kad�n 451 4,21 0,412 
Örgütsel Ö&renme 

Erkek 307 4,20 0,483 
0,432 ,666 

Kad�n 451 4,45 0,409 
Payla��lan Vizyon 

Erkek 307 4,50 0,436 
-1,342 ,180 

Kad�n 451 4,07 0,531 
Aç�k Görü�lülük 

Erkek 307 3,98 0,621 
2,310 ,021 

Kad�n 451 4,10 0,508 
Ö�renme Yönlülük 

Erkek 307 4,12 0,599 
-0,326 ,745 
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Aç�k görü�lülük alt boyutuna ili�kin elde edilen 2,310 t istatistik de�eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� bulunmu�tur (p<0.05). Ba�ka bir ifade ile ara�t�rmaya 

kat�lan kad�n ve erkeklerin aç�k görü�lülük alt boyutuna ili�kin görü�leri farkl�l�k 

göstermektedir. Ortalama de�erleri incelendi�inde kad�nlar�n aç�k görü�lülük düzeylerinin 

erkeklerden daha yüksek oldu�u gözlenmi�tir. 

 

Ö�renme yönlülük alt boyutuna ili�kin elde edilen -0,326 t istatistik de�eri 0.05 

önem düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� bulunmam��t�r (p>0.05). Ba�ka bir ifade ile 

ara�t�rmaya kat�lan kad�n ve erkeklerin ö�renme yönlülük alt boyutuna ili�kin görü�leri 

benzer düzeydedir. Bu sonuçlara göre H3, H3a ve H3c hipotezleri reddedilirken, H3b 

hipotezi kabul edilmi�tir. 

 

Tablo 18 

Cinsiyete göre personel güçlendirmeye ili�kin T testi sonuçlar�  

*Varyanslar�n homojen olarak da��ld��� Levene testi ile tespit edilmi�tir. 

 

Ara�t�rmaya kat�lan bireylerin cinsiyetine göre personel güçlendirme düzeylerine 

ili�kin T testi sonuçlar� Tablo 18�de verilmi�tir. Buna göre personel düzeylerine ili�kin elde 

edilen -2,680 t istatistik de�eri 0.05 önem düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� 

bulunmu�tur (p<0.05). Ba�ka bir ifade ile ara�t�rmaya kat�lan kad�n ve erkeklerin personel 

güçlendirmeye ili�kin görü�leri farkl�l�k göstermektedir.  

  N Ort. SS t p 

Kad�n 451 4,48 0,402 
Personel Güçlendirme 

Erkek 307 4,55 0,364 
-2,680 ,008 

Kad�n 451 4,63 0,485 
Anlam 

Erkek 307 4,68 0,411 
-1,580 ,114 

Kad�n 451 4,67 0,408 
Yetkinlik 

Erkek 307 4,74 0,388 
-2,265 ,024 

Kad�n 451 4,28 0,620 
Özerklik 

Erkek 307 4,42 0,567 
-3,177 ,002 

Kad�n 451 4,32 0,514 
Etki 

Erkek 307 4,37 0,524 
-1,205 ,229 
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Ortalama de�erleri incelendi�inde erkeklerin personel güçlendirme düzeylerinin 

kad�nlardan daha yüksek oldu�u gözlenmi�tir. Personel güçlendirmenin alt boyutlar�na 

ili�kin sonuçlar incelendi�inde; 

 

Anlam alt boyutuna ili�kin elde edilen -1,580 t istatistik de�eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� bulunmam��t�r (p>0.05). Ba�ka bir ifade ile 

ara�t�rmaya kat�lan kad�n ve erkeklerin anlam alt boyutuna ili�kin görü�leri benzer 

düzeydedir. 

 

Yetkinlik alt boyutuna ili�kin elde edilen -2,265 t istatistik de�eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� bulunmu�tur (p<0.05). Ba�ka bir ifade ile ara�t�rmaya 

kat�lan kad�n ve erkeklerin yetkinlik alt boyutuna ili�kin görü�leri farkl�l�k göstermektedir. 

Ortalama de�erleri incelendi�inde erkeklerin yetkinlik boyutuna ili�kin görü�lerinin 

kad�nlardan daha olumlu oldu�u gözlenmi�tir. 

 

Özerlik alt boyutuna ili�kin elde edilen -3,177 t istatistik de�eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� bulunmu�tur (p<0.05).  

 

Ba�ka bir ifade ile ara�t�rmaya kat�lan kad�n ve erkeklerin özerklik alt boyutuna 

ili�kin görü�leri farkl�l�k göstermektedir. Ortalama de�erleri incelendi�inde erkeklerin 

özerklik boyutuna ili�kin görü�lerinin kad�nlardan daha olumlu oldu�u gözlenmi�tir. 

 

Etki alt boyutuna ili�kin elde edilen -1,205 t istatistik de�eri 0.05 önem düzeyinde 

istatistiksel olarak anlaml� bulunmam��t�r (p>0.05). Ba�ka bir ifade ile ara�t�rmaya kat�lan 

kad�n ve erkeklerin anlam alt boyutuna ili�kin görü�leri benzer düzeydedir. 

 

Bu sonuçlara göre H7a ve H7d hipotezleri reddedilirken, H7, H7b, H7c hipotezleri 

kabul edilmi�tir. 
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Tablo 19 

Cinsiyete göre örgütsel yenilikçili�e ili�kin T testi sonuçlar�  

*Varyanslar�n homojen olarak da��ld��� Levene testi ile tespit edilmi�tir. 

 

Ara�t�rmaya kat�lan bireylerin cinsiyetine göre örgütsel yenilikçilik düzeylerine 

ili�kin T testi sonuçlar� Tablo 19�da verilmi�tir. Buna göre örgütsel yenilikçilik düzeylerine 

ili�kin elde edilen -0,176 t istatistik de�eri 0.05 önem düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� 

bulunmam��t�r (p>0.05). Ba�ka bir ifade ile ara�t�rmaya kat�lan kad�n ve erkeklerin 

örgütsel yenilikçili�e ili�kin görü�leri benzer düzeydedir. Örgütsel yenilikçili�in alt 

boyutlar�na ili�kin sonuçlar incelendi�inde; 

 

Ürün-hizmet yenili�i alt boyutuna ili�kin elde edilen -0,531 t istatistik de�eri 0.05 

önem düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� bulunmam��t�r (p>0.05). Ba�ka bir ifade ile 

ara�t�rmaya kat�lan kad�n ve erkeklerin ürün-hizmet yenili�i alt boyutuna ili�kin görü�leri 

benzer düzeydedir. 

 

Süreç yenili�i alt boyutuna ili�kin elde edilen 1,128 t istatistik de�eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� bulunmam��t�r (p>0.05). Ba�ka bir ifade ile 

ara�t�rmaya kat�lan kad�n ve erkeklerin süreç yenili�i alt boyutuna ili�kin görü�leri benzer 

düzeydedir. 

  N Ort. SS t p 

Kad�n 451 4,22 ,452 
Örgütsel Yenilikçilik 

Erkek 307 4,22 ,508 
-0,176 ,861 

Kad�n 451 4,28 ,564 
Ürün-Hizmet Yenili�i 

Erkek 307 4,30 ,612 
-0,531 ,595 

Kad�n 451 4,38 ,508 
Süreç Yenili�i 

Erkek 307 4,33 ,575 
1,128 ,260 

Kad�n 451 4,28 ,501 
Davran��sal Yenilik 

Erkek 307 4,28 ,565 
-0,108 ,914 

Kad�n 451 4,22 ,505 
Pazar Yenili�i 

Erkek 307 4,23 ,567 
-0,415 ,678 

Kad�n 451 3,94 ,588 
Stratejik Yenilik 

Erkek 307 3,97 ,595 
-0,735 ,463 
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Davran��sal yenilik alt boyutuna ili�kin elde edilen -0,108 t istatistik de�eri 0.05 

önem düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� bulunmam��t�r (p>0.05). Ba�ka bir ifade ile 

ara�t�rmaya kat�lan kad�n ve erkeklerin davran��sal yenilik alt boyutuna ili�kin görü�leri 

benzer düzeydedir. 

 

Pazar yenili�i alt boyutuna ili�kin elde edilen -0,415 t istatistik de�eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� bulunmam��t�r (p>0.05). Ba�ka bir ifade ile 

ara�t�rmaya kat�lan kad�n ve erkeklerin pazar yenili�i alt boyutuna ili�kin görü�leri benzer 

düzeydedir. 

 

Stratejik yenilik alt boyutuna ili�kin elde edilen -0,735 t istatistik de�eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� bulunmam��t�r (p>0.05). Ba�ka bir ifade ile 

ara�t�rmaya kat�lan kad�n ve erkeklerin stratejik yenilik alt boyutuna ili�kin görü�leri 

benzer düzeydedir. 

 

Bu sonuçlara göre H11, H11a, H11b, H11c, H11d ve H11e hipotezleri reddedilmi�tir. 

Tablo 20 

Cinsiyete göre örgütsel performansa ili�kin T testi sonuçlar�  

*Varyanslar�n homojen olarak da��ld��� Levene testi ile tespit edilmi�tir. 

 

Ara�t�rmaya kat�lan bireylerin cinsiyetine göre örgütsel performans düzeylerine 

ili�kin T testi sonuçlar� Tablo 20�de verilmi�tir. Buna göre örgütsel performans düzeylerine 

ili�kin elde edilen 0,496 t istatistik de�eri 0.05 önem düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� 

bulunmam��t�r (p>0.05). Ba�ka bir ifade ile ara�t�rmaya kat�lan kad�n ve erkeklerin 

örgütsel performansa ili�kin görü�leri benzer düzeydedir. 

 

Bu sonuçlara göre H15 hipotezi reddedilmi�tir. 

 

 

 

 N Ort. SS t p 

Kad�n 451 4,33 ,515 

Erkek 307 4,31 ,555 
0,496 ,620 
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4.3.2. Ya#a Göre Farkl!la#malara "li#kin Hipotez Testleri 

 

Ya�a göre ortalamalar aras� farkl�la�malar, ilgili de�i�ken 18-30 ya� aras�, 31-40 

ya� aras�, 41-50 ya� aras� ile 51 ya� ve üzeri olmak üzere dört boyuttan olu�tu�undan Tek 

Yönlü Varyans Analizi ile s�nanm��t�r. Hipotez testi sonuçlar� genel ölçek ve alt boyutlar� 

olmak üzere iki ayr� �ekilde yorumlanm��t�r. 

 

Tablo 21 

Ya�a göre örgütsel ö�renmeye ili�kin varyans analizi sonuçlar�  

*Varyanslar�n homojen da��ld��� tespit edilmi� olup, Post Hoc testlerinde uygun test belirlenmi�tir. 

 

  N Ort. SS F p Post Hoc 

18-30 ya� aras� 195 4,21 ,407 

31-40 ya� aras� 309 4,13 ,435 

41-50 ya� aras� 191 4,29 ,483 

51 ya� ve üzeri 63 4,25 ,397 

Örgütsel 

Ö&renme 

Toplam 758 4,20 ,442 

5,472 ,001 
18-30 >31-40 

41-50>31-40 

18-30 ya� aras� 195 4,43 ,411 

31-40 ya� aras� 309 4,42 ,422 

41-50 ya� aras� 191 4,55 ,431 

51 ya� ve üzeri 63 4,60 ,343 

Ö�renme 

Yönlülük 

Toplam 758 4,47 ,420 

6,876 ,000 
41-50>18-30 

51+>18-30 

18-30 ya� aras� 195 4,08 ,512 

31-40 ya� aras� 309 3,97 ,579 

41-50 ya� aras� 191 4,10 ,611 

51 ya� ve üzeri 63 3,98 ,556 

Payla��lan 

Vizyon 

Toplam 758 4,03 ,571 

2,679 ,046 
18-30>31-40 

41-50>31-40 

18-30 ya� aras� 195 4,12 ,496 

31-40 ya� aras� 309 4,01 ,528 

41-50 ya� aras� 191 4,22 ,597 

51 ya� ve üzeri 63 4,19 ,545 

Aç�k 

Görü�lülük 

Toplam 758 4,11 ,546 

6,632 ,000 
18-30>31-40 

51+>31-40 
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Ara�t�rmaya kat�lan bireylerin ya��na göre örgütsel ö�renme düzeylerine ili�kin 

varyans analizi sonuçlar� Tablo 21�de verilmi�tir. Buna göre örgütsel ö�renme düzeylerine 

ili�kin elde edilen 5,472 F istatistik de�eri 0.05 önem düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� 

bulunmu�tur (p<0.05). Ba�ka bir ifade ile ara�t�rmaya kat�lan farkl� ya� grubunda yer alan 

kat�l�mc�lar�n örgütsel ö�renmeye ili�kin görü�leri farkl�l�k göstermektedir.  

 

Tespit edilen anlaml� farkl�l�klar�n hangi gruplar aras�nda oldu�u Post Hoc LSD 

testi ile belirlenmi�tir. Ortalama de�erleri kar��la�t�r�ld���nda 18-30 ya� aras�ndaki ve 41-50 

ya� aras�ndaki kat�l�mc�lar�n örgütsel ö�renme düzeylerinin 31-40 ya� aras�ndan daha 

yüksek oldu�u saptanm��t�r. Örgütsel ö�renmenin alt boyutlar�na ili�kin sonuçlar 

incelendi�inde; 

 

Ö�renme yönlülük alt boyutuna ili�kin elde edilen 6,876 F istatistik de�eri 0.05 

önem düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� bulunmu�tur (p<0.05). Ba�ka bir ifade ile 

ara�t�rmaya kat�lan farkl� ya� grubunda yer alan kat�l�mc�lar�n ö�renme yönlülü�üne ili�kin 

görü�leri farkl�l�k göstermektedir.  

 

Tespit edilen anlaml� farkl�l�klar�n hangi gruplar aras�nda oldu�u Post Hoc LSD 

testi ile belirlenmi�tir. Ortalama de�erleri kar��la�t�r�ld���nda 41-50 ya� aras�ndaki ve 51 

ya��n üzerindeki kat�l�mc�lar�n örgütsel ö�renme düzeylerinin 18-30 ya� aras�ndan daha 

yüksek oldu�u saptanm��t�r. 

 

Payla��lan vizyon alt boyutuna ili�kin elde edilen 2,679 F istatistik de�eri 0.05 

önem düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� bulunmu�tur. (p<0.05). Ba�ka bir ifade ile 

ara�t�rmaya kat�lan farkl� ya� grubunda yer alan kat�l�mc�lar�n payla��lan vizyona ili�kin 

görü�leri farkl�l�k göstermektedir. Tespit edilen anlaml� farkl�l�klar�n hangi gruplar 

aras�nda oldu�u Post Hoc LSD testi ile belirlenmi�tir. Ortalama de�erleri 

kar��la�t�r�ld���nda 18-30 ya� aras�ndaki ve 41-50 ya� aras�ndaki kat�l�mc�lar�n payla��lan 

vizyon düzeylerinin 31-40 ya� aras�ndan daha yüksek oldu�u saptanm��t�r. 

 

Aç�k görü�lülük alt boyutuna ili�kin elde edilen 6,632 F istatistik de�eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� bulunmu�tur (p<0.05). Ba�ka bir ifade ile ara�t�rmaya 

kat�lan farkl� ya� grubunda yer alan kat�l�mc�lar�n aç�k görü�lülü�e ili�kin görü�leri 

farkl�l�k göstermektedir. Tespit edilen anlaml� farkl�l�klar�n hangi gruplar aras�nda oldu�u 
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Post Hoc LSD testi ile belirlenmi�tir. Ortalama de�erleri kar��la�t�r�ld���nda 18-30 ya� 

aras�ndaki ve 51 ya��n üzerindeki kat�l�mc�lar�n aç�k görü�lülük düzeylerinin 31-40 ya� 

aras�ndan daha yüksek oldu�u saptanm��t�r. 

 

Bu sonuçlara göre H4, H4a, H4b ve H4c hipotezleri kabul edilmi�tir. 

 

Tablo 22 

Ya�a göre personel güçlendirmeye ili�kin varyans analizi sonuçlar�  

*Varyanslar�n homojen da��ld��� tespit edilmi� olup, Post Hoc testlerinde uygun test belirlenmi�tir. 

 

  N Ort. SS F p Post Hoc 

18-30 ya� aras� 195 4,39 ,411 

31-40 ya� aras� 309 4,48 ,390 

41-50 ya� aras� 191 4,63 ,331 

51 ya� ve üzeri 63 4,66 ,333 

Personel 

Güçlendirme 

Toplam 758 4,51 ,389 

17,058 ,000 

31-40>18-30 

41-50>31-40 

51+>31-40 

18-30 ya� aras� 195 4,57 ,543 

31-40 ya� aras� 309 4,62 ,470 

41-50 ya� aras� 191 4,75 ,332 

51 ya� ve üzeri 63 4,77 ,344 

Anlam 

 

Toplam 758 4,65 ,457 

7,091 ,000 

41-50>18-30 

51+>18-30 

51+>31-40 

18-30 ya� aras� 195 4,57 ,420 

31-40 ya� aras� 309 4,69 ,414 

41-50 ya� aras� 191 4,83 ,331 

51 ya� ve üzeri 63 4,81 ,338 

 

Yetkinlik 

Toplam 758 4,70 ,401 

15,385 ,000 

31-40>18-30 

41-50>18-30 

51+>18-30 

18-30 ya� aras� 195 4,19 ,649 

31-40 ya� aras� 309 4,29 ,585 

41-50 ya� aras� 191 4,50 ,545 

51 ya� ve üzeri 63 4,59 ,529 

Özerklik 

 

Toplam 758 4,34 ,603 

13,420 ,000 

41-50>18-30 

41-50>31-40 

 

18-30 ya� aras� 195 4,24 ,493 

31-40 ya� aras� 309 4,31 ,516 

41-50 ya� aras� 191 4,45 ,533 

51 ya� ve üzeri 63 4,47 ,479 

Etki 

Toplam 758 4,34 ,518 

7,328 ,000 

41-50>18-30 

51+>18-30 

41-50>31-40 
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Ara�t�rmaya kat�lan bireylerin ya��na göre personel güçlendirme düzeylerine ili�kin 

varyans analizi sonuçlar� Tablo 22�de verilmi�tir. Buna göre personel güçlendirme 

düzeylerine ili�kin elde edilen 17,058 F istatistik de�eri 0.05 önem düzeyinde istatistiksel 

olarak anlaml� bulunmu�tur (p<0.05). Ba�ka bir ifade ile ara�t�rmaya kat�lan farkl� ya� 

grubunda yer alan kat�l�mc�lar�n personel güçlendirmeye ili�kin görü�leri farkl�l�k 

göstermektedir. Tespit edilen anlaml� farkl�l�klar�n hangi gruplar aras�nda oldu�u Post Hoc 

LSD testi ile belirlenmi�tir.  

 

Ortalama de�erleri kar��la�t�r�ld���nda 41-50 ya� aras�ndaki ve 51 ya��n üzerindeki 

kat�l�mc�lar�n 31-40 ya� aras�ndan daha yüksek, 31-40 ya� aras�ndaki kat�l�mc�lar�n 

personel güçlendirme düzeylerinin ise 18-30 ya� aras�ndakilerden daha yüksek oldu�u 

saptanm��t�r. Personel güçlendirmenin alt boyutlar�na ili�kin sonuçlar incelendi�inde; 

 

 Anlam alt boyutuna ili�kin elde edilen 7,091 F istatistik de�eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� bulunmu�tur (p<0.05). Ba�ka bir ifade ile ara�t�rmaya 

kat�lan farkl� ya� grubunda yer alan kat�l�mc�lar�n anlam alt boyutuna ili�kin görü�leri 

farkl�l�k göstermektedir. 

 

 Tespit edilen anlaml� farkl�l�klar�n hangi gruplar aras�nda oldu�u Post Hoc LSD 

testi ile belirlenmi�tir. Ortalama de�erleri kar��la�t�r�ld���nda 41-50 ya� aras�ndaki ve 51 ve 

üzeri ya� aras�ndaki kat�l�mc�lar�n ortalama anlam düzeylerinin 18-30 ya� aras�ndaki 

kat�l�mc�lardan daha yüksek oldu�u tespit edilmi�tir. Ayr�ca 51 ya� ve üzeri kat�l�mc�lar�n 

ortalama anlam düzeyleri 31-40 ya� aral���ndaki kat�l�mc�lara k�yasla da daha yüksek 

bulunmu�tur. 

 

Yetkinlik alt boyutuna ili�kin elde edilen 15,385 F istatistik de�eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� bulunmu�tur (p<0.05). Ba�ka bir ifade ile ara�t�rmaya 

kat�lan farkl� ya� grubunda yer alan kat�l�mc�lar�n yetkinlik alt boyutuna ili�kin görü�leri 

farkl�l�k göstermektedir. Tespit edilen anlaml� farkl�l�klar�n hangi gruplar aras�nda oldu�u 

Post Hoc LSD testi ile belirlenmi�tir. Ortalama de�erleri kar��la�t�r�ld���nda 31-40 ya� 

aras�ndaki, 41-50 ya� aras�ndaki ve 51 ya��n üzerindeki kat�l�mc�lar�n yetkinlik 

düzeylerinin 18-30 ya� aras�ndakilerden daha yüksek oldu�u saptanm��t�r. 
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Özerklik alt boyutuna ili�kin elde edilen 13,420 F istatistik de�eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� bulunmu�tur (p<0.05). Ba�ka bir ifade ile ara�t�rmaya 

kat�lan farkl� ya� grubunda yer alan kat�l�mc�lar�n özerlik alt boyutuna ili�kin görü�leri 

farkl�l�k göstermektedir. Tespit edilen anlaml� farkl�l�klar�n hangi gruplar aras�nda oldu�u 

Post Hoc LSD testi ile belirlenmi�tir. Ortalama de�erleri kar��la�t�r�ld���nda 41-50 ya� 

aras�ndaki kat�l�mc�lar�n özerklik düzeylerinin 18-30 ve 31-40 ya� aras�ndakilerden daha 

yüksek oldu�u saptanm��t�r. 

 

Etki alt boyutuna ili�kin elde edilen 7,328 F istatistik de�eri 0.05 önem düzeyinde 

istatistiksel olarak anlaml� bulunmu�tur (p<0.05). Ba�ka bir ifade ile ara�t�rmaya kat�lan 

farkl� ya� grubunda yer alan kat�l�mc�lar�n etki alt boyutuna ili�kin görü�leri farkl�l�k 

göstermektedir. Tespit edilen anlaml� farkl�l�klar�n hangi gruplar aras�nda oldu�u Post Hoc 

LSD testi ile belirlenmi�tir. Ortalama de�erleri kar��la�t�r�ld���nda 41-50 ya� aras�ndaki 

kat�l�mc�lar�n etki düzeylerinin 18-30 ya� ve 31-40 ya� aras�ndaki kat�l�mc�lardan daha 

yüksek, 51 ya� üzerindeki kat�l�mc�lar�n da 18-30 ya� aras�ndakilerden daha yüksek oldu�u 

saptanm��t�r. 

 

Bu sonuçlara göre H8, H8a, H8b, H8c ve H8d hipotezleri kabul edilmi�tir. 

 

Tablo 23 

Ya�a göre örgütsel yenilikçili�e ili�kin varyans analizi sonuçlar�  

 

  N Ort. SS F p Post Hoc 

18-30 ya� aras� 195 4,21 ,442 

31-40 ya� aras� 309 4,16 ,476 

41-50 ya� aras� 191 4,31 ,501 

51 ya� ve üzeri 63 4,25 ,454 

Örgütsel 

Yenilikçilik 

Toplam 758 4,22 ,475 

3,706 ,011 

18-30>31-40 

41-50>31-40 

51+>31-40 

18-30 ya� aras� 195 4,25 ,581 

31-40 ya� aras� 309 4,23 ,580 

41-50 ya� aras� 191 4,39 ,595 

51 ya� ve üzeri 63 4,34 ,539 

Ürün-Hizmet 

Yenili�i 

 

Toplam 758 4,29 ,584 

3,446 ,016 

41-50>18-30 

51+>18-30 

51+>31-40 
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*Varyanslar�n homojen da��ld��� tespit edilmi� olup, Post Hoc testlerinde uygun test belirlenmi�tir. 

 

 Ara�t�rmaya kat�lan bireylerin ya��na göre örgütsel yenilikçilik düzeylerine ili�kin 

varyans analizi sonuçlar� Tablo 23�te verilmi�tir. Buna göre örgütsel yenilikçilik 

düzeylerine ili�kin elde edilen 3,706 F istatistik de�eri 0.05 önem düzeyinde istatistiksel 

olarak anlaml� bulunmu�tur (p<0.05). Ba�ka bir ifade ile ara�t�rmaya kat�lan farkl� ya� 

grubunda yer alan kat�l�mc�lar�n örgütsel yenilikçili�e ili�kin görü�leri farkl�l�k 

göstermektedir. Tespit edilen anlaml� farkl�l�klar�n hangi gruplar aras�nda oldu�u Post Hoc 

LSD testi ile belirlenmi�tir. Ortalama de�erleri kar��la�t�r�ld���nda 18-30 ya� aras�, 41-50 

ya� aras� ve 51 ve üzeri ya��ndaki kat�l�mc�lar�n örgütsel yenilikçilik düzeylerinin 31-40 

ya� aras� kat�l�mc�lardan daha yüksek oldu�u saptanm��t�r. Örgütsel yenilikçili�in alt 

boyutlar�na ili�kin sonuçlar incelendi�inde; 

 

Tablo     23� ün  devam�       

18-30 ya� aras� 195 4,37 ,504 

31-40 ya� aras� 309 4,30 ,534 

41-50 ya� aras� 191 4,42 ,575 

51 ya� ve üzeri 63 4,41 ,498 

 

Süreç Yenili�i 

Toplam 758 4,36 ,536 

2,341 ,072 - 

18-30 ya� aras� 195 4,30 ,491 

31-40 ya� aras� 309 4,22 ,501 

41-50 ya� aras� 191 4,37 ,571 

51 ya� ve üzeri 63 4,25 ,593 

Davran��sal 

Yenilik 

 

Toplam 758 4,28 ,528 

3,285 ,020 

41-50>18-30 

41-50>31-40 

 

18-30 ya� aras� 195 4,21 ,506 

31-40 ya� aras� 309 4,19 ,542 

41-50 ya� aras� 191 4,31 ,543 

51 ya� ve üzeri 63 4,17 ,498 

Pazar Yenili�i 

Toplam 758 4,22 ,531 

2,071 ,101 - 

18-30 ya� aras� 195 3,93 ,539 

31-40 ya� aras� 309 3,88 ,620 

41-50 ya� aras� 191 4,05 ,588 

51 ya� ve üzeri 63 4,07 ,552 

Stratejik 

Yenilik 

Toplam 758 3,95 ,590 

4,445 ,004 

41-50>18-30 

51+>18-30 

41-50>31-40 
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 Ürün-hizmet yenili�i alt boyutuna ili�kin elde edilen 3,446 F istatistik de�eri 0.05 

önem düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� bulunmu�tur (p<0.05). Ba�ka bir ifade ile 

ara�t�rmaya kat�lan farkl� ya� grubunda yer alan kat�l�mc�lar�n ürün-hizmet yenili�i alt 

boyutuna ili�kin görü�leri farkl�l�k göstermektedir. Tespit edilen anlaml� farkl�l�klar�n 

hangi gruplar aras�nda oldu�u Post Hoc LSD testi ile belirlenmi�tir. Ortalama de�erleri 

kar��la�t�r�ld���nda 41-50 ya� aras�ndakiler ile 51 ve üzerindeki ya�ta olanlar�n 18-30 ya� 

aral���ndaki kat�l�mc�lara k�yasla daha yüksek ürün-hizmet yenili�i düzeylerine sahip 

oldu�u saptanm��t�r. Ayr�ca 51 ve üzerindeki ya�ta olanlar 31-40 ya� aral���ndakilere göre 

de daha yüksek ürün-hizmet yenili�i düzeylerine sahiptirler. 

 

Süreç yenili�i alt boyutuna ili�kin elde edilen 2,341 F istatistik de�eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� bulunmam��t�r (p<0.05). Ba�ka bir ifade ile 

ara�t�rmaya kat�lan farkl� ya� grubunda yer alan kat�l�mc�lar�n süreç yenili�i alt boyutuna 

ili�kin görü�leri benzer düzeydedir. 

 

Davran��sal yenilik alt boyutuna ili�kin elde edilen 3,285 F istatistik de�eri 0.05 

önem düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� bulunmu�tur (p<0.05). Ba�ka bir ifade ile 

ara�t�rmaya kat�lan farkl� ya� grubunda yer alan kat�l�mc�lar�n davran��sal yenilik alt 

boyutuna ili�kin görü�leri farkl�l�k göstermektedir. Tespit edilen anlaml� farkl�l�klar�n 

hangi gruplar aras�nda oldu�u Post Hoc LSD testi ile belirlenmi�tir. Ortalama de�erleri 

kar��la�t�r�ld���nda 41-50 ya� aras�ndaki davran��sal yenilik düzeylerinin 18-30 ve 31-40 

ya� aras�ndaki kat�l�mc�lardan daha yüksek oldu�u saptanm��t�r. 

 

Pazar yenili�i alt boyutuna ili�kin elde edilen 2,071 F istatistik de�eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� bulunmam��t�r (p<0.05). Ba�ka bir ifade ile 

ara�t�rmaya kat�lan farkl� ya� grubunda yer alan kat�l�mc�lar�n pazar yenili�i alt boyutuna 

ili�kin görü�leri benzer düzeydedir. 

 

Stratejik yenilik alt boyutuna ili�kin elde edilen 4,445 F istatistik de�eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� bulunmu�tur (p<0.05). Ba�ka bir ifade ile ara�t�rmaya 

kat�lan farkl� ya� grubunda yer alan kat�l�mc�lar�n stratejik yenilik alt boyutuna ili�kin 

görü�leri farkl�l�k göstermektedir. Tespit edilen anlaml� farkl�l�klar�n hangi gruplar 

aras�nda oldu�u Post Hoc LSD testi ile belirlenmi�tir.  
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Ortalama de�erleri kar��la�t�r�ld���nda 41-50 ya� aras�ndakiler ile 51 ya� ve 

üzerindekilerin stratejik yenilik düzeylerinin 18-30 aras�ndaki kat�l�mc�lardan daha yüksek 

oldu�u saptanm��t�r. Buna ek olarak, 41-50 ya� aras�ndaki kat�l�mc�lar�n stratejik yenilik 

düzeylerinin 31-40 ya� aras�ndakilerden de daha yüksek oldu�u tespit edilmi�tir. 

 

Bu sonuçlara göre H12b ve H12d hipotezleri reddedilirken, H12, H12a, H12c ve H12e 

hipotezleri kabul edilmi�tir. 

 

Tablo 24 

Ya�a göre örgütsel performansa ili�kin varyans analizi sonuçlar�  

*Varyanslar�n homojen da��ld��� tespit edilmi� olup, Post Hoc testlerinde uygun test belirlenmi�tir. 

. 

 

Ara�t�rmaya kat�lan bireylerin ya��na göre örgütsel yenilikçilik düzeylerine ili�kin 

varyans analizi sonuçlar� Tablo 24�te verilmi�tir. Buna göre örgütsel performans 

düzeylerine ili�kin elde edilen 1,386 F istatistik de�eri 0.05 önem düzeyinde istatistiksel 

olarak anlaml� bulunmam��t�r (p<0.05). Ba�ka bir ifade ile ara�t�rmaya kat�lan farkl� ya� 

grubunda yer alan kat�l�mc�lar�n örgütsel performansa ili�kin görü�leri benzer düzeydedir. 

 

Bu sonuçlara göre H16 hipotezi reddedilmi�tir. 

 

4.3.3. E&itim Durumuna Göre Farkl!la#malara "li#kin Hipotez Testleri 

 

E�itim durumuna göre ortalamalar aras� farkl�la�malar, ilgili de�i�ken ön lisans, 

lisans ve lisansüstü olmak üzere üç boyuttan olu�tu�undan Tek Yönlü Varyans Analizi ile 

s�nanm��t�r. Hipotez testi sonuçlar� genel ölçek ve alt boyutlar� olmak üzere iki ayr� �ekilde 

yorumlanm��t�r. 

 

 N Ort. SS F p 

18-30 ya� aras� 195 4,33 ,506 

31-40 ya� aras� 309 4,28 ,550 

41-50 ya� aras� 191 4,38 ,521 

51 ya� ve üzeri 63 4,31 ,541 

Toplam 758 4,32 ,531 

1,386 ,246 
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Tablo 25 

E�itim durumuna göre örgütsel ö�renmeye ili�kin varyans analizi sonuçlar� 

*Varyanslar�n homojen da��ld��� tespit edilmi� olup, Post Hoc testlerinde uygun test belirlenmi�tir. 

 

Ara�t�rmaya kat�lan bireylerin e�itim durumuna göre örgütsel ö�renme düzeylerine 

ili�kin varyans analizi sonuçlar� Tablo 25�te verilmi�tir. Buna göre örgütsel ö�renme 

düzeylerine ili�kin elde edilen 1,430 F istatistik de�eri 0.05 önem düzeyinde istatistiksel 

olarak anlaml� bulunmam��t�r (p>0.05). Ba�ka bir ifade ile ara�t�rmaya kat�lan farkl� e�itim 

durumuna sahip alan kat�l�mc�lar�n örgütsel ö�renmeye ili�kin görü�leri benzer düzeydedir. 

Örgütsel ö�renmenin alt boyutlar�na ili�kin sonuçlar incelendi�inde; 

 

 Ö�renme yönlülük alt boyutuna ili�kin elde edilen 2,558 F istatistik de�eri 0.05 

önem düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� bulunmam��t�r (p>0.05). Ba�ka bir ifade ile 

ara�t�rmaya kat�lan farkl� e�itim durumuna sahip alan kat�l�mc�lar�n ö�renme yönlülük alt 

boyutuna ili�kin görü�leri benzer düzeydedir. 

 

  N Ort. SS F p 

Ön lisans 114 4,19 ,397 

Lisans 218 4,17 ,376 

Lisansüstü 426 4,23 ,482 
Örgütsel Ö&renme 

Toplam 758 4,20 ,442 

1,430 ,240 

Ön lisans 114 4,40 ,420 

Lisans 218 4,43 ,401 

Lisansüstü 426 4,51 ,427 
Ö�renme Yönlülük 

Toplam 758 4,47 ,420 

2,558 ,091 

Ön lisans 114 4,07 ,534 

Lisans 218 4,03 ,469 

Lisansüstü 426 4,03 ,626 
Payla��lan Vizyon 

Toplam 758 4,03 ,571 

0,266 ,766 

Ön lisans 114 4,09 ,473 

Lisans 218 4,04 ,476 

Lisansüstü 426 4,14 ,593 
Aç�k Görü�lülük 

Toplam 758 4,11 ,546 

2,584 ,076 
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Payla��lan vizyon alt boyutuna ili�kin elde edilen 0,266 F istatistik de�eri 0.05 

önem düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� bulunmam��t�r (p>0.05). Ba�ka bir ifade ile 

ara�t�rmaya kat�lan farkl� e�itim durumuna sahip alan kat�l�mc�lar�n payla��lan vizyon alt 

boyutuna ili�kin görü�leri benzer düzeydedir. 

 

Aç�k görü�lülük alt boyutuna ili�kin elde edilen 2,584 F istatistik de�eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� bulunmam��t�r (p>0.05). Ba�ka bir ifade ile 

ara�t�rmaya kat�lan farkl� e�itim durumuna sahip alan kat�l�mc�lar�n aç�k görü�lülük alt 

boyutuna ili�kin görü�leri benzer düzeydedir. 

 

Bu sonuçlara göre H5, H5a, H5b, H5c hipotezleri reddedilmi�tir. 
 

Tablo 26 

E�itim Durumuna Göre Personel Güçlendirmeye "li�kin Varyans Analizi Sonuçlar� 

*Varyanslar�n homojen da��ld��� tespit edilmi� olup, Post Hoc testlerinde uygun test belirlenmi�tir. 

  N Ort. SS F p Post Hoc 

Ön lisans 114 4,37 ,455 

Lisans 218 4,39 ,393 

Lisansüstü 426 4,61 ,338 

Personel 

Güçlendirme 

Toplam 758 4,51 ,389 

32,862 ,000 
Lisansüstü>ö

n lisans, lisans 

Ön lisans 114 4,51 ,624 

Lisans 218 4,57 ,490 

Lisansüstü 426 4,73 ,360 

Anlam 

 

Toplam 758 4,65 ,457 

16,551 ,000 
Lisansüstü>ö

n lisans, lisans 

Ön lisans 114 4,55 ,476 

Lisans 218 4,60 ,420 

Lisansüstü 426 4,79 ,342 

 

Yetkinlik 

Toplam 758 4,70 ,401 

27,425 ,000 
Lisansüstü>ö

n lisans, lisans 

Ön lisans 114 4,17 ,682 

Lisans 218 4,19 ,613 

Lisansüstü 426 4,46 ,545 

Özerklik 

 

Toplam 758 4,34 ,603 

20,921 ,000 
Lisansüstü>ö

n lisans, lisans 

Ön lisans 114 4,25 ,524 

Lisans 218 4,20 ,506 

Lisansüstü 426 4,43 ,504 
Etki 

Toplam 758 4,34 ,518 

17,002 ,000 
Lisansüstü>ö

n lisans, lisans 
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Ara�t�rmaya kat�lan bireylerin e�itim durumuna göre personel güçlendirme 

düzeylerine ili�kin varyans analizi sonuçlar� Tablo 26�da verilmi�tir. Buna göre personel 

güçlendirme düzeylerine ili�kin elde edilen 32,862 F istatistik de�eri 0.05 önem düzeyinde 

istatistiksel olarak anlaml� bulunmu�tur (p<0.05). Ba�ka bir ifade ile ara�t�rmaya kat�lan 

farkl� e�itim durumuna sahip kat�l�mc�lar�n personel güçlendirmeye ili�kin görü�leri 

farkl�l�k göstermektedir.  

 

Tespit edilen anlaml� farkl�l�klar�n hangi gruplar aras�nda oldu�u Post Hoc LSD 

testi ile belirlenmi�tir. Ortalama de�erleri kar��la�t�r�ld���nda lisansüstü mezunu 

kat�l�mc�lar�n personel güçlendirme düzeylerinin ön lisans ve lisans mezunu 

kat�l�mc�lardan daha yüksek oldu�u saptanm��t�r. Personel güçlendirmenin alt boyutlar�na 

ili�kin sonuçlar incelendi�inde; 

 

Anlam alt boyutuna ili�kin elde edilen 16,551 F istatistik de�eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� bulunmu�tur (p<0.05). Ba�ka bir ifade ile ara�t�rmaya 

kat�lan farkl� e�itim durumuna sahip kat�l�mc�lar�n anlam alt boyutuna ili�kin görü�leri 

farkl�l�k göstermektedir. Tespit edilen anlaml� farkl�l�klar�n hangi gruplar aras�nda oldu�u 

Post Hoc LSD testi ile belirlenmi�tir. Ortalama de�erleri kar��la�t�r�ld���nda lisansüstü 

mezunu kat�l�mc�lar�n anlam düzeylerinin ön lisans ve lisans mezunu kat�l�mc�lardan daha 

yüksek oldu�u saptanm��t�r. 

 

Yetkinlik alt boyutuna ili�kin elde edilen 27,425 F istatistik de�eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� bulunmu�tur. (p<0.05). Ba�ka bir ifade ile 

ara�t�rmaya kat�lan farkl� e�itim durumuna sahip kat�l�mc�lar�n yetkinlik alt boyutuna 

ili�kin görü�leri farkl�l�k göstermektedir. 

 

Tespit edilen anlaml� farkl�l�klar�n hangi gruplar aras�nda oldu�u Post Hoc LSD 

testi ile belirlenmi�tir. Ortalama de�erleri kar��la�t�r�ld���nda lisansüstü mezunu 

kat�l�mc�lar�n yetkinlik düzeylerinin ön lisans ve lisans mezunu kat�l�mc�lardan daha 

yüksek oldu�u saptanm��t�r. 
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Özerklik alt boyutuna ili�kin elde edilen 20,921 F istatistik de�eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml� bulunmu�tur. (p<0.05). Ba�ka bir ifade ile 

ara�t�rmaya kat�lan farkl� e�itim durumuna sahip kat�l�mc�lar�n özerklik alt boyutuna 

ili�kin görü�leri farkl�l�k göstermektedir. Tespit edilen anlaml� farkl�l�klar�n hangi gruplar 

aras�nda oldu�u Post Hoc LSD testi ile belirlenmi�tir. Ortalama de�erleri 

kar��la�t�r�ld���nda lisansüstü mezunu kat�l�mc�lar�n özerklik düzeylerinin ön lisans ve 

lisans mezunu kat�l�mc�lardan daha yüksek oldu�u saptanm��t�r. 

 

Etki alt boyutuna ili�kin elde edilen 17,002 F istatistik de�eri 0.05 önem düzeyinde 

istatistiksel olarak anlaml� bulunmu�tur. (p<0.05). Ba�ka bir ifade ile ara�t�rmaya kat�lan 

farkl� e�itim durumuna sahip kat�l�mc�lar�n etki alt boyutuna ili�kin görü�leri farkl�l�k 

göstermektedir. Tespit edilen anlaml� farkl�l�klar�n hangi gruplar aras�nda oldu�u Post Hoc 

LSD testi ile belirlenmi�tir. Ortalama de�erleri kar��la�t�r�ld���nda lisansüstü mezunu 

kat�l�mc�lar�n etki düzeylerinin ön lisans ve lisans mezunu kat�l�mc�lardan daha yüksek 

oldu�u saptanm��t�r. 

 

Bu sonuçlara göre H9, H9a, H9b, H9c ve H9d hipotezleri kabul edilmi!tir. 
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Tablo 27 

E"itim durumuna göre örgütsel yenilikçili"e ili!kin varyans analizi sonuçlar# 

*Varyanslar�n homojen da��ld��� tespit edilmi� olup, Post Hoc testlerinde uygun test belirlenmi�tir. 

 

Ara!t#rmaya kat#lan bireylerin e"itim durumuna göre örgütsel yenilikçilik 

düzeylerine ili!kin varyans analizi sonuçlar# Tablo 27�de verilmi!tir. Buna göre örgütsel 

yenilikçilik düzeylerine ili!kin elde edilen 2,063 F istatistik de"eri 0.05 önem düzeyinde 

istatistiksel olarak anlaml# bulunmam#!t#r (p>0.05). 

  N Ort. SS F p 

Ön lisans 114 4,18 ,451 

Lisans 218 4,18 ,424 

Lisansüstü 426 4,25 ,504 
Örgütsel Yenilikçilik 

Toplam 758 4,22 ,475 

2,063 ,128 

Ön lisans 114 4,26 ,555 

Lisans 218 4,24 ,534 

Lisansüstü 426 4,32 ,614 

Ürün-Hizmet Yenili�i 

 

Toplam 758 4,29 ,584 

1,436 ,238 

Ön lisans 114 4,33 ,510 

Lisans 218 4,32 ,509 

Lisansüstü 426 4,38 ,556 

 

Süreç Yenili�i 

Toplam 758 4,36 ,536 

,946 ,389 

Ön lisans 114 4,25 ,510 

Lisans 218 4,22 ,502 

Lisansüstü 426 4,32 ,542 

Davran��sal Yenilik 

 

Toplam 758 4,28 ,528 

2,607 ,074 

Ön lisans 114 4,16 ,518 

Lisans 218 4,21 ,476 

Lisansüstü 426 4,25 ,560 
Pazar Yenili�i 

Toplam 758 4,22 ,531 

1,311 ,270 

Ön lisans 114 3,89 ,570 

Lisans 218 3,91 ,542 

Lisansüstü 426 3,99 ,617 
Stratejik Yenilik 

Toplam 758 3,95 ,590 

2,122 ,121 
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Ba!ka bir ifade ile ara!t#rmaya kat#lan farkl# e"itim durumuna sahip alan 

kat#l#mc#lar#n örgütsel yenilikçili"e ili!kin görü!leri benzer düzeydedir. Örgütsel 

yenilikçili"in alt boyutlar#na ili!kin sonuçlar incelendi"inde; 

 

 Ürün-hizmet yenili"i alt boyutuna ili!kin elde edilen 1,436 F istatistik de"eri 0.05 

önem düzeyinde istatistiksel olarak anlaml# bulunmam#!t#r (p>0.05).  

 

 Ba!ka bir ifade ile ara!t#rmaya kat#lan farkl# e"itim durumuna sahip alan 

kat#l#mc#lar#n ürün-hizmet yenili"i alt boyutuna ili!kin görü!leri benzer düzeydedir. 

 

Süreç yenili"i alt boyutuna ili!kin elde edilen 0,946 F istatistik de"eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml# bulunmam#!t#r (p>0.05). Ba!ka bir ifade ile 

ara!t#rmaya kat#lan farkl# e"itim durumuna sahip alan kat#l#mc#lar#n süreç yenili"i alt 

boyutuna ili!kin görü!leri benzer düzeydedir. 

 

Davran#!sal yenilik alt boyutuna ili!kin elde edilen 2,607 F istatistik de"eri 0.05 

önem düzeyinde istatistiksel olarak anlaml# bulunmam#!t#r (p>0.05). Ba!ka bir ifade ile 

ara!t#rmaya kat#lan farkl# e"itim durumuna sahip alan kat#l#mc#lar#n davran#!sal yenilik alt 

boyutuna ili!kin görü!leri benzer düzeydedir. 

 

Pazar yenili"i alt boyutuna ili!kin elde edilen 1,311 F istatistik de"eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml# bulunmam#!t#r (p>0.05). Ba!ka bir ifade ile 

ara!t#rmaya kat#lan farkl# e"itim durumuna sahip alan kat#l#mc#lar#n davran#!sal yenilik alt 

boyutuna ili!kin görü!leri benzer düzeydedir. 

 

Stratejik yenilik alt boyutuna ili!kin elde edilen 2,122 F istatistik de"eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml# bulunmam#!t#r (p>0.05). Ba!ka bir ifade ile 

ara!t#rmaya kat#lan farkl# e"itim durumuna sahip alan kat#l#mc#lar#n stratejik yenilik alt 

boyutuna ili!kin görü!leri benzer düzeydedir. 

 

Bu sonuçlara göre H13, H13a, H13b, H13c, H13d ve H13e hipotezleri reddedilmi!tir. 
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Tablo 28  

E"itim durumuna göre örgütsel performansa ili!kin varyans analizi sonuçlar# 

*Varyanslar�n homojen da��ld��� tespit edilmi� olup, Post Hoc testlerinde uygun test belirlenmi�tir. 

 

Ara!t#rmaya kat#lan bireylerin e"itim durumuna göre örgütsel performans 

düzeylerine ili!kin varyans analizi sonuçlar# Tablo 28�de verilmi!tir. 

 

Buna göre örgütsel performans düzeylerine ili!kin elde edilen 0,554F istatistik 

de"eri 0.05 önem düzeyinde istatistiksel olarak anlaml# bulunmam#!t#r (p>0.05). Ba!ka bir 

ifade ile ara!t#rmaya kat#lan farkl# e"itim durumuna sahip kat#l#mc#lar#n örgütsel 

performansa ili!kin görü!leri benzer düzeydedir. 

 

Bu sonuçlara göre H17 reddedilmi!tir. 

 

4.3.4. Sektör Deneyimine Göre Farkl!la"malara #li"kin Hipotez Testleri 

 

Sektör deneyimine göre ortalamalar aras# farkl#la!malar, ilgili de"i!ken 1-10 y�l 

aras�, 11-20 y�l aras� ve 21 y�l ve üzeri olmak üzere üç boyuttan olu!tu"undan Tek Yönlü 

Varyans Analizi ile s#nanm#!t#r. Hipotez testi sonuçlar# genel ölçek ve alt boyutlar# olmak 

üzere iki ayr# !ekilde yorumlanm#!t#r. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 N Ort. SS F p 

Ön lisans 114 4,27 ,514 

Lisans 218 4,33 ,478 

Lisansüstü 426 4,33 ,563 

Toplam 758 4,32 ,531 

0,554 ,575 
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Tablo 29 

Sektör deneyimine göre örgütsel ö"renmeye ili!kin varyans analizi sonuçlar# 

*Varyanslar�n homojen da��ld��� tespit edilmi� olup, Post Hoc testlerinde uygun test belirlenmi�tir. 

 

Ara!t#rmaya kat#lan bireylerin sektör deneyimlerine göre örgütsel ö"renme 

düzeylerine ili!kin varyans analizi sonuçlar# Tablo 29�da verilmi!tir. Buna göre örgütsel 

ö"renme düzeylerine ili!kin elde edilen 2,417 F istatistik de"eri 0.05 önem düzeyinde 

istatistiksel olarak anlaml# bulunmam#!t#r (p>0.05). Ba!ka bir ifade ile ara!t#rmaya kat#lan 

farkl# sektör deneyimi süresine sahip olan kat#l#mc#lar#n örgütsel ö"renmeye ili!kin 

görü!leri benzer düzeydedir. Örgütsel yenilikçili"in alt boyutlar#na ili!kin sonuçlar 

incelendi"inde; 

 

Ö"renme yönlülük alt boyutuna ili!kin elde edilen 6,107 F istatistik de"eri 0.05 

önem düzeyinde istatistiksel olarak anlaml# bulunmu!tur. (p<0.05).  

 

  N Ort. SS F p Post Hoc 

1-10 y#l aras# 320 4,17 ,422 

11-20 y#l aras# 283 4,21 ,458 

21 y#l ve üzeri 155 4,26 ,447 

Örgütsel 

Ö$renme 

Toplam 758 4,20 ,442 

2,417 ,090 - 

1-10 y#l aras# 320 4,42 ,418 

11-20 y#l aras# 283 4,48 ,424 

21 y#l ve üzeri 155 4,56 ,404 

Ö�renme 

Yönlülük 

Toplam 758 4,47 ,420 

6,107 ,002 21+>1-10 

1-10 y#l aras# 320 4,01 ,534 

11-20 y#l aras# 283 4,05 ,600 

21 y#l ve üzeri 155 4,04 ,592 

Payla��lan 

Vizyon 

Toplam 758 4,03 ,571 

0,458 ,633 - 

1-10 y#l aras# 320 4,08 ,517 

11-20 y#l aras# 283 4,10 ,568 

21 y#l ve üzeri 155 4,18 ,560 
Aç�k Görü�lülük 

Toplam 758 4,11 ,546 

1,977 ,139 - 
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Ba!ka bir ifade ile ara!t#rmaya kat#lan farkl# sektör deneyimi süresine sahip 

kat#l#mc#lar#n ö"renme yönlülük alt boyutuna ili!kin görü!leri farkl#l#k göstermektedir. 

Tespit edilen anlaml# farkl#l#klar#n hangi gruplar aras#nda oldu"u Post Hoc LSD testi ile 

belirlenmi!tir.  

 

Ortalama de"erleri kar!#la!t#r#ld#"#nda 21 y#l#n üzerinde sektör deneyimi olan 

kat#l#mc#lar#n ö"renme yönlülük düzeylerinin 1-10 y#l aras# sektör deneyimi olan 

kat#l#mc#lardan daha yüksek oldu"u saptanm#!t#r. 

 

Payla!#lan vizyon alt boyutuna ili!kin elde edilen 0,458 F istatistik de"eri 0.05 

önem düzeyinde istatistiksel olarak anlaml# bulunmam#!t#r (p>0.05). Ba!ka bir ifade ile 

ara!t#rmaya kat#lan farkl# e"itim durumuna sahip alan kat#l#mc#lar#n payla!#lan vizyon alt 

boyutuna ili!kin görü!leri benzer düzeydedir. 

 

Aç#k görü!lülük alt boyutuna ili!kin elde edilen 1,977 F istatistik de"eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml# bulunmam#!t#r (p>0.05). Ba!ka bir ifade ile 

ara!t#rmaya kat#lan farkl# e"itim durumuna sahip alan kat#l#mc#lar#n payla!#lan aç#k 

görü!lülük alt boyutuna ili!kin görü!leri benzer düzeydedir. 

 

Bu sonuçlara göre H6, H6b ve H6c hipotezleri reddedilirken, H6a hipotezi kabul 

edilmi!tir. 
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Tablo 30 

Sektör deneyimine göre personel güçlendirmeye ili!kin varyans analizi sonuçlar# 

*Varyanslar�n homojen da��ld��� tespit edilmi� olup, Post Hoc testlerinde uygun test belirlenmi�tir. 

 

Ara!t#rmaya kat#lan bireylerin sektör deneyimine göre personel güçlendirme 

düzeylerine ili!kin varyans analizi sonuçlar# Tablo 30�da verilmi!tir. Buna göre personel 

güçlendirme düzeylerine ili!kin elde edilen 30,951 F istatistik de"eri 0.05 önem düzeyinde 

istatistiksel olarak anlaml# bulunmu!tur (p<0.05). Ba!ka bir ifade ile ara!t#rmaya kat#lan 

farkl# sektör deneyimine sahip kat#l#mc#lar#n personel güçlendirmeye ili!kin görü!leri 

farkl#l#k göstermektedir. Tespit edilen anlaml# farkl#l#klar#n hangi gruplar aras#nda oldu"u 

Post Hoc LSD testi ile belirlenmi!tir.  

  N Ort. SS F p Post Hoc 

1-10 y#l aras# 320 4,40 ,418 

11-20 y#l aras# 283 4,54 ,364 

21 y#l ve üzeri 155 4,68 ,289 

Personel 

Güçlendirme 

Toplam 758 4,51 ,389 

30,951 ,000 
21+>1-10 

11-20>1-10 

1-10 y#l aras# 320 4,55 ,530 

11-20 y#l aras# 283 4,71 ,405 

21 y#l ve üzeri 155 4,76 ,320 

Anlam 

 

Toplam 758 4,65 ,457 

15,159 ,000 
21+>1-10 

11-20>1-10 

1-10 y#l aras# 320 4,58 ,436 

11-20 y#l aras# 283 4,75 ,381 

21 y#l ve üzeri 155 4,86 ,273 

 

Yetkinlik 

Toplam 758 4,70 ,401 

29,015 ,000 

21+>1-10 

11-20>1-10 

 

1-10 y#l aras# 320 4,22 ,624 

11-20 y#l aras# 283 4,32 ,587 

21 y#l ve üzeri 155 4,62 ,487 

Özerklik 

 

Toplam 758 4,34 ,603 

24,554 ,000 
21+>1-10 

11-20>1-10 

1-10 y#l aras# 320 4,24 ,523 

11-20 y#l aras# 283 4,38 ,504 

21 y#l ve üzeri 155 4,48 ,491 
Etki 

Toplam 758 4,34 ,518 

13,373 ,000 
21+>1-10 

11-20>1-10 
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Ortalama de"erleri kar!#la!t#r#ld#"#nda 11-20 y#l aras# ve 21 y#l üzerinde sektör 

deneyimine sahip kat#l#mc#lar#n 1-10 y#l aras# sektör deneyimine sahip kat#l#mc#lardan daha 

yüksek oldu"u saptanm#!t#r. Personel güçlendirmenin alt boyutlar#na ili!kin sonuçlar 

incelendi"inde; 

 

Anlam alt boyutuna ili!kin elde edilen 15,159 F istatistik de"eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml# bulunmu!tur. (p<0.05). Ba!ka bir ifade ile 

ara!t#rmaya kat#lan farkl# sektör deneyimine sahip kat#l#mc#lar#n personel güçlendirmeye 

ili!kin görü!leri farkl#l#k göstermektedir. 

 

Tespit edilen anlaml# farkl#l#klar#n hangi gruplar aras#nda oldu"u Post Hoc LSD 

testi ile belirlenmi!tir. Ortalama de"erleri kar!#la!t#r#ld#"#nda 11-20 y#l ve 21 y#l üzerinde 

sektör deneyimine sahip kat#l#mc#lar#n anlam boyutuna ili!kin görü!lerinin 1-10 y#l sektör 

deneyimine sahip kat#l#mc#lardan daha yüksek oldu"u saptanm#!t#r. 

 

Yetkinlik alt boyutuna ili!kin elde edilen 29,015 F istatistik de"eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml# bulunmu!tur (p<0.05). Ba!ka bir ifade ile ara!t#rmaya 

kat#lan farkl# sektör deneyimine sahip kat#l#mc#lar#n yetkinlik alt boyutuna ili!kin görü!leri 

farkl#l#k göstermektedir. Tespit edilen anlaml# farkl#l#klar#n hangi gruplar aras#nda oldu"u 

Post Hoc LSD testi ile belirlenmi!tir. Ortalama de"erleri kar!#la!t#r#ld#"#nda 11-20 y#l ve 

21 y#l üzerinde sektör deneyimine sahip kat#l#mc#lar#n yetkinlik alt boyutuna ili!kin 

görü!lerinin 1-10 y#l sektör deneyimine sahip kat#l#mc#lardan daha yüksek oldu"u 

saptanm#!t#r. 

 

Özerlik alt boyutuna ili!kin elde edilen 24,554 F istatistik de"eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml# bulunmu!tur (p<0.05). Ba!ka bir ifade ile ara!t#rmaya 

kat#lan farkl# sektör deneyimine sahip kat#l#mc#lar#n özerklik alt boyutuna ili!kin görü!leri 

farkl#l#k göstermektedir. Tespit edilen anlaml# farkl#l#klar#n hangi gruplar aras#nda oldu"u 

Post Hoc LSD testi ile belirlenmi!tir. Ortalama de"erleri kar!#la!t#r#ld#"#nda 11-20 y#l ve 

21 y#l üzerinde sektör deneyimine sahip kat#l#mc#lar#n özerklik boyutuna ili!kin 

görü!lerinin 1-10 y#l sektör deneyimine sahip kat#l#mc#lardan daha yüksek oldu"u 

saptanm#!t#r. 
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Etki alt boyutuna ili!kin elde edilen 13,373 F istatistik de"eri 0.05 önem düzeyinde 

istatistiksel olarak anlaml# bulunmu!tur (p<0.05). Ba!ka bir ifade ile ara!t#rmaya kat#lan 

farkl# sektör deneyimine sahip kat#l#mc#lar#n etki alt boyutuna ili!kin görü!leri farkl#l#k 

göstermektedir. Tespit edilen anlaml# farkl#l#klar#n hangi gruplar aras#nda oldu"u Post Hoc 

LSD testi ile belirlenmi!tir. Ortalama de"erleri kar!#la!t#r#ld#"#nda 11-20 y#l ve 21 y#l 

üzerinde sektör deneyimine sahip kat#l#mc#lar#n etki boyutuna ili!kin görü!lerinin 1-10 y#l 

sektör deneyimine sahip kat#l#mc#lardan daha yüksek oldu"u saptanm#!t#r. 

 

Bu sonuçlara göre H10, H10a, H10b, H10c ve H10d hipotezleri kabul edilmi!tir. 

 

Tablo 31 

Sektör deneyimine göre örgütsel yenilikçili"e ili!kin varyans analizi sonuçlar# 

  N Ort. SS F p Post Hoc 

1-10 y#l aras# 320 4,16 ,468 

11-20 y#l aras# 283 4,25 ,477 

21 y#l ve üzeri 155 4,28 ,477 

Örgütsel 

Yenilikçilik 

Toplam 758 4,22 ,475 

3,969 ,019 
21+>1-10 

11-20>1-10 

1-10 y#l aras# 320 4,20 ,598 

11-20 y#l aras# 283 4,33 ,564 

21 y#l ve üzeri 155 4,38 ,571 

Ürün-Hizmet 

Yenili�i 

 
Toplam 758 4,29 ,584 

5,901 ,003 
21+>1-10 

11-20>1-10 

1-10 y#l aras# 320 4,31 ,526 

11-20 y#l aras# 283 4,37 ,551 

21 y#l ve üzeri 155 4,43 ,523 

 

Süreç Yenili�i 

Toplam 758 4,36 ,536 

2,744 ,065 - 

1-10 y#l aras# 320 4,23 ,504 

11-20 y#l aras# 283 4,31 ,519 

21 y#l ve üzeri 155 4,33 ,583 

Davran��sal 

Yenilik 

 
Toplam 758 4,28 ,528 

2,306 ,100 - 

1-10 y#l aras# 320 4,17 ,526 

11-20 y#l aras# 283 4,26 ,533 

21 y#l ve üzeri 155 4,26 ,532 
Pazar Yenili�i 

Toplam 758 4,22 ,531 

2,541 ,079 - 
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*Varyanslar�n homojen da��ld��� tespit edilmi� olup, Post Hoc testlerinde uygun test belirlenmi�tir. 

 

Ara!t#rmaya kat#lan bireylerin sektör deneyimine göre örgütsel yenilikçilik 

düzeylerine ili!kin varyans analizi sonuçlar# Tablo 31�de verilmi!tir. Buna göre personel 

güçlendirme düzeylerine ili!kin elde edilen 3,969 F istatistik de"eri 0.05 önem düzeyinde 

istatistiksel olarak anlaml# bulunmu!tur (p<0.05).  

 

Ba!ka bir ifade ile ara!t#rmaya kat#lan farkl# sektör deneyimine sahip kat#l#mc#lar#n 

örgütsel yenilikçili"e ili!kin görü!leri farkl#l#k göstermektedir. Tespit edilen anlaml# 

farkl#l#klar#n hangi gruplar aras#nda oldu"u Post Hoc LSD testi ile belirlenmi!tir. Ortalama 

de"erleri kar!#la!t#r#ld#"#nda 11-20 y#l ve 21 y#l üzerinde sektör deneyimine sahip 

kat#l#mc#lar#n örgütsel yenilikçilik düzeylerinin 1-10 y#l sektör deneyimine sahip 

kat#l#mc#lardan daha yüksek oldu"u saptanm#!t#r. Örgütsel yenilikçilik alt boyutlar#na 

ili!kin sonuçlar incelendi"inde; 

 

Ürün-hizmet yenili"i alt boyutuna ili!kin elde edilen 5,901 F istatistik de"eri 0.05 

önem düzeyinde istatistiksel olarak anlaml# bulunmu!tur (p<0.05). Ba!ka bir ifade ile 

ara!t#rmaya kat#lan farkl# sektör deneyimine sahip kat#l#mc#lar#n ürün-hizmet yenili"i alt 

boyutuna ili!kin görü!leri farkl#l#k göstermektedir. Tespit edilen anlaml# farkl#l#klar#n 

hangi gruplar aras#nda oldu"u Post Hoc LSD testi ile belirlenmi!tir. Ortalama de"erleri 

kar!#la!t#r#ld#"#nda 11-20 y#l ve 21 y#l üzerinde sektör deneyimine sahip kat#l#mc#lar#n 

ürün-hizmet yenili"i alt boyutuna ili!kin görü!lerinin 1-10 y#l sektör deneyimine sahip 

kat#l#mc#lardan daha yüksek oldu"u saptanm#!t#r. 

 

Süreç yenili"i alt boyutuna ili!kin elde edilen 2,744 F istatistik de"eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml# bulunmam#!t#r (p>0.05). Ba!ka bir ifade ile 

ara!t#rmaya kat#lan farkl# sektör deneyimine sahip kat#l#mc#lar#n süreç yenili"i alt boyutuna 

ili!kin görü!leri benzer düzeydedir. 

Tablo 31 �in devam#       

1-10 y#l aras# 320 3,90 ,577 

11-20 y#l aras# 283 3,96 ,607 

21 y#l ve üzeri 155 4,02 ,583 
Stratejik Yenilik 

Toplam 758 3,95 ,590 

2,176 ,114 - 
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Davran#!sal yenilik alt boyutuna ili!kin elde edilen 2,306 F istatistik de"eri 0.05 

önem düzeyinde istatistiksel olarak anlaml# bulunmam#!t#r (p>0.05). Ba!ka bir ifade ile 

ara!t#rmaya kat#lan farkl# sektör deneyimine sahip kat#l#mc#lar#n davran#!sal yenilik alt 

boyutuna ili!kin görü!leri benzer düzeydedir. 

 

Pazar yenili"i alt boyutuna ili!kin elde edilen 2,541 F istatistik de"eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml# bulunmam#!t#r (p>0.05). Ba!ka bir ifade ile 

ara!t#rmaya kat#lan farkl# sektör deneyimine sahip kat#l#mc#lar#n pazar yenili"i alt boyutuna 

ili!kin görü!leri benzer düzeydedir. 

 
Stratejik yenilik alt boyutuna ili!kin elde edilen 2,176 F istatistik de"eri 0.05 önem 

düzeyinde istatistiksel olarak anlaml# bulunmam#!t#r (p>0.05). Ba!ka bir ifade ile 

ara!t#rmaya kat#lan farkl# sektör deneyimine sahip kat#l#mc#lar#n stratejik yenilik alt 

boyutuna ili!kin görü!leri benzer düzeydedir. 

 

Bu sonuçlara göre H14b, H14c, H14d ve H14e hipotezleri reddedilirken, H14 ve H14a 

hipotezleri kabul edilmi!tir. 

 

Tablo 32 

Sektör deneyimine göre örgütsel performansa ili!kin varyans analizi sonuçlar# 

*Varyanslar�n homojen da��ld��� tespit edilmi� olup, Post Hoc testlerinde uygun test belirlenmi�tir. 

 
Ara!t#rmaya kat#lan bireylerin sektör deneyimine göre örgütsel performans 

düzeylerine ili!kin varyans analizi sonuçlar# Tablo 32�de verilmi!tir. Buna göre örgütsel 

performans düzeylerine ili!kin elde edilen 1,336 F istatistik de"eri 0.05 önem düzeyinde 

istatistiksel olarak anlaml# bulunmam#!t#r (p>0.05). Ba!ka bir ifade ile ara!t#rmaya kat#lan 

farkl# sektör deneyimine sahip kat#l#mc#lar#n örgütsel performansa ili!kin görü!leri benzer 

düzeydedir. 

 

 Bu sonuçlara göre H18 reddedilmi!tir. 

 N Ort. SS F p 

1-10 y#l aras# 320 4,29 0,529 

11-20 y#l aras# 283 4,32 0,543 

21 y#l ve üzeri 155 4,37 0,512 

Toplam 758 4,32 0,531 

1,336 ,264 
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4.3.4. Korelasyon Analizi, Regresyon Analizi ve Yap!sal E"itlik Modeli 

 

Korelasyon analizi sonucunda elde edilen korelasyon katsay#lar#na ili!kin ili!ki 

düzeyleri Tablo 33�te verilmi!tir.  

 

Tablo 33 

 Korelasyon analizi ili!ki düzeyleri 

Korelasyon Katsay!s! #li"ki Düzeyi 

0.00 � 0.30 Dü!ük düzeyde ili!ki 

0.31 � 0.70 Orta düzeyde ili!ki 

0.71 � 1.00 Yüksek düzeyde ili!ki 

Kaynak: Büyüköztürk (2011) 

 

Örgütsel ö"renme, personel güçlendirme, örgütsel yenilikçilik ve örgütsel 

performansa ili!kin korelasyon analizi sonuçlar# Tablo 34�te verilmi!tir. 

 

Tablo 34 

Korelasyon analizi sonuçlar# 

 

 

Örgütsel 

Ö"renme 

Personel 

Güçlendirme 

Örgütsel 

Yenilikçilik 

Örgütsel 

Performans 

Örgütsel Ö"renme 1    

Personel Güçlendirme 0.585** 1   

Örgütsel Yenilikçilik 0.806** 0.597** 1  

Örgütsel Performans 0.679** 0.490** 0.775** 1 

* p < .05, ** p < .01 

 

Elde edilen korelasyon katsay#lar# incelendi"inde tüm de"i!kenlerin birbiriyle 

pozitif yönlü ve anlaml# bir ili!kisi oldu"u gözlenmi!tir. Örgütsel ö"renme ile örgütsel 

yenilikçilik (0.806) aras#nda pozitif yönlü ve yüksek düzeyde, örgütsel yenilikçilik ile 

örgütsel performans (0.775) aras#nda pozitif yönlü ve yüksek düzeyde, örgütsel performans 

ile örgütsel ö"renme (0.679) ve personel güçlendirme (0.490) aras#nda pozitif yönlü ve orta 

düzeyde bir ili!ki tespit edilmi!tir. 
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Tablo 35 

Çoklu do"rusal regresyon analizi sonuçlar# 

 

 $ 
Standart 

Hata 

Katsay#lar#n 

anlaml#"# 

(sig.) 

F p 

Sabit 0,414* 0,147 0,001 

Örgütsel Ö"renme 0,181* 0,047 0,000 

Personel Güçlendirme 0,025* 0,040 0,003 

Örgütsel Yenilikçilik 0,719* 0,045 0,000 

390,826 0,000 

*Ba$!ml! de$i"ken: Örgütsel Performans R2=0,609; En büyük VIF=3,218 
 

Do"rusal regresyon modelleri içerdi"i ba"#ms#z de"i!ken say#s#na ba"l# olarak basit 

do"rusal regresyon modeli ya da çoklu do"rusal regresyon modeli olarak ayr#lmaktad#r. 

Basit do"rusal regresyon modeli k#saca; 

  = !0 + !1 " + % 

 !eklinde ifade edilmektedir. Modelde yer alan   ba"#ml# de"i!ken, !0 sabit terim 

ba!ka bir ifade ile regresyon modeline ili!kin do"runun y koordinat eksenini kesti"i 

noktay#, !1 ba"#ms#z de"i!ken ba!ka bir ifade ile regresyon olarak tan#mlanmaktad#r. Çoklu 

do"rusal regresyon modeli ise a!a"#daki gibi ifade edilmektedir. 

  = !0 + !1 " + !2 " +�+ !k "k +% 
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Görüldü"ü gibi basit do"rusal regresyon modeli ile çoklu do"rusal regresyon 

modeli aras#ndaki fark ba"#ml# de"i!keni etkileyen ba"#ms#z de"i!ken say#s#d#r. Ba"#ms#z 

de"i!kenin birden daha fazla olmas# durumunda çoklu do"rusal regresyon modeli 

uygulanmaktad#r. Bu ara!t#rmada örgütsel ö"renme, personel güçlendirme ve örgütsel 

yenilikçili"in örgütsel performans üzerine etkisi ara!t#r#ld#"#ndan çoklu do"rusal regresyon 

modeli kullan#lm#!t#r (Greene, 2002). 

 

Örgütsel performans#n ba"#ml# de"i!ken; örgütsel ö"renme, personel güçlendirme 

ve örgütsel yenilikçili"in ba"#ms#z de"i!ken oldu"u çoklu do"rusal regresyon modeline 

ili!kin sonuçlar Tablo 35�te verilmi!tir. Hesaplanan 390,826 F istatistik de"erinin 0.05 

önem düzeyinde tasarlanan regresyon modelinin istatistiksel olarak anlaml# oldu"u 

(p.<0.05) oldu"u, ayr#ca katsay#lar#n anlaml#l#"# testine göre de örgütsel ö"renme (0,181), 

personel güçlendirme (0,025) ve örgütsel yenilikçili"in (0,719) örgütsel performans 

üzerinde anlaml# bir etkisi oldu"u görülmü!tür (sig.>0,05). R2 de"eri incelendi"inde 

(R2=0,609) örgütsel performanstaki de"i!imin yakla!#k & 61�inin örgütsel ö"renme, 

personel güçlendirme ve örgütsel yenilikçilik taraf#ndan aç#kland#"# gözlenmi!tir. Çoklu 

do"rusal regresyon analizi sonucunda elde edilen matematiksel model a!a"#daki gibidir. 

 

 

Örgütsel Performans = 0.414 + 0.181*Örgütsel Ö�renme + 0.025*Personel Güçlendirme 

+ 0.719 * Örgütsel Yenilikçilik 
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'ekil 6. Yap#sal e!itlik modeli 

 

'ekil 6�da verilen yap#sal e!itlik modeli ç#kt#lar# yer alan CMIN/df=2,026; 

RMSEA=0,74; GFI=0,921; CFI=0,944 ve NFI=0,936 uyum indeks de"erleri referans 

aral#klar#nda oldu"undan tasarlanan yol modeli sonuçlar#n#n iyi düzeyde uyumlu oldu"u 

görülmü!tür. Tablo 36�da verilen yol katsay#lar#na ili!kin sonuçlar incelendi"inde yap#sal 

e!itlik modeline dâhil edilen de"i!kenlerin tamam#n#n istatistiksel olarak anlaml# etkiye 

sahip oldu"u gözlenmi!tir.   

 

Örgütsel ö"renmenin alt boyutlar#na ili!kin katsay#lar incelendi"inde aç#k 

görü!lülük (0.85) alt boyutunun yol modeline katk#s#n#n payla!#lan vizyon (0.81) ve 

ö"renme yönlülük (0.68) alt boyutlar#na oranla daha yüksek oldu"u gözlenmi!tir.  

 

Personel güçlendirmenin alt boyutlar#na ili!kin katsay#lar incelendi"inde etki (0.86) 

alt boyutunun yol modeline katk#s#n#n özerklik (0.71), yetkinlik (0.71) ve anlam (0.51) alt 

boyutlar#na oranla daha yüksek oldu"u saptanm#!t#r. 
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Örgütsel yenilikçili"in alt boyutlar#na ili!kin katsay#lar incelendi"inde süreç 

yenili"i (0.89) alt boyutunun yol modeline katk#s#n#n stratejik yenilik (0.80), pazar yenili"i 

(0.82), davran#!sal yenilik (0.75) ve ürün hizmet yenili"i (0.86) alt boyutlar#na oranla daha 

yüksek oldu"u tespit edilmi!tir. 

 

Tablo 36 

Yap#sal e!itlik modeli sonuçlar# 

 

 
Yol katsay#s# p 

ÖÖàÖY 0.839 <0.01 

ÖÖàÖP 0.024 <0.01 

PGàÖY 0.102 <0.01 

PGàÖP -0.040 <0.01 

ÖYàÖP 0.810 <0.01 

ÖÖàÖYàÖP 0.679 <0.01 

PGàÖYàÖP 0.283 <0.01 

ÖÖ: Örgütsel Ö�renme, PG: Personel Güçlendirme, ÖY: Örgütsel Yenilikçilik, ÖP: Örgütsel Performans 

 

!ekil 6 ve Tablo 36�da yer alan sonuçlar incelendi"inde tüm de"i#kenlere ili#kin 

yol katsay$lar$n$n istatistiksel olarak anlaml$ oldu"u görülmü#tür.  

 

Örgütsel ö"renme ve personel güçlendirmenin örgütsel performans üzerine etkileri 

incelendi"inde hem örgütsel ö"renmenin (0,024) hem de personel güçlendirmenin (-0,040) 

katsay$s$n$n zay$f oldu"u gözlenmi#tir. Bununla birlikte örgütsel yenilikçilik üzerinden 

dolayl$ etkilerinin ise oldukça yüksek de"erler oldu"u gözlenmi#tir. Elde edilen bu bulgu 

örgütsel ö"renme ve personel güçlendirmenin, örgütsel performans üzerine etkisinde 

örgütsel yenilikçili"in arac$l$k rolünün önemini göstermi#tir. 

 

Örgütsel yenilikçili"in örgütsel performans üzerine etkisine ili#kin yol katsay$s$ 

(0,810) incelendi"inde örgütsel yenilikçili"in örgütsel performans$ pozitif yönlü ve güçlü 

#ekilde etkiledi"i görülmü#tür.  

 

Bu sonuçlara göre H1 ve H2 hipotezleri kabul edilmi#tir. 
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BE!"NC" BÖLÜM  

SONUÇ VE ÖNER"LER 

 

Bu çal$#man$n temel amac$ %stanbul Bölgesindeki JCI kalite akreditasyonuna sahip 

hastanelerin yönetim kadrolar$ndaki sa"l$k çal$#anlar$n$n örgütsel performans düzeyleri 

üzerinde örgütsel ö"renme ve personel güçlendirme düzeylerinin etkisini ortaya ç$karmak; 

ayr$ca örgütsel yenilikçilik düzeylerinin bu ili#kideki rolünü tespit etmektir. Buna ek olarak 

söz konusu sa"l$k çal$#anlar$n$n örgütsel ö"renme, personel güçlendirme, örgütsel 

yenilikçilik ve örgütsel performans düzeylerinin çe#itli demografik özelliklerine göre 

(cinsiyet, ya#, e"itim durumu ve sektördeki deneyim) farkl$la#$p farkl$la#mad$"$n$n 

saptanmas$ amaçlanm$#t$r. 

 

Bu amaçlar do"rultusunda öncelikle kullan$lan ölçeklerin geçerlik ve güvenirlikleri 

incelenmi#tir. DFA sonuçlar$, modifikasyon indeksleri do"rultusunda yap$lan düzeltmeler 

neticesinde, tüm ölçekler için verinin modele kabul edilir düzeyde uyum sa"lad$"$n$ 

göstermi#tir. Bu sonuçlar, ölçüm araçlar$n$n geçerli"inin kan$t$ olarak de"erlendirilmi#tir. 

Cronbach Alpha katsay$s$n$n hesaplanmas$ ile elde edilen sonuçlar ise alt boyutlar$ ile 

birlikte tüm ölçeklerin ya oldukça güvenilir ya da yüksek güvenilirlik düzeyine sahip 

oldu"unu ortaya ç$karm$#t$r. 

 

Bu sonuçlar akabinde, ara#t$rman$n hipotezlerini test etmek için parametrik 

testlerden yararlan$lm$#t$r. Tüm sonuçlar do"rultusunda, kabul edilen ve reddedilen 

ara#t$rma hipotezleri Tablo 37�de sunulmu#tur. 
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Tablo 37 

Hipotez sonuçlar$ 

Hipotez Karar 

H1 
Örgütsel ö"renme, personel güçlendirme ve örgütsel yenilikçilik örgütsel performans$ 

anlaml$ olarak etkilemektedir. 
Kabul 

H2 
Örgütsel ö"renme ve personel güçlendirme örgütsel yenilikçili"i anlaml$ olarak 

etkilemektedir. 
Kabul 

H3 Örgütsel ö"renme düzeyleri cinsiyete göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H3a Ö"renme yönlülük düzeyleri cinsiyete göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H3b Payla#$lan vizyon düzeyleri cinsiyete göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H3c Aç$k görü#lülük düzeyleri cinsiyete göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H4 Örgütsel ö"renme düzeyleri ya#a göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H4a Ö"renme yönlülük düzeyleri ya#a göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H4b Payla#$lan vizyon düzeyleri ya#a göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H4c Aç$k görü#lülük düzeyleri ya#a göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H5 Örgütsel ö"renme düzeyleri e"itim durumuna göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H5a Ö"renme yönlülük düzeyleri e"itim durumuna göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H5b Payla#$lan vizyon düzeyleri e"itim durumuna göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H5c Aç$k görü#lülük düzeyleri e"itim durumuna göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H6 Örgütsel ö"renme düzeyleri sektör deneyimine göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H6a Ö"renme yönlülük düzeyleri sektör deneyimine göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H6b Payla#$lan vizyon düzeyleri sektör deneyimine göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H6c Aç$k görü#lülük düzeyleri sektör deneyimine göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H7 Personel güçlendirme düzeyleri cinsiyete göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H7a Anlam düzeyleri cinsiyete göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H7b Yetkinlik düzeyleri cinsiyete göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H7c Özerklik düzeyleri cinsiyete göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H7d Etki düzeyleri cinsiyete göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H8 Personel güçlendirme düzeyleri ya#a göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H8a Anlam düzeyleri ya#a göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H8b Yetkinlik düzeyleri ya#a göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H8c Özerklik düzeyleri ya#a göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H8d Etki düzeyleri ya#a göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H9 Personel güçlendirme düzeyleri e"itim durumuna göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H9a Anlam düzeyleri e"itim durumuna göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H9b Yetkinlik düzeyleri e"itim durumuna göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H9c Özerklik düzeyleri e"itim durumuna göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H9d Etki düzeyleri e"itim durumuna göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 
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Tablo 37�nin devam$  

H10 Personel güçlendirme düzeyleri sektör deneyimine göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H10a Anlam düzeyleri sektör deneyimine göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H10b Yetkinlik düzeyleri sektör deneyimine göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H10c Özerklik düzeyleri sektör deneyimine göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H10d Etki düzeyleri sektör deneyimine göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H11 Örgütsel yenilikçilik düzeyleri cinsiyete göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H11a Ürün-hizmet yenili"i düzeyleri cinsiyete göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H11b Süreç yenili"i düzeyleri cinsiyete göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H11c Davran$#sal yenilik düzeyleri cinsiyete göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H11d Pazar yenili"i düzeyleri cinsiyete göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H11e Stratejik yenilik düzeyleri cinsiyete göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H12 Örgütsel yenilikçilik düzeyleri ya#a göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H12a Ürün-hizmet yenili"i düzeyleri ya#a göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H12b Süreç yenili"i düzeyleri ya#a göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H12c Davran$#sal yenilik düzeyleri ya#a göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H12d Pazar yenili"i düzeyleri ya#a göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H12e Stratejik yenilik düzeyleri ya#a göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H13 Örgütsel yenilikçilik düzeyleri e"itim durumuna göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H13a Ürün-hizmet yenili"i düzeyleri e"itim durumuna göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H13b Süreç yenili"i düzeyleri e"itim durumuna göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H13c Davran$#sal yenilik düzeyleri e"itim durumuna göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H13d Pazar yenili"i düzeyleri e"itim durumuna göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H13e Stratejik yenilik düzeyleri e"itim durumuna göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H14 Örgütsel yenilikçilik düzeyleri sektör deneyimine göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H14a Ürün-hizmet yenili"i düzeyleri sektör deneyimine göre farkl$l$k göstermektedir. Kabul 

H14b Süreç yenili"i düzeyleri sektör deneyimine göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H14c Davran$#sal yenilik düzeyleri sektör deneyimine göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H14d Pazar yenili"i düzeyleri sektör deneyimine göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H14e Stratejik yenilik düzeyleri sektör deneyimine göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H15 Örgütsel performans düzeyleri cinsiyetine göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H16 Örgütsel performans düzeyleri ya#a göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H17 Örgütsel performans düzeyleri e"itim durumuna göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

H18 Örgütsel performans düzeyleri sektör deneyimine göre farkl$l$k göstermektedir. Ret 

 

Ara#t$rmada öncelikle Tablo 37�de gösterilen demografik özelliklere ili#kin 

hipotezlerin s$nanmas$ gerçekle#tirilmi#tir.  
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Elde edilen bulgular, beklenilenin aksine, örgütsel ö"renme düzeylerinin cinsiyete 

(H3), e"itim durumuna (H5; alt boyutlar için: H5a, H5b ve H5c) ve sektör deneyimine (H6) 

göre farkl$la#mad$"$n$ göstermi#tir. Ancak alt boyutlar incelendi"inde, aç$k görü#lülük 

düzeylerinin kad$nlarda erkeklere k$yasla istatistiksel olarak anlaml$ biçimde daha yüksek 

oldu"u tespit edilmi#tir (H3b). Di"er alt boyutlar$n ise cinsiyetten ba"$ms$z oldu"u tespit 

edilmi#tir (H3a ve H3c). Ayr$ca 21 y$l ve daha üstü sektör deneyimine sahip olanlar$n 

ö"renme yönlülük düzeyleri 1-10 y$l aras$ tecrübeye sahip olanlara göre daha yüksek 

bulunmu#tur (H6a); ancak di"er alt boyutlar aç$s$ndan sektör deneyimi anlams$zd$r (H6b ve 

H6c). Öte yandan analiz bulgular$ örgütsel ö"renme düzeylerinin ya#a göre farkl$la#t$"$n$ 

(H4) kan$tlam$#t$r. Buna göre, 18-30 ya# aras$ndaki ve 41-50 ya# aras$ndaki kat$l$mc$lar$n 

örgütsel ö"renme düzeyleri, 31-40 ya# aras$ndakilerden daha yüksektir. Ya#$n örgütsel 

ö"renmenin alt boyutlar$ ile ili#kisi ara#t$r$ld$"$nda ise ö"renme yönlülük (H4a), payla#$lan 

vizyon (H4b) ve aç$k görü#lülük (H4c) düzeylerinin yine ya# gruplar$ aras$nda anlaml$ 

biçimde farkl$la#t$"$ aç$"a ç$km$#t$r. Bu sonuçlara göre 51 ya# ve üzerindekiler 18-30 aras$ 

ya#takilere göre daha yüksek ö"renme yönlülü"üne sahipken, 18-30 ve 41-50 ya# 

aras$ndakiler, 31-40 ya# aras$ndakilere k$yasla daha yüksek payla#$lan vizyon düzeylerine 

sahiptir. Ayr$ca 18-30 ya# aras$ ile 51 ve üzeri ya#$ndaki kat$l$mc$lar 31-40 ya# aras$ 

kat$l$mc$lara k$yasla daha yüksek aç$k görü#lülük düzeyleri göstermi#lerdir. 

 

Personel güçlendirme düzeylerinin demografik özelliklere göre farkl$la#$p 

farkl$la#mad$"$ incelendi"inde, beklenildi"i gibi, cinsiyet (H7), ya# (H8), e"itim durumu 

(H9) ve sektör deneyiminin (H10) anlaml$ oldu"u aç$"a ç$kar$lm$#t$r. Buna göre, erkeklerin 

personel güçlendirme düzeyleri kad$nlara k$yasla anlaml$ #ekilde daha yüksektir. Bu bulgu, 

personel güçlendirmenin alt boyutlar$ndan olan yetkinlik (H7b) ve özerklik (H7c) için de 

geçerli iken; anlam (H7a) ve etki (H7d) düzeyleri için geçersizdir. Ya# aç$s$ndan 

incelendi"inde, 31-40 ya# aral$"$ndakilerin personel güçlendirme düzeylerinin 18-30 ya# 

aras$ndakilerden; 41 ya# ve üzerindekilerin ise 31-40 ya# aral$"$ndakilerden daha yüksek 

oldu"u anla#$lm$#t$r.  

 

Ayr$ca anlam (H8a), yetkinlik (H8b), özerklik (H8c) ve etki (H8d) puanlar$ da ya#a 

göre farkl$l$k göstermi#tir. Post Hoc analizleri, daha geç ya#takilerin personel güçlendirme 

alt boyutlar$ndan al$nan puanlar$n di"erlerine k$yasla daha yüksek olabilece"i yönünde 

bilgiler sa"lam$#t$r.  
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E"itim durumu aç$s$ndan incelendi"inde lisansüstü e"itim durumuna sahip 

olanlar$n sadece genel personel güçlendirme puanlar$n$n de"il, ayn$ zamanda anlam (H9a), 

yetkinlik (H9b), özerklik (H9c) ve etki (H9d) puanlar$n$n da ön lisans ve lisans mezunlar$na 

göre daha yüksek oldu"u görülmü#tür. Bunlara ek olarak 11-20 ve 21 y$l ve üzeri sektör 

deneyimine sahip olanlar$n hem genel personel güçlendirme düzeylerinin hem de anlam 

(H10a), yetkinlik (H10b), özerklik (H10c) ve etki (H10d) düzeylerinin 1-10 y$ll$k tecrübeye 

sahip olanlardan yüksek oldu"u anla#$lm$#t$r. Bu sonuçlar$, beklendik bir biçimde, personel 

güçlendirmenin ve alt boyutlar$ndan al$nan puanlar$n ya#, e"itim düzeyi ve sektör 

deneyimi ile birlikte artabilece"i #eklinde yorumlamak mümkündür. 

 

 Ara#t$rmada ayr$ca örgütsel yenilikçilik düzeylerinin de demografik özelliklere 

göre farkl$la#$p farkl$la#mad$"$ aç$"a ç$kar$lm$#t$r. Sonuçlar, beklenenin aksine örgütsel 

yenilikçili"in (H11) ve alt boyutlar$n$n (H11a, H11b, H11c, H11d, H11e) kad$n ve erkeklerde 

benzer oldu"unu göstermi#tir. Benzer #ekilde e"itim durumu da örgütsel yenilikçilik (H13) 

ve onun alt boyutlar$ (H13a, H13b, H13c, H13d, H13e) ile ili#kisizdir. Öte yandan beklendi"i 

gibi, örgütsel yenilikçilik düzeyleri, ya# (H12) ve sektör deneyimine (H14) göre 

farkl$la#m$#t$r. Bu sonuçlar ayr$nt$l$ incelendi"inde, 31-40 ya# aras$ kat$l$mc$lar$n örgütsel 

yenilikçilik düzeylerinin di"er tüm kat$l$mc$lardan anlaml$ biçimde daha dü#ük oldu"u 

anla#$lm$#t$r. Alt boyutlar aç$s$ndan incelendi"inde ise bu bulgular farkl$l$klar göstermi#tir. 

Ürün-hizmet yenili"i düzeyleri (H12a) hem 41-50 hem de 51 ve üzeri ya# aral$"$ndaki 

kat$l$mc$lar için 18-30 ya# aral$"$ndakilerden daha yüksekken, 51 ya# üzerindekiler 31-40 

ya# aral$"$ndakilerden de daha yüksek puanlara sahiptirler.  

 

 Davran$#sal yenilik düzeyleri ise (H12c) 41-50 ya# aras$ndakiler için 18-30 ve 31-40 

ya# aras$ndakilere göre daha yüksektir. Stratejik yenilik düzeyleri (H12e) aç$s$ndan ele 

al$nd$"$nda, 41-50 ile 51 ve üzeri ya#taki kat$l$mc$lar$n 18-30 ya# aras$ndakilerden ve yine 

41-50 ya# aral$"$ndakilerin 31-40 ya# aral$"$ndakilerden daha yüksek puanlara sahip 

oldu"u saptanm$#t$r. Süreç yenili"i (H12b) ve pazar yenili"i (H12d) düzeyleri ise 

beklenilenin aksine ya#tan ba"$ms$zd$r.  
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 Bunlara ek olarak hem genel örgütsel yenilikçilik düzeyi, hem de onun alt 

boyutlar$ndan biri olan ürün-hizmet yenili"i (H14a) düzeylerinin 11-20 y$l ile 21 ve üzeri 

y$ldaki sektör deneyimine sahip olanlar için 1-10 y$ll$k tecrübe sahibi olanlara k$yasla daha 

yüksek oldu"u anla#$lm$#t$r. Öte yandan beklenilenin aksine sektör deneyimi ile örgütsel 

yenilikçili"in di"er alt boyutlar$ aras$nda anlaml$ ili#kiler saptanamam$#t$r (H14b, H14c, H14d, 

H14e).  

 

Örgütsel performans$n demografik de"i#kenler aç$s$ndan analiz edilmesinden elde 

edilen bulgular ise, örgütsel performans$n cinsiyet (H15), ya# (H16), e"itim durumu (H17) ve 

sektör deneyiminden (H18) ba"$ms$z oldu"unu kan$tlam$#t$r. Elde edilen bu bulgu, bu 

ara#t$rman$n ba"$ml$ de"i#keni olan örgütsel performans de"i#keni aç$s$ndan demografik 

de"i#kenlerin anlaml$ olmad$"$na i#aret etmektedir. Di"er bir ifadeyle, örgütsel 

performans$n demografik özelliklerden ba"$ms$z oldu"u anla#$lmaktad$r. Bu sonucun, 

örgütsel performans$n daha iyi anla#$lmas$ ve art$r$labilmesi için, ki#isel özelliklerin de"il 

örgütsel süreçlerin ara#t$r$lmas$n$n gerekti"ini göstermesi aç$s$ndan oldukça önemli 

oldu"unu söylemek mümkündür. 

 

Demografik de"i#kenlerin ara#t$rma de"i#kenleri ile ili#kisi ard$ndan, de"i#kenlerin 

birbiri ile olan ili#kisi de ara#t$r$lm$#t$r. Yap$lan korelasyon analizi sonuçlar$, örgütsel 

ö"renme, personel güçlendirme, örgütsel yenilikçilik ve örgütsel performans düzeylerinin 

birbiri ile pozitif yönlü ili#kilerini aç$"a ç$karm$#t$r. Örgütsel ö"renme ile örgütsel 

yenilikçilik (0.806) aras$nda pozitif yönlü ve yüksek düzeyde, örgütsel yenilikçilik ile 

örgütsel performans (0.775) aras$nda pozitif yönlü ve yüksek düzeyde, örgütsel performans 

ile örgütsel ö"renme (0.679) ve personel güçlendirme (0.490) aras$nda pozitif yönlü ve orta 

düzeyde bir ili#ki tespit edilmi#tir. 

 

  Örgütsel performans$n ba"$ml$ de"i#ken olarak ele al$nd$"$ çoklu do"rusal 

regresyon analizi sonuçlar$, örgütsel ö"renme (0,181), personel güçlendirme (0,025) ve 

örgütsel yenilikçili"in (0,719) örgütsel performans üzerinde anlaml$ bir etkisi oldu"unu 

göstermi#tir. R2 de"eri incelendi"inde (R2=0,609) örgütsel performanstaki de"i#imin 

yakla#$k &61�inin örgütsel ö"renme, personel güçlendirme ve örgütsel yenilikçilik 

taraf$ndan aç$kland$"$ aç$"a ç$kar$lm$#t$r.  
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Ara#t$rmada son olarak, çal$#man$n temel amac$ do"rultusunda, YEM�den 

yararlan$lm$# ve literatür do"rultusunda ortaya konan model test edilmi#tir. Elde edilen 

bulgular, verinin modeli destekledi"ini göstermi#tir. Buna göre bir yandan örgütsel 

ö"renme, personel güçlendirme ve örgütsel yenilikçilik örgütsel performans$ anlaml$ 

#ekilde etkilerken (H1), di"er taraftan örgütsel yenilikçilik de örgütsel ö"renme ve personel 

güçlendirme düzeyleri taraf$ndan aç$klanm$#t$r (H2). Öte yandan yol analizi katsay$lar$ 

incelendi"inde, hem örgütsel ö"renmenin hem de personel güçlendirmenin örgütsel 

performans üzerindeki do"rudan etkisinin zay$f, yenilikçilik üzerinden dolayl$ etkilerinin 

ise oldukça yüksek oldu"u görülmü#tür. 

 

Elde edilen bu bulgu örgütsel ö"renme ve personel güçlendirmenin, örgütsel 

performans üzerine etkisinde örgütsel yenilikçili"in arac$l$k rolünün önemini aç$"a 

ç$karm$#t$r. Ayr$ca personel güçlendirmenin örgütsel performans üzerindeki do"rudan 

etkisinin negatif yönlü olmas$ dikkat çekicidir. Elde edilen bu bulguyu, örgütsel 

yenilikçili"e yeterli katk$ sa"lamayan personel güçlendirmenin örgütsel performans$ da 

olumsuz etkileyebilece"i #eklinde yorumlamak mümkün olabilir. 

 

Uzuntarla vd. (2015)�e göre e"itim seviyesine göre örgütsel ö"renme aras$nda 

istatistiksel anlaml$ farkl$l$k oldu"u tespit edilmi#tir. Bu çal$#ma da ise sa"l$k 

personellerinin örgütsel ö"renme düzeyinin e"itim durumlar$na göre farkl$l$k göstermedi"i 

görülmü#tür. 

 

 Literatürde örgütsel ö"renmenin örgütsel yenilikçili"i etkiledi"ine yönelik 

çal$#malar mevcuttur (Jones ve Hednry, 1992; Akp$nar, 2007; Alegre ve Chiva, 2008; 

Avc$, 2009; Garcia-Morales vd., 2010; Bolivar-Ramos vd., 2011; Salim ve Sulaiman, 

2011; Darvish ve Noruzy vd., 2012). Ö"renmenin yenilik performans$yla ili#kisi ara#t$r$lan 

farkl$ çal$#malar$n ço"unda örgütsel ö"renme ile yenilik ve performans aras$nda ili#ki 

oldu"u sonucuna var$ld$"$ da görülmü#tür (Hurley ve Hult, 1998; Baker ve Sinkula, 2002; 

Calantone vd. 2002; Therin, 2003; Feeny ve Rogers 2003; Webster, 2004; Xie 2005; Lee 

ve Tsai, 2005; Skerlavaj vd 2007; Lin vd., 2008; Hsu ve Pereira, 2008; Wilson, 2011; 

Chul, 2013).  
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 Ülkemizde örgütsel yenilikçili"e yönelik olarak JCI akreditasyonu bulunan 

hastaneler üzerine ilk defa gerçekle#tirilen bu çal$#mada da ise örgütsel ö"renmenin 

örgütsel yenilikçili"i ve performans$ anlaml$ olarak etkiledi"i tespit edilmekle birlikte 

ö"renmenin performansa katk$s$n$n dü#ük oldu"u saptanm$#t$r. 

 

 Benzer biçimde güçlendirme alg$s$n$n yenilikçilik veya performansa katk$ 

sa"lad$"$n$ belirten çal$#malar da mevcuttur (Janssen, 2004; Armstrong ve Laschinger, 

2006; Vacharakiat, 2008; O�Brien, 2010). Son y$llarda örgüt etkinli"ini art$rmak amac$yla 

yap$lan ara#t$rmalarda art$# gözlemlenmektedir (Pasebani vd., 2012: 1902). Bu art$# 

sonucunda ö"renmenin performansa etkisinin saptand$"$ birçok çal$#ma görülmü#tür 

(McCraken vd., 2001; Calantone vd., 2002; Lopez vd., 2005: 147; Razali vd., 2013: 520).  

 

 Alan yaz$nda hastaneler veya di"er kurulu#lar üzerinde gerçekle#tirilen birçok 

ara#t$rmada örgütsel ö"renme, güçlendirme ve tak$m performans$ aras$nda pozitif bir ili#ki 

oldu"una yönelik bulgular yer almaktad$r (Thomas ve Velthouse, 1990; Velthouse, 1990; 

Sinkula vd., 1997; Shalley vd., 2000; Badri vd., 2000; Laschinger vd., 2001; Baker ve 

Sinkula, 2002; Calantone vd., 2002; Janssen, 2004; Baker ve Sinkula, 2007; Hsu, 2009; 

Tseng, 2010; Wilson, 2011; Karahan ve Y$lmaz, 2011).  

 

 Gerçekle#tirilen bu ara#t$rma da ise örgütsel ö"renme, personel güçlendirme ve 

örgütsel yenilikçili"in örgütsel performans$ anlaml$ olarak etkiledi"i saptanm$#t$r. Ayr$ca 

gerçekle#tirilen yap$sal e#itlik modeli sonuçlar$na göre bu çal$#man$n en önemli 

bulgular$ndan biri de örgütsel ö"renme ve personel güçlendirmenin örgütsel performans 

üzerine etkisinin zay$f olmas$d$r. Fakat bununla birlikte örgütsel yenilikçilik üzerinden 

dolayl$ etkilerinin ise oldukça yüksek de"erlere ula#t$"$ da gözlenmi#tir. Elde edilen bu 

bulgu sonucunda bu ara#t$rman$n literatüre sa"l$k sektöründe örgütsel ö"renme ve personel 

güçlendirmenin, örgütsel performans üzerine etkisinde örgütsel yenilikçili"in arac$l$k 

rolünün önemin vurguland$"$na yönelik bir katk$ yapt$"$ dü#ünülmektedir.  

 

Ayr$ca Çekmecelio"lu ve Eren (2007) ile Karahan ve Y$lmaz�a (2011) göre de 

literatürde örgütsel ö"renme, personel güçlendirme kavramlar$n$n bir arada kullan$larak 

yenilikçilik veya performansa etkilerinin ara#t$r$ld$"$ çal$#malar$n az say$da olmas$ 

nedeniyle bu çal$#man$n literatüre anlaml$ katk$ sundu"u da dü#ünülmektedir. 
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 Ara#t$rman$n gerçekle#tirildi"i akredite hastanelerde personelin ö"renme 

çabalar$ndan uzakla#mas$n$n kurum gelece"i için risk içerdi"inin fark$nda olunarak 

personelin bilinçlenmesi ve güdülenmesi üzerine çal$#malar yürütülmesi, kurum genelinde 

kabul görmü# hedefler ile payla#$lan vizyona sahip olunmas$, yönetim kademesinin ve 

çal$#anlar$n yap$c$ ele#tiriler ile yeni ve özgün fikirlere aç$k olmas$, bilgi payla#$m$ndan 

kaç$n$lmamas$, personelin mesle"ine yönelik yat$r$mlar$n artt$r$lmas$, sa"l$kta kalite ve 

sa"l$k turizmine yönelik bilinçlendirme e"itimlerinin artt$r$larak personelin kendi 

departman$ içerisinde daha etkin rol almas$n$n sa"lanmas$, çal$#anlar$n i#leriyle ilgili farkl$ 

yöntemler seçmesi hususunda esneklik sa"lanmas$, çal$#anlar$n sürekli ö"renerek yeni 

yöntemler ile sorun çözmekten kaç$nmamas$, tüm departmanlarda sürekli iyile#tirilmeler 

gerçekle#tirilmesinin sadece yönetim taraf$ndan de"il ilgili personeller taraf$ndan da 

sahiplenilmesinin sa"lanmas$, kurum yönetimlerinin risk alarak f$rsatlar$ avantaja 

dönü#türmekten çekinmeyerek ara#t$rma-geli#tirme kaynaklar$na daha etkin yat$r$mlar 

yapmalar$, personeli te#vik, ödüllendirme ve takdir mekanizmalar$n$n daha aktif biçimde 

çal$#t$r$lmas$ ve personele yap$lan yat$r$m$n maliyet unsuru olarak görülmemesi 

önerilmektedir. 

 

 Sonuç olarak örgütsel performans$n ve yenilikçili"i kurum içerisinde daha iyi 

yönetilmesi kapsam$nda ara#t$rmaya kat$lan akredite hastanelerin yönetim kademelerinde 

çal$#anlar$n psikolojik güçlendirme alg$lar$n$n ve ö"renme yönlülüklerinin daha fazla 

önemsenmesi önerilmektedir.    

 

 Akredite hastaneler üzerinde gerçekle#tirilen bu ara#t$rman$n benzerlerinin akredite 

olamayan hastaneler veya ulusal akreditasyona sahip hastaneler üzerinde de 

gerçekle#tirilmesi önerilmektedir. Ayr$ca bu çal$#man$n ard$ndan covid sonras$ dönemde 

gerçekle#tirilmesi dü#ünülen yeni çal$#malarda örgütsel yenilikçilik ve örgütsel 

performansa ülkemiz sa"l$k sektörü aç$s$ndan daha fazla de"inilmesi, bu çal$#madaki 

de"i#kenlerin motivasyon kuramlar$ndan da faydalan$larak farkl$ de"i#kenlerle çal$#$lmas$, 

analizlerde SMART PLS, Lirsel gibi daha farkl$ paket programlardan da faydalan$lmas$, 

de"i#kenler aras$nda ili#kiyi incelemek aç$s$ndan kanonik korelasyon analizi 

gerçekle#tirilmesi veya arac$ de"i#ken kullan$m$nda arac$l$k etkisinin farkl$ tekniklerle 

ölçülmesi anlam$nda Baron ve Kenny ya da Sobel testi gibi analizlerinden de 

faydalan$lmas$ önerilmektedir.   
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