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OZET

ORGUTSEL OGRENME VE PERSONEL GUCLENDIRMENIN ORGUTSEL
YENILIKCILIK VE PERFORMANSA ETKISi: ULUSLARARASI
AKREDITASYONA SAHiP HASTANELER ORNEGI

Ergiil SOYLEMEZOGLU
Canakkale Onsekiz Mart Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali Doktora Tezi
Danisman: Prof. Dr. Nazan YELKIKALAN
29/08/2023,172

Bu arastirma, Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Bilimsel Arastirma Projeleri
Destek Birimi tarafindan SDK-2017-1336 proje numarasiyla desteklenmis ve T.C. Saglik
Bakanlig1 Istanbul il Saglik Miidiirliigii izniyle gergeklestirilmistir.

Bu arastirmanin temel amaci, Tiirkiye’nin Istanbul Bolgesinde kiimelenmis JCI
(Joint Commission International) akreditasyonuna sahip 23 0zel hastanenin yonetim
kadrolarinda ¢alisan saglik profesyonellerinin orgiitsel 6grenmeleri ve giliclendirme
algilarinin orgiitsel yenilikgilik ve orgiitsel performans algilarina etkisini istatistiksel olarak
%095 gliven diizeyinde 6lgmektir. Arastirma sonucunda 758 katilimciyt igeren veri setine
ulagilmistir. Toplanan veriler korelasyon, ¢oklu dogrusal regresyon ve yapisal esitlik

modeli kullanilarak analiz edilmistir.

Korelasyon analizi sonucglara gore; orgiitsel 6grenme ile orgiitsel yenilikgilik
arasinda pozitif yonlii ve yiiksek dilizeyde, orgiitsel yenilikgilik ile orgiitsel performans
arasinda pozitif yonli ve yiiksek diizeyde, orgiitsel 6grenme ile Orgiitsel performans ve

personel giiclendirme arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iligki tespit edilmistir.
Orgiitsel performansin bagimli degisken olarak ele alindig1 c¢oklu dogrusal

regresyon analizi sonuglarina gore; orglitsel 6§renme, personel giiclendirme ve orgiitsel

yenilik¢iligin Orgiitsel performans tlizerinde anlamli bir etkisi oldugu goriilmiis, orgiitsel
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performanstaki degisimin yaklasik % 61’inin Orgiitsel 6grenme, personel giliclendirme ve

Srgiitsel yenilikgilik tarafindan agiklandigi gériilmiistiir (R°=0,609).

Orgiitsel 6grenme ve personel giiclendirmenin orgiitsel yenilikgilik aracilig
orgiitsel performans lizerine etkilerinin incelendigi yapisal esitlik modeline gore; orgiitsel
ogrenme ve personel giliclendirmenin, oOrgiitsel performans lizerine etkisinde Orglitsel

yenilik¢iligin aracilik roliiniin 6nemi agiga ¢ikarilmistir.

Arastirmanin  gergeklestirildigi donem igerisinde Tiirkiye genelinde JCI
akreditasyonu bulunan hastane sayisinin sadece 38 oldugu diisiiniildiiglinde arastirma
sonucu istatistiksel anlamda {ilkemizde bulunan JCI akreditasyonuna sahip hastanelerin

%061’1n1 temsil etmektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Davranis, Saglikta Kalite, Yenilikgilik, Akredite

Hastaneler



ABSTRACT

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL LEARNING AND EMPOWERMENT ON
ORGANIZATIONAL INNOVATIVENESS AND PERFORMANCE: THE
INSTANCE OF HOSPITALS WITH INTERNATIONAL ACCREDITATION

Lect. Ergiil SOYLEMEZOGLU
Canakkale Onsekiz Mart University
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Doctoral Dissertation in Business Administration Department
Advisor: Prof. Dr. Nazan YELKIKALAN
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This research has been supported by Canakkale Onsekiz Mart University Scientific
Research Projects Support Unit with project number SDK-2017-1336 and has been
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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BIiRINCi BOLUM
GIRIS

Orgiit, davranislarini bigimsel kurallar ¢ercevesinde diizenleyen, taninabilir sinirlari
olan, amag¢ odakli sosyal varlik bigiminde tanimlanmaktadir (Daft ve Steers, 1986; Olson,
vd., 2005). Orgiitiin temel amaglar1 dogrultusunda ¢alisanlarin birbirleriyle iliski kurmasimi
saglayan cevre ise yapi olarak ifade edilmistir (Develioglu, 2002; Kogel, 2007; Ulgen ve
Mirze, 2007; Eren, 2007). Orgiit yapis1 onu meydana getiren birimlerin dagilim1 yani1 sira
bunlar arasindaki iligkilere de baghidir (Ghiselli ve Siegel, 1972: 617). Bu agidan yap1 “is
ile is, is ile insan ve insan ile insan arasindaki iligkilerdeki diizenlemeler” olarak goriilebilir
(Kogel, 2007: 124). Orgiitlerin etkin yapiya sahip olduklarmin gostergesi ise hayatta
kalmalarim1 saglayacak bi¢imde degisen kosullara adapte olma siirecinde gosterdikleri
esnekliktir (Mascarenhas, 1984: 108). Organizasyon yapisi ve tasarimina etki eden 6nemli
faktorler; isletme stratejileri, faaliyet ¢evresinin Ozellikleri, teknolojiler, faaliyetler ve

béliimler arasindaki bagimlilik derecesidir (Ulgen ve Mirze, 2007: 347).

Orgiitsel degisim olarak da adlandirilan orgiitsel yap1 ve isleyis siireglerindeki
degisim isletmelerin sahip olduklar1 kaynaklardan daha fazla fayda elde edilmesini
saglamaktadir (Cavus, 2006). Kiiresellesme ve teknolojik gelisim sonucunda giiniimiiz
orgiitlerinin faaliyet alani ise hizli bir degisim igerisindedir (Demirci ve Aydemir, 2008).
Bu nedenle post modern yonetim teorileri arastirmacinin ayrica ilgi odagi konumundadir.
Zira teknoloji gelisirken rakipler artmakta, tiiketici gereksinimleri degisirken tiiketiciler
kaliteli liriin ve hizmete daha kisa slirede ulasmay1 amacglamaktadir (Arnould vd., 2004:
213-217; Kotler ve Armstrong, 2012: 2-5). Degisimin tiim hiziyla gerceklestigi glinlimiizde
rekabet istiinliigiiniin en Onemli o6zelliginin ise bilgi ve bilginin devamli bigimde
yeniliklere aktarilabilmesi oldugu bilinmektedir (Shane ve Venkataraman, 2000;
Soylemezoglu ve Doruk, 2014b). Bu agidan isletmeler, degisen ¢evre ve kiyasiya rekabet
kosullar igerisinde yenilik iiretme ve varliklarini siirdiirme yarisina girmislerdir (Doruk ve
Séylemezoglu, 2014a; Doruk ve S6ylemezoglu, 2015). Bu nedenle giiniimiiz bilgi ¢aginin
yarattig1 rekabet ortaminda pazarlama siireclerinin temel basar1 kriteri ise pazar ve tiiketici

gereksinimlerini anlayarak hareket etmektir (Kotler ve Armstrong, 2012: 5-6).



Bu gereksinimlerin neler oldugunun &grenilmesi, hizmet kalitesi, pazarlama, miisteri
memnuniyeti ve isletme performansi agisindan da 6nemlidir (Kotler ve Armstrong, 2012:
6-13). Clinkii yenilikler yalniz ve yalitilmig orgiitlerde calisan bireylerce degil, i¢ ve dis
cevresiyle etkilesim igersinde olan Ogrenmenin oldugu Orgiitlerde gerceklestirilerek
performans asrtisina neden olabilmektedir (Naude ve Gries, 2009). Ozellikle bilgi ve
uzmanhigin farkli birimler arasinda dagildig:i alanlarda yenilik daha dinamik bir bilgi
paylasimiyla miimkiindiir (Barringer ve Harrison, 2000: 373-378; Antoncic ve Hisrich,
2001: 497-499). Miisterilerin algilarin1 yonetebilmek i¢in ilgilerini artiracak bir yapi
gelistirilmesi gerektiginden bu konuda 6grenen, yenilik¢i ve basarili ¢alisanlar oldukca
onem arz etmektedir. Kisacasi siirekli bir degisim yasaniyorsa orgiitlerde bu degisime

uyum saglamak durumundadir (Daft, 2010b: 64-69).

Bilimsel yonetim alaninda yasanan bu gelismeler her kuruma oldugu gibi saglik
kurumlarma da etki ettiginden saglik sektoriinde orgiitsel karakteristiklerin ¢alisanlarin
algilarinda farkliliga neden oldugu saptanmistir (Koberg vd., 1999). Saglik, 1979 yilindaki
Alma Ata Konferansi’nda alman World Health Organization (Diinya Saglik Orgiitii)
kararlarina gore “sadece hastalik ve sakatlik halinin olmayis1 degil” bedensel, ruhsal ve
sosyal anlamda tam bir iyilik halinin bulunmasidir (Kaptanoglu, 2010: 2-4; Ates, 2012: 3-
5). Daha subjektif bir kavram olmakla birlikte hastalik ise ruhsal olarak ya da viicuttaki
cesitli organlara iligkin Olgiilebilen belirti ve bulgularla tanimlanan bozukluklar olarak
tanimlanir. Ayn1 zamanda bedende veya ruhsal anlamda olagandis1 degisiklik ve rahatsizlik
hislerini de ifade etmektedir (Kaptanoglu, 2010: 2-4; Ates, 2012: 3-5). Saglik hizmetleri
bireysel ve toplumsal anlamda genel olarak “koruyucu-tedavi edici-rehabilite edici
hizmetler” olarak iige ayrilabilir (Kaptanoglu, 2010; Turaman, 2012; Ates, 2013). Saglik
hizmetleri toplumda yasayan tiim bireylere esit diizeyde, ihtiya¢ duyduklar1 yer, zaman ve
oOlgiide eriserek en nitelikli hizmeti vermeye c¢alismak amaglariyla orgiitlii hale gelmistir
(Hayran ve Sur, 1998; Ates, 2012). Saglik sektorii ise kamu ve profesyonel sektor olarak
ikiye ayrilmakla birlikte gilinlimiizde birey ve toplum sagligina yonelik orgiitlii bigimde
verilen profesyonel bir sektor haline gelmistir (Ates, 2012; Turaman, 2012; Tengilimoglu,
2013).



Saglik hizmetleri emegin yogun oldugu soyut hizmetler olarak ifade edilmektedir
(Ates, 2012: 4). Hizmet miilkiyet iliskisi olmadan tiiketicilere sunulan soyut faaliyet ve
hareketlerin biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Kotler ve Armstrong, 2012). Saglik
sektoriinlin igerisinde barindirdigi tiim hastaneler tiiketicisi olan ve teshis tedavi ya da
diger nedenlerle onlara giden topluma emek yogun bi¢imde hizmet sunmaktadir

(Tengilimoglu, 2012; Celik, 2013).

Bu dogrultuda saglik hizmetlerinin yonetimi ise iyi bir ortamda nitelikli bir saglk
bakim hizmeti sunulmasi kapsaminda kaynaklarin ihtiyaglar c¢ercevesinde planlanip
orgiitlenmesi, yonlendirilerek denetlenmesi ve koordine edilmesidir (Hayran ve Sur, 1998;

Kaptanoglu, 2010; Turaman, 2012; Ates, 2012; Celik, 2013; Tengilimoglu, 2013).

Genel olarak davranislarla ortaya ¢ikan hizmetin en 6nemli niteligi olan soyut olmasi
sebebiyle de hizmet kalitesinin de soyut bir yapiya sahip oldugu sdylenebilir (Parasuraman
vd., 1988). Bu anlamda hizmet kalitesi, miisteri beklentisinin ne derece karsiladigini
gosterir (Yalkin, 2010: 38). Saglik hizmetlerinin insan hayatini direkt olarak etkilemesi
nedeniyle bu sektorde sunulan hizmetlerin kalitesi; ¢alisanlarin egitim, Ogrenme ve
yetistirilme araciligiyla elde ettikleri tecriibe ve birikimlerden olusan beseri sermaye de
kritik bir 6neme sahiptir (Kaptanoglu, 2010; Turaman, 2012; Tengilimoglu, 2012; Ates,
2012; Celik, 2013).

Saglik Bakanligi (1996) Mevcut Insan Giicii Durum Raporu’na gore saghk
hizmetlerinin degerinin anlasildig1 bir¢ok lilkede saglik sektorii maliyetinin yiizde 60’tan
fazlasini insan giicii maliyeti meydana getirdigi belirtilmektedir. Bu da kamu harcamalari
icerisinde saglik insan giicline harcanan pay1 ve saglik sektoriindeki nitelikli insan giicliniin
ekonomi igersindeki 6nemini bir kez daha gozler Oniine sermektedir (Saglik Bakanlig
1996). Hastane yonetimleri ve yoneticilerinin baslica hedefi ise belirli diizeydeki saglik
hizmetlerinin daha diisiik maliyetle ve azami nicelikle sunulmasidir. Saglik orgiitleri
toplumun sagliginin korunmasi, siirdiiriilmesi, tedavi edilmesi hizmetlerini sunan kurumlar
olarak en giincel hizmetleri en yeni tibbi teknoloji ve yonetim teknikleriyle sunmak

zorundadirlar (Hayran ve Sur, 1998; Tengilimoglu vd., 2012; Ates, 2013).



Bu 6l¢iide yukarida ifade edilen ve glinlimiizde isletmelerin yasadigi bu yonetimsel
stiregleri saglik hizmeti veren orgiitler de cesitli bigimlerde uygulamak durumundadir. Zira
saglik alaninda izlenecek yenilikler, hizla gelisen sisteme uyum saglama, gelismis teknoloji
uygulamalari, saglik hizmetlerinin sunumunda teshis ve tedavi yontemlerini hizlandirmakta
saglik hizmeti alan hasta ve hasta yakinlarinin da hizmet kalitesi algilarmi ve
memnuniyetlerini arttirmaktadir (Hiiseyniklioglu, 2004; Giiler, 2012; Tengilimoglu vd.,
2012). Bu kapsamda sistemli diisiinen, ortak bir vizyona sahip, takim olarak 6grenebilen ve
kisisel egemenlige sahip {iiyelerden olusmus bir saglik Orgiitiiniin geliserek varligini

stirdiirecegi disliniilmektedir (Hiiseyniklioglu, 2004: 54).

Saglik kurumlarinda kalite; hastalarin ihtiyaglarini kavramakla baglar. Dogru tan1 ve
tedavi, daha az zaman kaybi giiler yiizle verilen hizmet, hijyenik ortam, karsilanabilir
maaliyet ve hasta memnuniyeti ile saglanir (Tengilimoglu, 2013; Torun, 2009). Ulkemizde
Saglik Bakanlig1 blinyesinde gerceklestirilen kalite calismalar1 hakkinda son yillarda daha
nitelikli ve etkili caligmalar yapilarak bunlar tiim sektore yayginlastirilmaya calisilmistir.
Saghik kurumlarimizda kalite gelistirme uygulamalarinda temel mevzuati “Saglikta
Performans ve Kalite Yonergesi” olusturmaktadir. Gelistirilen bu standartlarin belli zaman
araliklartyla revize edilmesi ve yeni gelismelere uyum saglamasina calisilmaktadir. Bu
kapsamda diinya saglik sektoriindeki uluslararasi akreditasyon kuruluslarinin uygulamalari
ornek alinarak ‘‘Saglikta Kalite Standartlar1 Hastane Seti’’leri olusturulmus olup bu setler
stirekli revize edilmistir (Saglik Bakanligi, 2015). Bu standartlar Saglik Bakanligi’nin siire
gelen ‘‘Saglikta Donlisiim Programi’ ¢ergevesinde Devlet Planlama Tegkilati’nin 2023
vizyonu yonlii olarak Kalkinma Bakanligi, Kiiltiir ve Turizm Bakanligi ve Ekonomi
Bakanlig1 isbirligiyle 2015 yilinin Temmuz ayinda Saglik Hizmetleri Genel Miudiirliigii
biinyesinde Saglikta Kalite ve Akreditasyon Daire Bagkanlig1 tarafindan ‘‘Saglikta Kalite
Standartlar1 (SKS) Hastane Seti’’ uygulamasina gecilmesiyle daha kapsamli bir hal
almistir. Bu standartlarin meydana gelis amaci ise Diinya Saglik Orgiitii (WHO) hedefleri,
saglik hizmetleri yonetimi alanindaki uluslararas1 gelismeler, tibbi teknoloji alanindaki
yenilikler, yeni ameliyat tekniklerinin gelismesi, hasta giivenligi, hasta memnuniyeti,
calisan koordinasyonu ve lilke ihtiyaclart dikkate alinarak iilkemiz saglik sektoriinde
hizmet sunan tim saglik kuruluslarinda bu standartlarin uygulanmaya calisilmasi

saglanmaktadir (Saglik Bakanligi, 2015).



Bu standartlarin bir diger onemi ise ililkemizdeki tiim kamu, 6zel ve {niversite
statiisiinde saglik hizmeti veren tiim hastaneler i¢in zorunlu olmasidir. Ayrica hizmet
siirecleri odakli saglik isletmelerinde yenilik¢iligi 6zendirici, uygulanabilirligi 6n plana
c¢ikaran, kullanimi1 kolay ve kapsayici bir anlayis olmasina dikkat edilmistir. Saglikta kalite
ve akreditasyon standartlar1 diger orneklerine kiyasla olduk¢a genis bir yelpaze icermekte
ve saglik hizmetlerinin her asamasini kapsayacak bicimde hasta gilivenligi ve
memnuniyetiyle ilgili hizmet ve yonetim kalitesi standartlarin1 da icermektedir. Saglik
kurumlarimizda dort aylik donemlerde gergeklestirilen degerlendirmelerle her ilde
kurulmus olan il Performans ve Kalite Koordinatorliiklerince bu standartlarin

gergeklestirilmesi hedeflenmektedir (Akdu, 2014).

Ulkemiz Saglik Bakanligi, Tiirkiye Onuncu Kalkinma Plan1 Saglik Turizminin
Gelistirilmesi Programi (2014-2018), Saglik Bakanlig1 Stratejik Eylem Plani1 (2013-2017)
kapsaminda kamu, 6zel, iiniversite gibi tiim hastaneler icin; siirekli egitim ile yeniliklerin
Ogrenilmesine 6nem verilen kurumlar olusturulmasi, otorite, disiplin, emir ve talimat
yonlii, itaat beklentisi olan bir yonetim sistemden yetkinin devredilerek paylasildigi,
idareci ve calisanlarla isgbirligi yapilan liderlik anlayisina doniisiim, saglik turizmi
kapsaminda saglik kurumlarinin 6zen gostermelerinin saglanarak miimkiinse akredite
olmalar1 i¢in tesvik gergeklestirilmesi hedeflenmistir. Saglik alaninda diinya genelinde
Ozellikle son yirmi yilda meydana gelen hizli gelismeler hastanelerin fiziksel ve
fonksiyonel yapilanmasinda da onemli degisimlere neden olmustur. Bu o6l¢iide hizla
bliyliyen medikal turizm pazarinda yer almak isteyen tiim tilkeler saglik sistemlerinde
iyilestirme ugraslarina girmislerdir (Tengilimoglu, 2013). Saglik Bakanlig1 saglik turizmi
tiirlerini, medikal (tip) turizmi, termal/spa wellness (saglikli yasam) turizmi (klimatizm,
termalizm, iivalizm), yasli turizmi; diinya niifusu giderek yaslanmakta ve evde bakim
hizmetleri ile palyatif bakima ihtiya¢ artmaktadir (Glimiis ve Polat, 2012; Tengilimoglu,
2013).

Akreditasyon ise Saglik Bakanligi’na gore, tiim calisanlarin katilimiyla “kalite ve
yonetim  slirecleri-hasta  giivenligi-siirekli  gelisim”  felsefesinin ~ 0grenilmesiyle
organizasyon Kkiiltiirii haline gelmesinin saglanmaya calisildigt yeni bir siireci ifade

etmektedir (Glimiis ve Polat, 2012; Tengilimoglu, 2013; Saglik Bakanligi, 2015).



Saglik bakanliginin sundugu tiim akreditasyon kosullar1 zamanla zorunlu hale
gelecek olup uluslararasi saglik hizmetleri ve kalite standartlarin1 akredite eden kuruluglar
tarafindan akredite edilmek ise yonetim kalitesi ve hasta memnuniyeti ¢itasini yiikseltmek
isteyen devlet, 6zel ve lniversite hastaneleri i¢in zorunlu olmayan bir gereklilik haline
gelmistir. Saghik Bakanligi’'nca uygulanan kalite ve yonetim standartlari kapsaminda ise
son yillarda hastanelere getirilen ve getirilmesi planlanan ¢esitli yenilikler mevcuttur.
Ayrica JCI akreditasyon standartlar1 da hasta glivenligi ve kurum verimliligi i¢in daha
radikal yapisal degisiklikleri gerektirmektedir (Tengilimoglu, 2013). Ayrica iilkemizdeki
Saglikta Kalite Standartlari’na katki saglayan en 6nemli faktorlerden bir tanesi de Diinya
Saglik Orgiitii tarafindan da tavsiye edilen, saglik alaninda diinyaca en giivenilir ve taninan
akredite kurulusu olan Joint Commission International (JCI; Uluslararast Birlesik
Komisyon)’un ‘‘Hastaneler I¢in Akreditasyon Standartlari Seti’’dir (Binler, 2015).
Akreditasyon, Saglik Bakanlii’na gore, saglik personelinin tam katilimiyla “kalite-
yonetim siirecleri-hasta gilivenligi-siirekli gelisim” anlayisinin dgrenilmesiyle kurumsal
kiiltiir haline gelmesinin saglanmaya calisildig1 yeni bir siireci ifade etmektedir (Giimiis ve
Polat, 2012; Tengilimoglu, 2013; Saghk Bakanligi, 2015). Bu kapsamda JCI da
Uluslararas1 Birlesik Komisyon, diinya saglik sektoriinde uluslararasi anlamda en yaygin
olan, en ¢ok tercih edilen, hasta, hasta yakini ve hastanelerce en giivenilen Amerika
Birlesik Devletleri merkezli hasta giivenligi ve kalite-yonetim sistemleri konusunda saglik
kuruluslarini1 uluslararas1 standartlarda akredite ederek onlara siirekli rehberlik etmeye
devam eden saglik turizmi yapan hastanelerin hastalar agisindan gilivenilir oldugunu
belgeleyen onemli bir akreditasyon kurulusudur (Glimiis ve Polat, 2012; Tengilimoglu,

2013).

Ayn1 zamanda JCI uluslararasi anlamda hizmet kalitesi sunulmasinin garanti edildigi,
“hasta bakim kalitesinin gelistirilmesi, giivenilir bir hasta bakim ortami saglanmasi, hasta
ile hizmet verenlerin risklerinin azaltilmasi ilkelerini tasiyan”, saglik kurumu yonetim
tyilestirme ve gelistirme faaliyetlerinin devamliligini saglayan, fakat zorunlu olmayan bir

kurum taahhiididir (JCI, 2018).



Arastirmanin gergeklestirildigi donemde {lilkemizde ise sadece 47 saglik kurumu JCI
akreditasyonuna sahiptir. Bu saglik kurumlarindan 38 tanesi hastane statiisiinde olup
digerleri ise tip merkezi, tibbi goriintiileme merkezi, laboratuvar ve {iniversite hastanesi
olarak farklilik gostermektedir (JCI, 2018). Yine bu donemde 47 saghk kurumu
icerisindeki 38 hastanenin ise 23 tanesinin Istanbul Avrupa ve Anadolu yakas: dahilindeki

bolgede kiimelenmesi de dikkat ¢cekmektedir (JCI, 2018).

Gliniimiiziin 6nemli sektorlerinden olmasma ragmen calisanlarin zaman kisitlari,
yapilacak arastirma hakkinda farkli birimlerden izin alma gerekliligi ve arastirma icin
maddi kaynak ihtiyact gibi nedenlerden dolayr arastirma yapilmasi zor bir alan olan
iilkemiz saglik sektoriiniin saglik turizminde yildiz1 giderek parlamaktadir (Tengilimoglu
vd., 2001; Giimiis ve Polat, 2012; Tengilimoglu, 2013). Saglik Bakanlig1 Saglik Hizmetleri
Genel Miidiirliigii (2013) Medikal Turizm Degerlendirme Raporu’na gore 2015 yilinda 500
bin yabanci hastadan 7 milyar dolar ve 2023 yilinda 2 milyon yabanci hastadan 20 milyar
dolar gelir seviyesine ulagsmay1 hedeflemektedir. Bu kapsamda da standart bir hizmet
kalitesine erismek agisindan saglik turizmiyle yakindan ilgilenmese dahi tilkemizdeki tim
hastanelerde gerek tibbi hizmetler gerekse nitelikli personel temini, kalite ve yonetim
acisindan cesitli iyilestirmelere gidilmeye calisilmaktadir (Binler, 2015). Bu anlamda insan
hayat1 ve toplum sagligina hizmet sunmasi agisindan 6grenme ve giiclendirme siireci de
saglik calisanlar1 i¢in ayrica onem arz etmektedir (Karahan ve Yilmaz, 2011). Son yillarda
saglik sektoriinde siire gelen kalite ve yonetim standartlar1 kapsaminda hastanelere
getirilen ve getirilmesi planlanan yeni hizmet, slire¢ ve teknolojilerle orgiit yapilarinda
gerceklestirilmeye calisilan degisiklikler mevcuttur. Bu gelismeler 1s18inda saglik
kurumlarinda o6grenme yonliiliikk, gili¢clendirme, Orgiitsel yenilik¢ilik ve performans

diizeyleri arasindaki iliskilerin a¢iklanmasi gerektigini diistiniilmektedir.

Giliniimiizde meydana gelen bu degisimlerin bu dort degiskeni birden igerisinde
barindiran bir modelle akredite hastanelerin daha Once arastirllmamis olmasi ve
aragtirmanin bu model kullanilarak gerceklestirilecek ilk calismalardan olmasi nedeniyle
kesifsel bir nitelik tagimasi bilimsel ve toplumsal acidan literatiire katki sunma hedefini
giiclendirmektedir. Ozellikle saglik sektoriinde bu gibi arastirmalara duyulan ihtiyac da goz
ard1 edilmemelidir (Karahan, 2009; Durukan vd., 2010; Aydogan vd., 2011; Uzuntarla vd.,
2015; Yiksel ve Adigiizel, 2015).



Ozellikle son yillarda iilkemiz saglik sektdriinde yasanan gelismelerin saglik
kurumlarmi ve saglik personelini ne ol¢lide etkilediginin arastirilmasi dnem arz eden bir
konu haline gelmistir (Akdu, 2014). Ayrica literatiirde giiclendirme ve 6grenme olgularinin
birlikte saglik sektoriinde ¢alisiimasi gerekliligine de deginilmektedir (Karahan ve Yilmaz,

2011).

Bu baglamda aragtirmanin ilgi odag1 uluslararasi akreditasyona sahip hastanelerin
yonetimlerinde gorev yapan saglik personelinin 6grenme yonliiliikleri ve giiclendirme
algilarinin orgiitsel yenilik¢ilik ve performansa etki edip etmedigi konusunda degiskenler
aras1 iliskilerin aciklanmasidir. Boylelik kalite ve akreditasyon caligmalarina aktif katilim

saglayan ¢alisanlarin degiskenlerle olan iligkisine de deginilmis olacaktir.

Son yillarda iilkemiz saglik sisteminde biiyiik degisimler yasanmaya baglamistir. Bu
degisimleri kiiresel rekabetin hiz kazanmasiyla birlikte 6zellikle 1980°lerden sonra diinya
capinda hizla 6nem kazanmaya baslayan tip turizmi sonucu hastanelerin uluslararasi kalite
standartlarinda hizmet verme olgusunun ortaya ¢ikmasi da oldukg¢a etkilemistir. Bu da
iilkemiz saglik politikalariin son yirmi yilina saglikta donlisiim programi, saglikta
verimlilik, saglik turizminin gelistirilmesi programi, saglik turizmi serbest bolgesi
caligmalari, saglikta kalite-yonetim ve akreditasyon standartlar1 programlari, sehir
hastaneleri gibi c¢esitli yeniliklerle yansimistir. Bu gelismeler dogrultusunda hastane
yapilarindaki degisiklikler hastalarin sevk sistemi olmadan diledigi hastaneye gitmesi
kolayligiyla da birlesince rekabet ortami 6zel sektorii oldugu kadar kamu sektorii ve
tiniversiteleri de etkilemeye baslamis bu kurumlar arasinda kiyaslamalarin yapilmasini
gerekli kilmistir. Zira hastanelerde hizmet kalitesinin bazi hastalarda negatif bir algi
olusturmasi, saglik hizmetleri kalitesinin ve hastane yonetim siireclerinin dnemini ortaya
koymaktadir. Devlet hastaneleri kamu hizmeti verseler de bu hizmetleri alan hasta ve hasta
yakinlarinin biling diizeyleri arttik¢a yenilik ve performans kavramlari ile bu kavramlara
olumlu yonde etki eden olgular tipki 6zel sektérdeki gibi kamuda da 6nemli hale gelmistir
(Kayral 2012; Giimiis ve Polat 2012; Tengilimoglu 2013; Saglik Bakanlig1r 2015; Binler
2015).



Ancak uygulanan baslayan saglikta kalite ve akreditasyon standartlari ile bu yapisal
sorunlarin Oniine gecilmesinin hatta hastanelerin organizasyon yapilarinin degistirilmesi
s0z konusudur. Bu kapsamda 6zellikle saglik turizmiyle ilgilenen 6zel hastanelerin JCI
akreditasyonuna sahip olmasi da iilkemiz saglik sektoriine ayrica biliyiikk 6nem ve prestij

kazandirmistir.

Liderlik, katilm, giiclendirme, 6grenme, hastayr miisteri olarak nitelendirme,
paylasilan vizyon, dikey oOrgiitlenme yapisindan vazgecilip yatay organizasyon yapisi
olusturulmasi, sorumluluk paylasimi vb. kavramlar JCI kalite standartlar1 versiyonlarinda

bulunmaktadir (JCI, 2015).

Saglik kurumlarinda bu gibi degisim ve yeniliklerin olmasi da akreditasyon oncesi
ve sonrasinda bazi olgularin arastirilmasini gerekli kilmaktadir. Ciinkii 6zellikle 6zel
hastaneler kiiresellesmeyle artan rekabet, tibbi teknoloji, yeni teknik ve operasyon
yontemleri, uluslararasi politikalar ve standartlar, saglik turizmi ile artan hasta sayisiyla
birlikte hasta ihtiya¢ ve gereksinimlerindeki artis, saglikta kalite-yonetim ve akreditasyon
standartlar ile saglik turizmi uygulamalari vb. bir¢ok nedenle daha fazla 6grenme ve pazar
yonlii davranmak durumundadir (Beylik ve Onder, 2011; Tengilimoglu, 2012; Giimiis ve
Polat, 2012; Ates, 2012; Tengilimoglu, 2013; Binler, 2015).

Saglik sektorii ¢alisanlart da insan hayatina yonelik bir bilgi ¢alisan1 olarak hizmet
verdiklerinden onlar i¢in egitim, bilgi, 6grenme ve inisiyatif alma kritik 6neme sahiptir
(Kaptanoglu, 2010; Turaman, 2012). Genel olarak ise calisanlarin orgiitsel 6grenme ve
gliclendirme algilarmin motivasyon, Orgiitsel baglilik, is tatmini, is goren performansi,
finansal performansa etkilerinin arastirildigi calismalar ¢ogunluktadir. Ancak orglitsel
ogrenme ve personel giiclendirme algisinin yenilik¢ilik ve performans iizerine etkilerinin
arastirildiglr ¢alismalar az sayida olmakla birlikte son yillarda bu olgularin birlikte
arastirildigl calismalarin arttigr gozlemlenmektedir (Yatkin, 2009; Karahan ve Yilmaz,
2011; Kerse ve Karabey, 2014; Avci ve Ulu, 2014). Fakat pazar odakli davranarak
O0grenmeyi Onemseyen bazi orgilitlerin veya bazi saglik kurumlarinin ise pazar hakkindaki
gelismeleri ¢alisanlart araciligiyla 6grendigine deginilmektedir (Sinkula, 1994; Baker ve
Sinkula, 1999; Griffin, 2006; Lin vd., 2008; Aydogan vd., 2011; Akdu, 2014; Binler,
2015).



Giliniimiizde her alandaki isletme i¢in teknoloji hizla gelismeye devam etmekteyken
buna kars1 rakipler de artmakta, tiiketici gereksinimleri farklilasirken tiiketiciler kaliteli
iirlin ve hizmete ulagsmay1r amaclamaktadir (Arnould vd., 2004; Kotler ve Armstrong,
2012). Bu gereksinimlerin neler oldugunun 6grenilmesi pazarlama, miisteri memnuniyeti
ve isletme performansi agisindan da biiylik 6nem arz etmektedir (Kotler ve Armstrong,

2012: 6-13).

Orgiit calisanlarinin  birey olarak &grenme odakliliklarmm ashinda  6rgiitiin
ogrenmeye olan yatkinlig1 olarak da degerlendirilebileceginden bahsedilmekte ve orgiitsel
ogrenmenin yenilik¢ilige ve performansa etkisi olduguna deginilmektedir (Sinkula vd.,
1997; Baker ve Sinkula, 2002; Baker ve Sinkula, 2007; Wilson, 2011). Ayrica Akpinar
(2007) ve Avct (2009) gibi baz1 ¢calismalarda da 6grenme yonlii olan ve hem 6rgiit hem de
kendileri i¢in Ogrenerek bazi kazanimlar elde eden calisanlarin Orgiitsel 6grenmeden
kaynakli olarak duygusal bagliliklarinin veya yenilik¢ilik performanslarinin arttigi

aktarmiglardir.

Benzer bi¢imde giiclendirme algisinin da duygusal bagliliga ve yenilik¢ilik veya
performansa katki sagladigini belirten bazi g¢aligmalar da mevcuttur (Janssen, 2004;
Armstrong ve Laschinger, 2006; Vacharakiat, 2008; O’Brien, 2010). Fakat 6grenme ve
gliclendirme kavramlarinin birlikte kullanilarak yenilik¢ilik ve performansa etkilerinin
aragtirlldigl calismalarin az olmasi bu calismanin literatiire yapacagi katki agisindan
Oonemini arttirmaktadir (Cekmecelioglu ve Eren, 2007; Karahan ve Yilmaz, 2011). Bazi
calismalarda da belirtildigi lizere bagliligin orgiitsel yaraticilik ve yenilikgilige olan
etkisinin yeterince incelenmedigi de goriilmekte olup bireyin Orgiit amacglarimi
benimseyerek orglite duygusal anlamda baglanmasinin yaratici davraniglar: tizerinde etkisi

oldugundan da sz edilmektedir (Cekmecelioglu ve Eren, 2007).

Avyrica literatiirde 6zellikle saglik sektoriinde bu gibi aragtirmalara duyulan ihtiya¢ da
aktarilmaktadir (Karahan, 2009; Durukan vd., 2010; Aydogan vd., 2011; Uzuntarla vd.,
2015; Yiiksel ve Adigiizel, 2015). Zira 6grenme ve gliglendirme algilarinin yeniligilik ve
performansa etkileri baglaminda birlikte incelendigi bir tez ¢alismasi da bulunmamaktadir.
Bu nedenle bu ¢alisma dort fenomenin iligkilerini ayni1 anda ve saglik sektoriinde inceleyen

ilk arastirma olmasi nedeniyle de 6nem arz etmektedir.
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Zira bu aragtirma sonucunda uluslararasi akreditasyona sahip hastanelerin yonetim
kadrolarinda gorev yapan saglik c¢alisanlarinin 6grenme yonliiliikkleri ve giiclendirme
algilarimin  orgiitsel  yenilik¢ilik ve performans arasindaki iligkiler acikliga
kavusturulacaktir. Bu bilgiler 1518inda da arastirmanin hem literatiire hem de akreditasyon
ve saglik turizmiyle ilgilenen saglik sektorii calisanlarina anlamli katki saglayacagi

diisiinilmektedir.

Literatiirden elde edilen bu cikarimlar sonucu gii¢glendirme ve Orgiitiin 6grenme
yonlii olmasiin orgiite sagladigi ortak faydalar su sekilde siralanabilir; motivasyon, orgiite
baglilik, orgiitte calismaya devam etme istegi, duygusal baglilik, is tatmini, ¢alisanlarin
inisiyatif kullanmasi, sorunlara daha hizli ¢6ziimler {iretilmesi, yenilik¢i ¢alisanlar,
yenilik¢ilik  siireclerinin - gelismesi, yeni tirlin ve hizmetlerin daha kisa siirede
benimsenmesi veya liretilmesi, verimlilik artisi, maliyetlerin diismesi, karlilik, performans
artis1, bliylime, miisteri sayisinda, memnuniyetinde ve sadakatinde artig, uzun vadeli
rekabet avantaji (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 Yilmaz, 2011).

Hurley ve Hult’a gore (1998: 43-45) 6grenme odaklilik orgiitlerde esneklik ve
degisen c¢evre kosullarina uyum yetenegi sagladigi icin yeni fikir ve siireclerin
yaratilmasina katki saglamaktadir. Bu kapsamda 6grenmenin yenilik performansiyla
iligkisi arastirilan farkli ¢alismalarin ¢ogunda orgiitiin 6grenme yetenegi ile yenilik ve
performans arasinda iliski oldugu sonucuna varilmistir (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) gore ¢alisanlarin Orgiitiin degerlerine olan bagliliklar
arttikca oOrgilite duyulan giivenlerinin de arttifindan bahsetmektedir. Zira Ro ve Chen
(2011) ise giiglendirmeyi ayn1 zamanda hizmet kalitesi ve memnuniyeti arttiran bir faktor
olarak gormektedir. Fakat bu siire¢ igerisinde ¢alistiklar1 ig yerinden ayrilan ¢alisanlar ise
orgiit icerisinde elde ettikleri birikimlerini yanlarinda gdtiirdiiklerinden yetenek kaybina

sebebiyet vermektedir (Stewart, 1997; Bontis, 2002).
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JCI akreditasyonu ise pazardaki yenilikler kapsaminda 6grenmeyi tam katilimla
gerekli kildigindan hastalar agisindan giiven kaynagi oldugu kadar tiim c¢alisanlar agisindan
da standart, kalite, giiven ve baglilik kaynagidir (JCI, 2014). Bu cercevede hizmet
kavraminin soyut nitelikte olmasi dolayisiyla saglik kurumlarinda yeniligin basarisi biiyiik
oranda ¢alisanlarin algi, tutum ve yetenekleri ile 6grenmenin niteliginin orgiitte nitelikli bir

ortam silirdiirmeye katki sagladigi da goriilmektedir (Rose vd., 2009; Chang vd., 2011).

Ulkemiz saglik hizmetleri ve akreditasyona sahip hastanelerle ilgili son yillardaki
bazi gelismelerle temel kavram ve tanimlar1 incelerken (Saglik Bakanligi, 1996; Hayran ve
Sur, 1998; Kaptanoglu, 2010; Akcakaya, 2010; Beylik ve Onder, 2011; Saglik Bakanlig,
2011; Saglik Bakanligi, 2012; Saglik Bakanligi, 2012b; Topuz 2012; Gilimiis ve Polat,
2012; Kirilmaz, 2012; Turaman, 2012; Ates, 2012; Tengilimoglu, 2012; Tengilimoglu vd.,
2012; Kaptanoglu, 2013; Saglik Bakanligi, 2013; Saglik Bakanligi, 2013b; Tengilimoglu,
2013; Celik, 2013; Akdu, 2014; Kalkinma Bakanligi, 2014; JCI, 2015; Saglik Bakanligi,
2015; Binler, 2015) gibi calismalar esas alimmustir. Saglik c¢alisanlarinin 6grenme
yonliiliikleri (Sinkula, 1994; Sinkula, vd., 1997; Baker ve Sinkula, 2002; Baker ve Sinkula,
2007; Vacharakiat, 2008; Lin vd., 2008; Karahan ve Yilmaz, 2011; Wilson, 2011),
giiclendirme algilarinin (Thomas ve Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995; Spreitzer, 1996;
Janssen, 2004; Armstrong ve Laschinger, 2006; Cekmecelioglu ve Eren, 2007; O’Brien,
2010) birlikte (Shalley vd., 2000; Meyer ve Herscovitch, 2001; Laschinger vd., 2001;
Dombrowski vd., 2007; Dobni, 2008; Karahan ve Yilmaz, 2011; Uzuntarla vd., 2015;
Yiiksel ve Adigiizel, 2015), orgiitsel yenilik¢ilik (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 iliskileri incelenirkern baslica bu gibi alanda 6nde gelen c¢alismalar

incelenmistir.
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IKINCi BOLUM
KURAMSAL CERCEVE

2.1. Orgiitsel Ogrenme

Ogrenme, herhangi bir uyar ile kisisel bir tepkinin eslestirilmesi 6zetle bir uyarana
kars1 gosterilmis tepkinin pekistirilmast anlaminda tanimlanmakla birlikte bireyin
deneyimlerinin sonucu olarak davranislar1 degistirmesi seklinde de ifade edilmektedir
(Gage ve Beriiner, 1992; Bacanli, 1999; Seymen ve Bolat, 2002). Ogrenme, girdi ve
ciktinin igerisinde bulundugu bir sistemin siireci olarak ifade edilmekle birlikte bireyin
cevresiyle ilgili birikmis yeni bilgi ile uyaricilar1 fark ederek algilamasi ve 6ziimseyerek

igsellestirip bunlar1 davranislaria yansitmasidir (Kogel, 2007, Aydogan vd., 2011).

Bu baglamda yonetim literatiirdeki temel arastirma olgularinin basinda ise orglitsel
ogrenme gelmektedir. Orgiitsel 6grenme kavrami, alan yazinda 6grenen organizasyon ve
orgilitsel 6grenme seklinde birbirine benzer fakat iki farkli olgu olarak arastirilmaktadir. Bir
bakis agisiyla orgiitsel 6grenme siire¢ seklinde nitelendirilirken, diger bakis acisiyla
Ogrenen organizasyonlar ise 6grenmeye ve rekabete imkan saglayan faktorleri ihtiva eden
ve devamli 6grenmeye c¢alisan yapilar olarak tanimlanmaktadir (Chiva ve Alegre, 2009;
Esman vd., 2013). Ozetle 6grenen organizasyonlar bilingli olarak kiiltiiriinii, stratejisini
ogrenmeyi tesvik etmek ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmek i¢in tasarlamaktadir

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

Cyert ve March (1963) tarafindan tanimlanarak literatiire kazandirilan orgiitsel
ogrenme farkli disiplinlerin inceleme konusu olmustur. Literatiirde genel olarak davranig
veya performansta degisim s6z konusu ise 0grenmenin gerceklestigi ifade edilirken (Smith
ve Tosey, 1999: 73), bilissel acidan da herhangi bir degisim meydana geldiginde de
ogrenmenin gerceklesmis oldugunu ortaya koyan goriislerde bulunmaktadir (Yeo, 2002:
109). Agryris ve Shon (1978) O0grenmeyi, hatalarin ortaya cikarilip diizeltilmesi 6zetle

hatalardan ders alinmasi yetenegi olarak tanimlamislardir.
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Hedberg (1981) orglitsel 6grenmeyi, yeni bir bilgi ve anlayigin belirlenmesi; Fiol ve
Lyles (1985) “‘orgiitsel etkinligin gelistirilmesi”; Levitt ve March (1988) elde edilen
tecriibelerin dikkate alinarak dogru kararin alinmasi olarak ifade etmistir. Dodgson (1993)
ise Orgiitiin isgiicii becerisini iyilestirme yontemleri gelistirip, bilgi ve 6grenme kiiltiiri

kapsaminda planli ve gilindelik isleri orgiitlemesi seklinde ifade etmistir.

Ancak 6grenmenin ne oldugundan ziyade nasil gergeklestigine deginilen ve hatalarin
diizeltilmesi olarak anilan Argyris ve Schon’iin (1978) ¢alismalarindan sonra Senge’nin
(1990) ¢alismalartyla birlikte alan yazindaki yayinlarin hacmi her anlamda geniglemis ve
orgiit calisanlart nasil Ogrenir, ne sartla Ggrenir gibi ¢aligmalar da giindeme gelmeye

baslamistir (Argyris ve Shon, 1997; Akgiin vd., 2003; Akan vd., 2017).

Orgiitsel 6grenme orgiitlerin gevreleriyle etkilesim halinde olarak 6grenmesini yani
orgiitiin de tipk1 bireyler gibi 6grenme yetenegine sahip oldugunu, ¢alisanlarinin 6grenmesi
araciligiyla elde ettigi bilgiler sayesinde de 6grenme islevini yerine getirdigini ifade
etmektedir (Sinkula, 1994; Sinkula vd., 1997). Ayrica orgiitsel 6grenme farkli 6grenme
diizeylerinden ayirt edilebilecek orgiitsel bir siire¢ seklinde ifade edilmistir (Robey vd.,
2000). Senge ise 0grenmenin siirdiirtilebilir stratejik rekabetin bir temeli oldugunu ve
o0grenmenin devamli bicimde deneyimin sinanarak ve bu deneyimin, biitlin 6rgiit tarafindan
kabul edilen ve onun misyonuna uyan esas bilgilere entegrasyonun saglanmasi anlami

tasidigina da deginmektedir (Senge, 1993; Kazanjian vd., 2000).

Ogrenmenin tiirii ve oranin da farkliliklar olsa da biitiin orgiitlerde 6grenme
gozlemlenebilir (Robinson, vd., 1997: 228). Orgiit kiiltiirii, strateji, cevre, teknoloji,
katilim, vizyon ve oOdiillendirme mekanizmast gibi kavramlar da bu kapsamda orgiitsel
ogrenmeye etki eden faktorler arasinda yer almaktadir (Atilla ve Yar, 2018). Fakat orgiitsel
O0grenme arastirmalarinda orgiit ¢alisanlarinin temel olarak 6grenme yeterliligi konusu asil
tartisma alan1 da degildir. Ciinkii 6rgiitsel 6grenmede bireyin biligsel alaninin daha etkili
oldugu diisiiniilmektedir. Bu acidan bir biitiin olarak orgiitiin nasil 6grendigini kavramak

cok daha zordur (Probst ve Biichel, 1997: 12-16).
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Aslinda 6grenme bireyler araciyla gerceklesse de bilgi, orgiitiin sahip oldugu somut
ve soyut kaynaklarla birlikte orgiite mal edilmelidir. Zira orgiit bireyleri kapsar ve
calisanlar da esas olarak mensubu olduklar1 orgiitte ¢alistiklar1 i¢in 6grenmektedirler. Bu
kapsamda Orgiitte calisanlarin bireysel 6grenme algilar1 esas olarak orglitsel 6grenme
acisindan da Onemli bir adim olarak nitelendirilir. Bu nedenle Orgiitiin liyeleri gercek
hareket noktast olmalidir (Probst ve Biichel, 1997: 12-18). Zira o6rgiitsel 6grenme dinamik
bir olgudur. Kisilerin davranislariyla etkilesime yol acar; ¢evre ise karsilik verir. Boylece
neden—sonug iligkisi hakkinda da inanglarini tazeleyerek oOgrenen bireyler tarafindan
yorumlanir (Lee vd., 1992; Sinkula, 1994). Orgiitsel 6grenme kullanilmakta olan teorinin
yanlis oldugunu ortaya ¢ikaran, beklentiye karsi sonucun uyumsuzlugunu ortaya ¢ikararak
meydana gelir (Argyris ve Schon, 1978; Sinkula, 1994). Bu durum meydana geldiginde,
kurum, kullanilmakta olan teoride degisiklige yol acan hata diizeltme yoniine gider. Eger
diizeltme kurumun eylemine rehber olan yonetsel normlarda bir degisiklige neden olmazsa
o zaman tek etapli veya adaptif 6grenmenin meydana geldigi soylenir. Cogu Orgiitsel
ogrenme tek etapli, adaptif 6grenmedir. Eger, buna ragmen, diizeltme orgiitsel normlarda
bir degisiklige yon verirse ve eger 6grenme, ¢evresel olaylara dogrudan karsilik olarak
degil de proaktif orgiitsel davranigtan kaynaklanirsa, o zaman 6grenmenim ¢ift etapli veya

iiretici oldugu soylenir (Argyris ve Schon, 1978; Sinkula, 1994).

Kiiresellesmenin hizlandirdigi degisen dinamik bir cevreye adapte olma becerisi
gelistirmek anlaminda ise Orgiitler 6grenmeye agik yeni yapilara yonelebilmelidir (Goh,
2001: 330-331). Zira pazardaki yeni gelismeler, kapsaminda ortaya c¢ikan Ogrenme
gereksinimi sebebiyle insan sermayesine yonelik talebin artmasi, calisanlarin yiiksek
katilim saglama gerekliligi ve yenilik¢i olma gereksinimleri gibi sebepler orgiitlerin ve
calisanlarin 6grenme odakli olmalarinin 6nemini arttirmistir (Jones ve Hednry, 1994).
Orgiitlerin 6grenmesi miisteriler acisindan da énem arz etmektedir. Zira dgrenen orgiitler
miisterilerin ihtiyaclarini yeni iiriin ve hizmetlerle tatmin etmektedir (Slater ve Narver,
1995). Bu kapsamda 6grenme orgiitlerin yasamlarin1 devam ettirebilmeleri agisindan temel
bir ihtiya¢ haline gelmistir (Lam, 2001: 212). Bu gelismeler 1s1ginda giinlimiiz
isletmelerinde oOrgiitsel Ogrenmeye Onem verilmesi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.
Boylelikle orgiit calisanlarinin kendini gelistirmesi olgusunun, paylasilan bir vizyonla

Orglitiin tamamina yayilarak orgiitsel 6grenmeye ulasilabilecegi de ayrica diisiiniilmektedir

(Celik, 1998: 111).
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Bilgi paylagimi1 6grenmeyi etkiledigi gibi giiclendirmeye de katki yapabilir (Gibson
vd., 1999). Bilgiye erisimin saglanmasi, paylasilmast ve karar aninda kullanilmasi;
calisanlarin isletme icersinde gelisen olaylardan, vizyon, misyon ve hedeflerin
paylasilmasini da saglayacagindan giiclendirmeyi basarili kilabilir (Millikin, 1994; Kogel,
2007; Terblanche, 2008).

Ogrenme, orgiite baghilik agisindan diisiiniildiigiinde baghlig1 arttirarak yenilik ve
performansa katki saglama agisindan da 6nemli bir kavramdir (Turan vd., 2011). Yeni bilgi
ve 6grenme ihtiyact insan sermayesine olan talep ve degeri arttirmakla birlikte ¢alisanlarin
beklenti, katilim ve yenilikgilik diizeylerini arttirmaktadir (Jones ve Hednry, 1992). Ciinkii
insan orgiitsel yenilik¢iligin kaynagi sayilmaktadir (Serbetci, 2001: 65).

Orgiitsel grenmede ise orgiitiin pazardan bilgi alip kullanma siireci ayrica dnem arz
eden ve tartisilmasi gereken bir konudur (Day, 1994a). Zira oOrgiitsel 6grenme, ayni
zamanda Orgiit calisanlarinin pazara dayali 6grenme yeteneklerini de arastirmaktadir
(Baker ve Sinkula, 1999; Hult vd., 2005). Ek olarak 6grenmenin Orgiitsel baghiligi da
olumlu ydnde etkilediginden bahsedilmektedir (Akpmar, 2007). Orgiitiin ¢alisanlar:
aracilifiyla gelisen pazardan ne Ogrendiginin ve ¢aliganlarin 6grenme odakli olup
olmamasi1 durumunun c¢esitli yonlerle ele alinarak olgiilmesi ise son yillarda daha fazla

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

Ancak oOrgiitsel 6grenmenin hem pazar hem de Ogrenme yonliilik kapsaminda
degerlendirildigi ¢alismalar da sinirlidir (Sinkula, 1994: 35). Orgiitsel 6grenme konusunda
genis alan yazmna ragmen caligmalarin net bir bitiinlik olusturmadigindan da
bahsedilmektedir (Heraty, 2004: 452). Fakat son yillarda orgiit etkinliini artirmak

amactyla yapilan arastirmalarda artig gozlemlenmektedir (Pasebani vd., 2012: 1902).

Bu artis sonucunda 6grenmenin performansa etkisinin degerlendirildigi ¢calismalar
da gergeklestirilmistir (McCraken vd., 2001; Calantone vd., 2002; Lopez vd., 2005: 147;
Razali vd. 2013: 520). Alegre ve Chiva’da (2008: 315) orgiitsel 6grenme kapasitesinin
orgiitsel yenilik¢ilik {izerinde pozitif etkisi oldugunu ampirik bir c¢alismayla agiga
¢ikarmislardir. Ornegin Akan vd. (2017) orgiitsel giiglendirmenin ve Ogrenmenin

yaraticiliga pozitif etkileri oldugunu tespit etmistir.
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2.1.1. Orgiitsel Ogrenme Diizey Ve Tiirleri

Her orgiit yasamini siirdiiriilebilir kilmak agisindan siirekli olarak Ogrenmek
durumundadir. Orgiit igerisinde ise sadece personelin grenmesi tek basina yeterli degildir.
Ogrenme; personel, takim ve orgiit diizeyinde gergeklesmektedir (Ozgen vd., 2004: 177).
Literatiirde O0grenme diizeyleri daha genis kapsamli olarak bireysel O0grenme, takim
Ogrenmesi, Orgiitsel O0grenme ve Orgiitler arasi 0grenme olarak siralanmaktadir. Bu
siniflandirmada en etkin ve verimli bi¢imde ihtiya¢ duyulan bilgiye erisme agisindan en
onemli slizge¢ gOrevini ise Orgiitiin kalite yonetim sistemi mekanizmasmin aktif olarak
kullanilmasi etkilemektedir (Torlak, 2008: 211-2013). Bu da arastirmanin JCI
akreditasyonuna sahip hastaneler agisindan Onemini vurgulamaktadir. Sonugta orgiit
igerisindeki bireylerin 6grenme anlayis1 6rgiit igerisinde kabul gormiis uygulamalara, kalite

kiiltiirline ve stratejilere baghdir (Ay ve Celik, 2003; Torlak, 2008).

Fiol ve Lyles’a (1985) gore 6grenme iki ayr1 diizeyden olusmaktadir. Bunlar “diisiik-
yiiksek” diizeyli Ogrenmedir. Diisiik diizeyli 0grenme, eski davraniglarin tekrar
edilmemesini ifade eden rutin bir siirectir, temel organizasyonel diizenlemeleri ihtiva eder.
Yiiksek diizeyli 6grenme ise temel norm, varsayimlarda degisimi ve tim orgiitii iceren

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

Orgiitsel 6grenme diizeylerinde Senge’nin bes disiplini de kisaca su sekilde
aciklanabilir; kisisel ustalik, (bireyin sabirli olmay1 6grenmesi), zihni modeller, (bireyin
zihninde yer etmis olan varsayimlar, genellemeler ve acgik goriisliiliik), paylasilan vizyon,
(bireyin baski altinda kalmaksizin kolektif ¢aba gostermesi) takim halinde 6grenme
kisileraras1 iletisim, ekip iiyesi olma, takim halinde hareket etme ve birlikte diistinme
eylemi), sistem diisiincesi (hoslitik bakis agisina sahip olma ve sistemin biitiinii diisiinme)
(Senge, 1993). Ek olarak orgiitsel 6grenme tiirleri “tek dongilii-¢ift dongiilii-6grenmeyi”
ogrenme seklinde ii¢ ayr1 baglik altinda ifade edilmistir (Argyris, 1982; Akan vd., 2017;
Atilla ve Yar, 2018).
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Tek Dongiilii Ogrenme

Argyris’in (1982) bu Ogrenme tiirli, temel prensipleri degistirmeksizin hata ve
problemleri fark etme potansiyelini tanimlamaktadir (Bartunek & Moch, 1987: 484). Daha
cok rutin ve davranigsal bir 6grenme olarak orgiitiin 6grenilen hedef ve amaclarini yerine
getirme yetenegini gelistirmeye yonelik olarak gergeklesmektedir (Ozgen vd., 2004:176).
Bu 6grenme tiirii ortak hedeflere ulasma potansiyelinin iyilestirilmesini ifade etmektedir.
Bu tiir O6grenmeyi kullanan c¢alisanlar ¢alisanlar  karsilastiklari  problemleri
cozlimleyebilmek i¢i gerekli stratejileri uygularlar (Yalman, 2011: 231-232; Akan vd.,
2017: 66; Atilla ve Yar, 2018: 141).

Cift Dongiilii Ogrenme

Argyris tarafindan ortaya konulmus olan bu kavram, ¢alisma g¢evresine holistik
bakabilmeyi ifade etmektedir (Kingir ve Mesci, 2007: 75). Orgiit kiiltiiriinde degisiklik
yapmay1 hedefleyen ¢ift yonlii 6grenme ile orgiitiin degerleri, inanglar1 ve amagclar
degerlendirilir (Oneren, 2008: 167). Bu anlamda rekabet giiciinii arttiric1 bir yaklasimdir
(Kogel, 2007). Bu 0Ogrenme, problemlerin giderilebilmesi ig¢in Orgiitsel normlara

odaklanmay1 gerektirir (Yalman, 2011: 232; Akan vd,. 2017: 66; Atilla ve Yar, 2018: 141).

Ogrenmeyi Ogrenme

Orgiitlerin 6grenme becerisini gelistirme diisiincesi iizerine yogunlasmustir (Tan,
2017: 199). Bu 6grenme tiirii en yiiksek 6grenme diizeyini ifade etmektedir. Asil olan
ogrenme kabiliyetinin gelistirilmesidir (Ozgen vd., 2004: 176). Ayn1 zamanda &grenmenin
en zor ve karmasik seklidir. Zira 0Ogrenme eyleminin hangi  bigimde
gerceklestirilebilecegini ifade etmektedir. Bu silire¢ yaratict 0grenme asamalarmi da
bilmeyi gerektirir. Bu diizeyde gosterilen efor, 6grenme siireci lizerine odaklanmis olup,
Ogrenme stratejilerini, Orgiitsel yapiyr ve tiim bu siireclere katkist olan asamalari
degerlendirmeyi igermektedir (Ugurlu, 2011: 14; Akan vd., 2017: 66-67; Atilla ve Yar,
2018: 142).
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2.1.2. Orgiitsel Ogrenme Siireci

Orgiitsel 6grenmenin siirecinin bilissel bir ¢ergeve ile gdzden gecirilmesi dnemlidir.
Zira bu siireg, orgiitsel bilginin arttirilmasi bakis agisina dayali bigimde gelismektedir.
Orgiitsel bilgi; orgiitiin 6z gorevlerini gerceklestirirken faydalanmak durumunda kaldig
ortak veya bireysel bilgilerden meydana gelmektedir. Bu bilgiler ise devamli degisen bir
yapiya sahiptir ve degisim genel anlamda 6§renmeye isaret edebilir. Bu anlamda orgiitsel
O0grenme asamasinda gergeklesen siirecler ile oOrgilit disi aktorlerin de yer aldiklari
etkilesimler sonucunda yeni bir orgiitsel bilgi iiretimi de acgiga ¢ikmaktadir (Kalkan. 2004;
Kalkan, 2006; Cemberci, 2012; Akan vd., 2017). Orgiitsel dgrenme siireci orgiitlerin
cabalarina ve ekonomik durumlarina gore degiskenlik gostermektedir. Orgiitsel dgrenme
siireci igerisinde bireylerin eylemleri ¢evre ile Orgiitsel etkilesime neden olmaktadir ve
neden sonug iliskisi hakkindaki inaniglarini gelistirmeye istekli 6grenen bireyler tarafindan

da algilanarak yorumlanmaktadir (Sinkula vd., 1997).

Huber’a (1991) gore orglitsel 6grenme siireci davranmis dizisini degistirmeye neden
olmakla beraber dort asamadan olugsmaktadir. Huber (1991) ve Dixon (1992) 6grenmenin
orgiitsel niteligine ve siire¢ yoniine vurgu yapmakla birlikte bu siireci; bilginin edinilmesi,
yayilmasi, yorumlanip anlamlandirilmasi ve saklanarak yeniden degerlendirilmesi seklinde
dort farkli asama ile ifade etmektedir. Bu siire¢ i¢erisinde bilgi edinimi hem orgiit i¢i hem

de orgiit dis1 kaynaklardan gerceklesebilmektedir (Daft ve Weick, 1984; Bedeian, 1986).

Bu siireg igerisinde en Onemli olgu bilginin depolanmast ve yeniden
degerlendirmesi evresinde etkisini agiga ¢ikaran Orgiitsel hafizadir (Kalkan, 2006: 27). Bu
asamada oOrgiitsel hafiza, deneyimler, hikayeler, kritik olaylar stratejik olgular, resimler,
mitler ve verilere iliskin detay bilgilerden meydana gelen ve gelecekte bunlardan
faydalanabilmek i¢in saklanan yer olarak da ifade edilebilir (Tan, 2014: 202). Fakat Huber
(1991) ve Dixon (1992) orgiitsel 6grenmenin dort siiregten olustu§unu aktarmissa da
bir¢ok arastirmacit orgiit bellegi boyutunu disarida tutarak orgiitsel 6grenmeyi ‘‘6grenme
yonliiliik, paylasilan vizyon ve agik goriisliiliik’’ten olusan ii¢c agamali bir siire¢ 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. Ogrenme Yénliiliik

Literatiirde 6grenme odakliligin bilginin yorumlanmasini, degerlendirilmesini ve son
olarak kabul edilip reddedilmesini etkiledigine deginilmektedir (Argyris ve Schon, 1978;
Hedberg, 1981; Dixon, 1992; Sinkula vd., 1997). Ogrenme yonliiliik aracihigiyla orgiitler
degisime uyum saglar, hatalar tekrar etmez, gerekli bilgileri 6grenir, gelistirir ve ilerler
(Senge, 1990: 22-23). Sinkula’ya (1994) gore o6grenme yonliilik o Orgiitiin Orgiitsel
anlamda 6grenmeye verdigi degeri ifade etmekte ve Orgiitiin 6grenme yetenegini dnemli
diizeyde yansitmaktadir (Eris ve Ozmen, 2012). Ogrenme yonliilikk, bir orgiitiin
yenilik¢ilik siirecinin kendisini tanimlayan en temel inanglar ve uygulamalar1 sistematik
bicimde bir biitiin halinde toplamaktadir (Baker ve Sinkula ,1999). Ogrenme yonlii
olmanin yeniligin olusumu i¢in de bir alt yap1 olusturacagindan bahsedilmektedir (Slater ve

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

Literatiirde bir¢cok arastirmada bireylerin 6grenme yonliiliiklerinin 6lgiilmesinin en
onemli sebebinin aslinda ayni zamanda Orgiitiin sahip oldugu 6grenme kapasitesinin
Ol¢iilmesi oldugu da ifade edilmektedir (Sinkula, 1994; Sinkula vd., 1997; Hurley ve Hult,
1998; Baker ve Sinkula, 1999; Calantone vd., 2002; Hult vd., 2005; Wilson, 2011).

Ayrica bu yontemin kullanilmasi orgiitlerin, pazardaki yenilikleri ve doniisiimleri ne
Olciide anlayip adapte olduklarini ve karsilastirmali rekabet avantajlarini birlikte
calisilabilmek i¢in 6nemli bir anahtardir (Jaworski vd., 2002: 279-280; Morgan ve Turnell,
2003: 254-256).

Ogrenme yonliiliik, kurumun sadece piyasaya dayali bilgiyi degil, her tiirlii bilgiyi
yaratma ve kullanma egilimini etkilemektedir. Daha da fazlasi, kurumlarin temel yetkinlik
olarak yaratict 6grenmeyi ilerletmede/ tesvik etmede muhtemel oldugu dereceyi etkiler
(Sinkula vd., 1999). Bu agidan, Ogrenme yonliiliikk, calisanlarin “kaliplarin disinda
diistinmek” konusunda cesaretlendirildigi, hatta talep edildigi dereceyi etkilemektedir.
Dolayisiyla, iist seviye 6grenmenin meydana geldigi dereceye dogrudan bir etkisi vardir

(Slater ve Narver, 1995; Sinkula vd., 1999).
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Spesifik olarak, giiclii 6grenme odakliliga sahip olan orgiitler; miisteriler, rakipler
ve tedarik¢iler hakkindaki inanglar1 her ne olursa olsun ge¢mis eylemlerin temelinin
uygulanabilir olmaya devam etmesini saglayabilmektedir (Baker ve Sinkula, 1999). Sonug
olarak Ogrenme odakliligin da yenilik¢iligin de hemen hemen her tir Orgiit igersinde
ihtiya¢ duydugu bir boyut varsa bu oOncelikle yenilik yaratacak fikirlere acik olan agik
fikirli calisanlara sahip olmak ve bu calisanlar vasitasiyla da orgiit genelinde agik
gorisliiliige sahip olunmasini saglamaktir (Weerawardena vd,. 2006: 39-40). Bundan da
anlasilacagi lizere orgiitiin 6grenme yonelimli olmasi ayrica 6nem arz etmektedir (Baker ve
Sinkula, 2007: 317-318). Zira c¢alisanlarin 06grenme yonliiligi bu ¢ergevede
degerlendirilecek olursa pazarda rekabet istiinliigli yaratmaktadir (Morgan ve Turnell,

2003: 255).

Literatiirde pazar bilgisinin elde edilip kullanilmas: siireglerinin ¢aliganlarin 6grenme
yonliiliigh vasitastyla orglitsel 6grenmeye yansitilarak orgiitiin sahip oldugu entelektiiel
birikim ve kaynaklarla stratejik bicimde desteklenmesinin 6nemine deginen ¢alismalar da
bulunmaktadir (Choo ve Bontis, 2002). Ayrica literatiirde 6grenme yonliliigliin orgiiti
yenilige yonlendirdigi bu sayede yeni yontemlerin uygulanmasini kolaylastirarak
yenilikgilige etkide bulunduguna dair ¢aligmalar da bulunmaktadir (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).
Orgiitiin, 6grenme kabiliyetini ortaya koyan, 6grenmeye iliskin temel kabiliyetidir (Baker

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

Orgiitiin gelecegi igin kritik bir énem tasiyan bu kavram kurumun dgrenmeye
verdigi deger olarak aciklanabilirken, 6grenmeye baglhiligi yiiksek oOrgiitlerin 6grenmeyi
daha fazla uzun vadeli stratejik bir yatirnm araci olarak gordiigiinii de ifade etmektedir
(Ayazlar; 2012; Akgiin, vd., 2016). Bu anlamda orgiitiin eylemlerinin performansini en

iiste ¢ikarmasi hususunda proaktif de bir derecelendirmedir (Baker ve Sinkula, 2002: 8).
Zira dgrenmeye ne kadar deger verilirse 6grenme de o yonde gerceklesmis olur.

Ancak bu kapsamda o6grenmeyi tetikleyici bir unsur olarak calisanlarin goriislerini agik

fikirlilikle paylasabilmeleri beklenmektedir (Pinar ve Arikan, 2015).
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Calisanlarin i¢ ve dis cevredeki degisimleri daha iyi ¢Ozebilmeleri ve orgiit
icerisinde bu yonde tutum gelistirmeleri i¢in, 6grenmenin Orgiit icerisinde kiiltiirel olarak
yerlesmesi de onem arz etmektedir (Ayazlar, 2012). Boylelikle 6grenme yonliiliik, yaratici
O0grenmenin hangi diizeyde bir deger olarak uygulanacaginmi belirler (Baker ve Sinkula,
1999a). Orgiitiin pazardan elde ettigi ¢ikarimlari isleme siireci onu devamli iyilestiriecek
orgiitsel degerlerle bir arada yer almakatadir. Ogrenmeye bagllik ise dgrenmenin énemine
ve gerekliligine atifta bulunan bir anlayistir (Morgan ve Turnell, 2003:258). Ogrenmeye
bagli olan organizasyonlardaki yoneticiler, calisanlarin ¢aligmalarinin kapsami disindaki
bilgileri de yeri geldiginde takip etmelerini beklerler. Eger bir orgiit bilginin
gelistirilmesini cesaretlendirmez ise calisanlarin 6grenme aktivitelerini siirdiirebilmeleri

icin de onlar1 motive etmemis olur (Sinkula vd., 1997).

2.1.4. Paylasilan Vizyon

Literatiirde paylasilan vizyon kavramini 6grenme i¢in 6ncii ve gerekli bir dayanak
olarak goriilmekte ve Orgiit igerisinde 6grenmeye odaklanmayi ifade etmektedir (Senge,
1990; Sinkula vd., 1997). Orgiitsel 6grenmenin bireysel 6grenmeden ayrilan yani olarak,
paylasilan bir gercekligi kapsamaktadir. Paylasilan gerceklik veya anlamlandirma
kurumsal kiiltiiriin 6nemli unsurlarindan biridir. Bu unsur ise bir kurumu digerinden
ayirmaktadir. Ozetle gercegin kolektif olarak yapilandirilmis goriiniimiidiir. Eger bireyler
kisisel bakis agilarim1 paylasmaya ve tartigmaya hazirlarsa da paylasilan vizyon
gelistirilebilir. Bu, bireysel deneyimleri tiim ¢alisanlar i¢in erisilebilir kilmaktadir (Sinkula
vd., 1997; Probst ve Biichel, 1997: 19). Zira Paylasilan vizyon olmayan sirketler “diisiince
diinyalar1 ” ¢oklu olma egilimindedirler (Sinkula vd., 1997).

Orgiit genelinde tiim ¢alisanlar tarafindan igsellestirilmis bir vizyonun varligi, ayn1
zamanda &grenme igin odaklanmaya yardimeci olur. Orgiit genelinde icsellestirilmis
vizyonun bulunmadigi durum da anlamli 6grenme faaliyeti gercgeklestirilemeyebilir
(Akgiin, vd., 2016). Calisanlarin 6grenmeye dair motivasyon seviyeleri diisiikse
ogrenmeden performans alinamaz. Paylasilan vizyonun olmadigr kurumlarda g¢alisanlar
orgiitin onlardan ne bekledigini ve faaliyetlerin nasil yiiriitiillecegini anlayamazlar

(Ayazlar, 2012; Akgiin vd. ,2016).
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Bu nedenle paylasilan vizyon, 6grenme yonliilik ve agik goriislilikten farklidir ki
paylasilan vizyon 6grenmenin yoniinii etkilemektedir. Bu sirada baglilik ve agik goriisliilitk
ogrenme yogunlugunu etkilemektedir. Ciinkii paylasilan vizyonun oOrgiitsel tiyeleri arasinda
sinerjiyi ve giiclendirmeyi 6grenmek i¢in bir odak noktasi bulunmaktadir Organizasyonun
aldigr yone baglilik ve anlasma olmadan, daha az 6grenme motivasyonunun olmast
muhtemeldir. (Senge, 1993; Day, 1994; Sinkula vd., 1997; Calontone vd., 2002). Buna ek
olarak, paylasilan vizyon olmadan bireyler Orgiitsel beklentilerin var olup olmadigini,
hangi ¢ikarimlarin Slgiilecegini ya da kullanilan hangi teorilerin ¢alisir durumda oldugunu
daha az farkinda olurlar. Bu iddiali ortamda eger birisi 6grenmek i¢in motive olursa, ne

ogrenecegini 6grenmesi de zor olur (Sinkula vd., 1997; Calontone vd,. 2022).

Ozetle vizyon paylasimi, bir organizasyonun &grenmeye odaklanmasi anlamina
gelmektedir. Vizyon paylasimi olmadan, bir organizasyonun iiyeleri tarafindan 6grenme
daha az anlamlidir. Baska bir deyisle, 6grenmek icin motive olmus olsalar bile, ne
ogrenecegini bilmek ¢ok zordur. Organizasyonlardaki yayilmis olan sorun, birgok yaratici
fikir ortak bir yon eksikligi yiiziinden yerine getirilememis olur. Bu nedenle giizel ve
yaratict fikirler heniiz eyleme doniistiiriiliirken basarisizliga ugrayabilir. Bu da
organizasyonlardaki farkli ilgi alanlarindan hedeflerin, amaglarin, degerlerin ve vizyonun
kurum genelinde ortak bir anlayis ile paylasilamamasindan ve sahiplenilememesinden

kaynaklanmaktadir (Sinkula vd., 1997; Calontone vd., 2022).

Sonug olarak orgiitsel bir odak noktasina yeni bir bilgi ulastiginda olumlu bir
ogrenme ortamma ihtiya¢ duyulmaktadir. Ogrenme icin agik bir yon, orgiitsel giiciin
sekillendirilmesidir. Bu anlamda o6rgiit igerisindeki farkli departmanlar bilginin alinmasi ve
yorumlanmasi yoniinden anlayis agisindan birbirinden farklilik gosterebilmektedirler. Bu
nedenle, farkli alanlardaki bireyler de yenilikgiligi cesitli yollarla algilamaya c¢aligir.
Paylasilan vizyon g¢esitli boliimlerin odak noktasini koordine edebilir ve Ogrenmenin
kalitesini arttirabilir. Ozetle paylasilan vizyon kavrami i¢ iletisim icin de Onem arz
etmektedir. Bilgi akisini arttirmak, diger boliimler ile olan eylemleri koordine etmek,
yenilik¢iligin sagduyusunu sekillendirmek ve ¢apraz fonksiyonel iletisim engellerini agsmak
icin ¢esitli bicimlerde tesvik edilmesi saglanmalidir (Sinkula vd. 1997; Calontone vd.
2022).
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2.1.5. Acik Gériisliiliik

Bir orgiitiin yeni fikir ve uygulamalar1 kaniksamaya ne kadar istekli oldugunu ifade
etmektedir. Hizla gelisen ve degisen gliniimiiz kosullarinda yeni ortaya ¢ikan faaliyet ve
yaklagimlart icsellestirmeye ve paylagsmaya agik olmayi ifade etmektedir (Akgiin, vd.,
2016). Calisanlar ¢evrelerini ve olaylar1 ihtiya¢ duyuldugu kadar sorgulamadiklari ve
fikirlerini acik yiireklilikle paylasamadiklari zaman bilgiyi agiga cikaramayip 68renme
yeteneklerinin korelmesine sebep olabilirler. Bu nedenle orgiit olagan faaliyet ve siirecleri
yiriitiirken yeni bilgi ve fikirleri kabul etmeye olan istekliligini de acik tutmalidir. Bu
kapsamda acik goriisliilik orgiitin yeni fikirleri algilamaya olan isteginin agik olup
olmadigim1 da ifade etmektedir (Liu vd., 2002; Ayazlar, 2012). Bu baglamda acik
gortsliiliik 6grenme kavrami ile baglantilidir. A¢ik goriisliiliik bir orgiitiin islemsel rutinini
kritik bir sekilde degerlendirmek ve yeni fikirleri kabul etme istekliligidir. Ogrenme
orgiitsel degisimin kalbidir ve agik goriisliilik bu anlamda 6nemli bir Orgiitsel degerdir

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

Orgiitler hizli bir sekilde degisen teknoloji ve ¢alkantili piyasalar ile bas etmek
zorundadirlar. Bilginin degerini kaybetmesinin orani bir¢cok sektdrde ¢ok yiiksektir. Buna
ragmen, ge¢miste alinmis olan dersler eger organizasyonun onlar1 sorgulayacak agik
gorisliiliigii var ise, hala ders verici niteliktedir. Bilgiyi giincellestirmek ya da yenilemek
icin eski yollar1 6grenmemek de ayni zamanda 6nemli olabilmektedir. Kurum i¢i bilgi
paylasimi, bir organizasyon i¢inde farkli birimler arasinda 6grenmenin yayginlasmasiyla
ilgili kolektif inanglar veya davranis rutinleridir. Bilgiyi ve farkli kaynaklardan alinmis
olan bilgiyi canli tutar ve gelecekteki eylemler icin bir referans olarak sunmaktadir
(Sinkula, 1994; Sinkula vd., 1997; Calontone vd., 2022). Bir organizasyonda 0grenme
bireysel dgrenmenin biriktirilmesinden kaynaklanmaktadir. Isten ayrilma nedeniyle ve
transferlerle kurum i¢i bilgi paylasimi bilginin kaybedilmesini korumak adina da ayroca
gereklidir. Eger bir organizasyon 6grenmeye bagli ise ve ayn1 zamanda agik goriislii ise,
ogrenme gerceklesir.Bu anlamda kurum i¢i bilgi paylasimi, g¢esitli kaynaklardan bilgi
almaya atifta bulunmamaktadir. Kurum ici bilgi paylasimi sistematik bir yeniden
degerlendirme ve bilginin yapilandirilmasini igermektedir. Deneyimler ve alian dersler
departmanlar arasinda mutlaka paylasilmali ve orgiitsel hafizada saklanmalidir (Sinkula,

1994; Sinkula vd., 1997; Calontone vd., 2022).
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2.1.6. Ulkemizdeki Hastaneler Acisindan Orgiitsel Ogrenme

Saglik sektoriinde ise Ozellikle akredite hastanelerin saglik turizmi pazarinda
yasadiklar1 rekabet, teknolojik degisim, yenilik ve gelismeler saglik kurumlarinda da
orglitsel 6grenmeyi zorunlu kilmaktadir. Zira orgiitlerin, pazar bilgisini kullanma diizeyi

ayn1 zamanda ne 6grendiginin de islevidir (Sinkula, 1994; Slater ve Narver, 1995).

Ozellikle giiniimiiz saglik sektoriinde ve saglik kurumlarinda hasta gereksinim ve
ihtiyaclarina sektordeki en yeni yonetim sistemlerine ve tibbi teknolojilere adapte olarak
hizmet sunmak biiyilk 6nem arz etmektedir (Hayran ve Sur, 1998; Turaman, 2012;

Tengilimoglu, 2013; Uzuntarla vd., 2015).

Sunulan saglik hizmetlerinin dogrudan insan hayatini etkiliyor olmasi, uzmanlagsma
seviyesinin ¢ok yiliksek olmasi saglik kurumlarindaki bilgiyi daha 6énemli bir kaynak haline
getirmektedir. Ayrica saglik kurumlari i¢ ve dis ¢evresindeki yenilik ve gelismeleri kaliteyi
siirdiirtilebilir kilmak, hasta-hasta yakint memnuniyetini saglamak ve siirdiiriilebilir rekabet
avantaji kazanmak adina da ¢ok siki takip etmek durumundadir. Bunu basarabilmek adina
esnek ve Orgiitsel 6grenme gayreti icersinde bulunulmasi gerekmekte olup mevcut saglik
calisanlarinin da orgiitsel destek ve giiclendirme algisinin yiiksek tutulmaya ¢alisilmasi da
ayrica Onem arz etmektedir. Bu baglamda saglik kurumlarmmin orgiitsel Ogrenme
caligmalarin1 basar1 bigimde yiirlitebilmesi i¢in bir 6grenme anlayisina, kalite kiiltiiriine ve
sirdiirtilebilir rekabet avantaji elde etmek hususunda bireysel gelismeyi 6n plana
cikartmaya ihtiyaclar1 bulunmaktadir (Bakan vd., 2014: 191; Atilla ve Yar, 2018: 143).
Ozetle saglik kurumlarinda orgiitsel 6grenmenin basarili bicimde gergeklestirilmesi

performansin gelistirilmesine de katki sunacaktir (Durmus ve Sahin, 2015: 438-444).

Bu kapsamda literatiirde dikkat ¢ceken diger bazi calismalar da ayrica su sekilde
siralanmaktadir. Alas ve Vadi (2003) 6 hastanede gerceklestirdigi calismasinda orglitsel
kiiltiirtin orgiitsel 6grenmeye etkisini arastirmig orgiitsel 6grenmenin kurum igerisinde bes
yildan az ¢alisan personeller arasinda yalnizca oOrgiit kiiltiirliniin gorev yonelimi ile
etkilendigi sonucuna ulasmistir. Karahan (2008) hekimlerin takim halinde 6grenme

diizeylerini incelemistir.
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Erigiic ve Balgik Yalcin (2008) bir saglik kurulusunda gergeklestirdigi ¢alismasinda
hemsirelerin 6grenme diizeylerini diisiik bulmustur. Aydogan vd. (2011) Bir hastanede
calisanlarin orgiitsel 6grenme kapasitesinin degerlendirilmesini gergeklestirmis ve olumlu
sonuglar elde etmistir. Karahan ve Yilmaz (2011) Hastanelerde oOrgiitsel O0grenme,
giiclendirme ve takim performansi arasinda pozitif bir iligki oldugunu saptamistir.
Uzuntarla vd. (2015) meslek gruplart ile egitim seviyesine gore orgiitsel 6grenme yetenegi
arasinda istatistiksel anlamli farklilik bulmustur. Durmus ve Sahin (2015) algilanan
orgiitsel destegin, Orgiitsel 6grenmeyle olan iliskisini tespit etmistir. Horuz (2016) ise
saglik kuruluslarinda performans degerlendirmenin &grenme diizeyine etkisini tespit
etmistir. Kendir (2016) saglik sektoriinde gerceklestirdigi arastirmasinda Orglitsel

ogrenmenin yenilikgilik ile olan iligkisini tespit etmistir.

Orhan (2017) 6grenme yonelimi ile orgiitsel yenilesim arasinda orgiitsel 6grenmenin
aract degisken roliine yonelik etkinin varligini agiklamistir. Keceli (2018) orgiitsel
o0grenme kapasitesinin birlikte is performansinmi pozitif olarak etkiledigini tespit etmistir.
Saglik kurumu ¢alisanlan {izerine gergeklestirdigi arastirmada Altintag (2019) saglik
kurumlarmin paylasimer sistemlerin, oOrgiitsel 6grenmenin alt boyutlarim1 etkileyecek
imkanlar saglamasi gerekliligi sonucuna ulasmistir. Sebzecili (2022) bilgi yonetiminin ve
orgilitsel O0grenmenin Orgiitsel performans iizerinde pozitif yonde etkiledigi sonucuna

ulasmustir.

2.2. Personel Giiclendirme

Kiiresellesme ve artan rekabet sonucu ortaya ¢ikan yeni yonetim kavramlarindan
bir tanesi de (empowerment) personel giiclendirmedir. Personel giliclendirme yonetim
literatiirdiinde 6nemli bir yere sahiptir (Kanter, 1977; Burke, 1986; Neilsen, 1986; Block,
1987; Thomas ve Velthouse, 1990). Gliglendirme personelin, yetkilerini artirma ve onlar1
gelistirme siirecidir (Barutgugil, 2004; Kogel, 2007). ilk olarak Kanter (1977) tarafindan
literatiire kazandirilan giiglendirme kavrami hakkinda gergeklestirilen ¢alismalarin
genelinde giliclendirme tekniklerini uygulayan orgiitlerin ¢ogunda yonetim faaliyetlerinde
giiclendirmenin 6nemli bir yere sahip oldugu gorilmiistiir (Yiicel ve Demirel, 2012;

Cankaya, 2018).
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Bu baglamda kendi yetki ve sorumluluk alani igerisinde orgiit adina kendisi inisiyatif
alarak karar verip uygulayan ¢alisanlara ihtiya¢ oldugundan da bahsedilmektedir (Coskun,
2002: 220). Yetki ise M. Weber’e gore en temel ifadeyle, “baskalarimi etkilemek igin
kullanilan mevzuatsal hak ve mutlak itaat” ifade edilmistir (Dunham ve Pierce, 1989; Daft,
2010b). Bu agidan orgiitsel etkililigi gergeklestirmenin onemli bir araci olarak kabul
edilmektedir. Yetki devri, temel anlamda hiyerarsik bir organizasyon yapisinin {iriinii
sayilabilir (Thomas ve Velthouse, 1990; Spreitzer, 1992; Kogel, 2007; Eren, 2007). Yetki
devri, Orgiit icerisinde mevzuata dayali yetkiye sahip olan idarecinin daha iyi sonug
alinabilecegi beklentisiyle yetkilerinden bazilarini gecgici olarak astina devretmesiyken;
giiclendirmenin dayanag1 ise isi operasyonel anlamda yerine getiren ¢alisanin isin sahibi
gibi hissetmesini saglayan bir anlayis olarak calisanlarin inisiyatif almalar1 agisindan
yetkinin onlarda birakilmasidir (Sherman, 1993). Bu anlamda gii¢lendirme bazi
calisanlarin orgiitiin {ist kademe yoneticilerine kiyasla bu isi daha iyi yaptiklart ve
alanlarinda uzmanliga sahip olduklar diislincesine de atifta bulunmaktadir (Tanriogen ve
Yiicel, 2007: 55-56). Bir agidan personelin yetki ve sorumlulugunu ayni anda arttirmak
olarak aciklanabilecek personel giiclendirmeyi; Bowen ve Lawler (1992: 30-32) insan
kaynaklarmin igletmenin tim girdilerini paylagmalarini, Randolph (1995) ise ¢alisanlarin
giiclendirmenin bilincinde olarak bunu kurumsal faaliyetler kapsaminda kullanmalari
seklinde ifade etmistir. Ottenbacher ve Gnoth’a (2005) gore ise giiglendirme, yoneticilerin

personele ¢alismalarinin kontroliinii devretme 6zerkligidir.

Fetterman’a (1996) gore gliclendirmeyle alakali ilk calismalar teorik ve uygulamaya
151k tutmaktadir. Sonraki arastirmacilar ise gliclendirmenin ilke, asama ve algilarini ortaya
koymaya calismiglardir (Patton 2005). Bu c¢er¢evede ele alindiginda Conger ve
Kanungo’ya (1988) gore personel giiclendirme ise calisanin igine olan inancinin
kuvvetlendirilmesi temeline dayanmaktadir. Kanter’e (1989) gore bu giiciin isi yapanlara
verilerek Orgiitsel giiciin paylagilmasidir. Thomas ve Velthouse da (1990) giiclendirmeyi,
calisanlarin kendi islerinde inisiyatif verilmesi sonucu islerini sahiplendiklerini, ise olan
psikolojik bagliliklarmi giiclendirdiklerini bu sayede Orgiit amaglart dogrultusunda
beklenen hedeflere daha basarili bicimde ulastiklarini aktarmistir. Plunkett ve Fournier
(1991) ise giliclendirmeyi, katilimeci bir yonetime ulasarak sorumlulugun bireylere

verilmesini saglayan bir siire¢ oldugunu aktarmistir.
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Kanter’e gore (1983) calisanlar1 giiglendirmek igin Orgiitler firsat ve giic yapisi
olarak iki temel faktdrden faydalanmalidir. Ancak bunun i¢in elde etmesi zor olan firsat,
bilgi, kaynaklar, destek, bi¢cimsel ve bigimsel olmayan giic gibi yapisal gii¢lendirmenin
temel unsurlar1 olan bu faktorlerden yararlanmalidirlar (Laschinger vd., 2001: 260;

O’Brien, 2010: 15).

Conger ve Kanunga (1988) giiclendirme siireci; oncelikle ¢alisanlarin giigsiizliigline
neden olan faktorlerin bertaraf edilmesi, amaglar dogrultusunda ilgili yonetim teknikleri ve
stratejilerin uygulanmasi, kisisel etkinliklerin, giic sahipligi ve yetkilerin kullanilmasi,
giiclendirme sonucu olarak performansin artirllmasi ve davramigsal degisikliklerin
gerceklestirilerek gorevle ilgili amaglara ulasilmasi seklinde bes asamali bir siire¢ olarak
ifade etmektedir. Petter (2002) ise personel gii¢clendirmeyi daha yedi farkli boyuttan
meydana gelen bigimde formiile etmistir. Bunlar; giic, karar verme, bilgi, ozerklik,
giriskenlik ve yaraticilik, bilgi ve beceriler ile sorumluluktur (Peter, 2002; Pitts, 2005).
Personel giiclendirmenin temeli, giiciin yliksekten asagi seviyelere transfer edilmesidir ve
bazi tanimlar bu boyutun iizerine tek basina odaklanmiglardir (Pitts, 2005). Personel
giiclendirmenin ikinci en dnemli unsuru ise karar vermedir. Lawler 1986 yilinda personel
giiclendirme modelini ilk dort unsur ile tanimlamistir. Bu karar verme siirecinden
kaynaklanan bilgi ihtiyaci, yedi boyutun {iciinciisii ve bilgi ve becerileridir. Son olarak,
ozerklik ve sorumluluk, insiyatif alma ve kisinin isinde yaratici olma yetenegi ile birlikte

yedi boyutu tamamlamaktadir (Pitts, 2005).

Ozetle personel giiclendirme, orgiitsel siireclerdeki faaliyetlere yonelik olarak
calisanlarin kararlar1 kendilerinin verebilme 6zerkligi olarak tanimlanabilir (Conger ve
Kanugo, 1988). Literatiirde giiclendirme kavraminin agiklanmasi konusunda ise iki temel
yaklagim dikkat c¢ekmektedir. Bunlardan biri davranigsal/iliskisel bir digeri ise
psikolojik/bilissel yaklasimdir (Stewart vd., 2010; Pelit, 2011; Yiicel ve Demirel, 2012;
Cankaya, 2018).
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Davranissal (Iliskisel) Yaklasim;

Yapisal giliclendirme Kanter (1977) tarafindan ‘‘calisanin amaclara ulasmak i¢in
mevcut kaynaklardan yararlanarak bagimsiz sekilde karar alma yetenegi’® olarak
tanimlanmistir. Bu anlamda bigimsel ve bigimsel olmayan iliskiler ifade edilmistir. Bu
anlamda yapisal giiclendirme bilgi ve giiciin astlarla paylasilmasi olarak da ifade
edilmektedir (Hales ve Klidas, 1998). Bu giiciin kurum igerisinde giice sahip olmayanlari
da kapsayacak nitelikte diizenlenerek emir komuta zincirinde sorumluluklarin ilgili kisiler

arasinda paylastirilmasidir (Conger ve Kanungo, 1988).

Bu yaklagim giiclendirme konusunda yonetime diisen sorumluluklarin ne oldugu ile
gliclendirici yonetim ve liderlik davranislar1 ¢ergevesinde yoOneticilerin ne yapmasi
gerektigini ifade etmektedir. Ayrica giliglendirmeye yonelik engellerin de ne sekilde
ortadan kaldirilabileceginden bahsedilmektedir (Tetik, 2015: 409). Coleman (1996)
siirecleri kolaylastirmak ¢ergcevesinde yeni tasarimlara ve yeni orgiit yapilanmasina dayali
bir diisiince olarak bu yaklasimi agiklamistir. Ayrica Coleman (1996) giiclendirilmis
calisanlar ve yoneticilerin kurumsal hedefler belirlenirken samimi ve net bir sekilde is
birligi sergilemeleri gerektigini ifade etmistir. Bu yaklasim cergevesinde giliglendirme
gliciin astlarla paylasilmas1 olarak ifade edilmektedir. Giiglendirmeyi; giiclin {ist
yonetimden, orta kademe yoneticilere ve orta kademe yoneticilerden de calisanlara
aktarilmasi olarak bu siire¢ ifade edilebilir (Bolat vd, 2009: 217; Yiicel ve Demirel, 2012:
21). Literatiirde davranigsal yaklasim agisindan giiclendirme faaliyetleri ile ilgili bilgi ve
yetenek gelistirme, bilgiye erigim, destek, kaynaklar1 kullandirma ve sorumluluk gibi
uygulamalarin oldugu da tespit edilmistir (Kanter, 1977; Eylon ve Bamberger, 2000;
Greasley vd., 2008; Cankaya, 2018).

Literatiir incelemesinde goriilen arastirmalarda genellikle yapisal giliclendirmenin
yenilik¢i davranis, orgilitsel baglilik ve duygusal bagliliga etkisinin olmasi da dikkat
cekmistir (Armstrong ve Laschinger, 2006; Vacharakiat; 2008).
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Psikolojik (Biligsel) Yaklasim;

Giiclendirme hususunda ikinci bir yaklasim ise calisanlarin kendilerini psikolojik
olarak giiclendirilmis hissedip hissetmediklerine dayanan psikolojik gii¢lendirme algisidir
(Thomas Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995). Bu kapsaminda bireysel ve takim
motivasyonunun saglanmasi agisindan Orgiitler bu yaklagimi ayrica Onemsemelidir

(Cankaya, 2018).

Gil¢lendirmenin kurum c¢alisanlar1 tarafindan algilanig bigimi giiclendirmenin
biligsel yani psikolojik boyutunu ifade etmektedir. Calisanlarin ortaya cikan sorunlari
asabilme giiclerine dair algilar bilissel giiclendirme seklinde kavramsallastirilmisti (Fong
ve Snape, 2013: 127). Conger ve Kanungo (1988) giiclendirme siireclerinin
gerceklesmesinde yonetsel faaliyetlerin yeterli olmadigini, sadece yonetsel uygulamalar ile
siirecin desteklenmesi durumunda; belirli dlgiilerde ¢alisanlarin giiclendirilebilecegini fakat
gliclendirmenin tam olarak gerceklesemeyecegini ifade etmistir. Yani Conger ve Kanungo
(1988) giiclendirmeyi; motivasyonel anlamda Ozyeterlilik cergevesinde gormektedir.
Thomas ve Velthouse da (1990: 666-681) bilissel bir model gelistirmislerdir. Bu modele
gore giiclendirme tek bir boyut olarak ifade edilemez (Cankaya, 2018).

Zira literatiirde giiclendirme, performans ve orglitsel baglilik arasinda olumlu ve
anlamli iliskiler oldugundan, gii¢lendirildigini hisseden calisanlarin bu duygudan yoksun
personele kiyasla daha tiretken olduklarindan fakat bu degiskenlerin birlikte kullanildig1
calismalarin azligindan bahsedilmektedir (Sigler ve Pearson, 2000). Eisenhardt ve Tabrizi
(1995), giiclendirme ve performans arasinda bir iligski oldugunu tespit etmislerdir. Gibson
ve Vermeulen (2003) personel giliglendirmenin, kararlar iizerindeki otoriteyi arttirdigindan
bu durumun takimlarin bilgi toplama gibi 6grenme davranisina daha fazla etki ettigini

bulmuslardir.

Patterson ve West (2004) egitim, takim calismasi ile giiclendirme ve egitim
arasinda giiclii iligkilerin oldugunu ortaya koymuslardir. Birdi vd. (2008) giiclendirme,
O0grenme, Orgiit kiiltiirli, arz zinciri yonetimi, takim c¢aligmasi ve tam zamaninda iiretim

sistemi arasindaki iliskileri aragtirmiglardir.
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2.2.1. Psikolojik Giiclendirme

Spreitzer (1995) ve Menon (1999) ise giiclendirmeyi ¢alisanlarin ise olan duygusal
baglhiliklarimi giiclendirmeye yonelik psikolojik bir yatirim olarak isin gereksinimleri ve
davraniglar arasinda uyum saglamasini miimkiin kilan bir kavram olarak goérmektedir
(Spreitzer, 1996). Calisanlarin giicsiizlik algisina etki eden faktorlerin belirlenerek
bigimsel ve bi¢cimsel olmayan uygulamalarla 6z yeterliliklerini arttirma siirecine psikolojik

gliclendirme denilmektedir (Conger ve Kanungo, 1988).

Uygulanabilirlik acisindan literatiirde daha fazla ilgi gérmiis psikolojik gii¢lendirme
yaklagimi Conger ve Kaunungo’dan (1988) hareketle Thomas ve Velthouse’un (1990)
arastirmalarina da dayanarak Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen modeldir. Bu agidan
konuya daha aktif bir bakis acis1 getirilerek yapisal olmaktan ziyade giidiisel bir yaklagimin
yansitildigl, bu yoniiyle giiclendirmenin ¢alisanlarin bagliligi ve yenilikgilige katkisinin
daha anlamli ifade edildigi de goriilmektedir (Menon, 2001: 155-158). Psikolojik
gliclendirme aym1 zamanda degisen c¢evre kosullarinda pazara daha cabuk adapte
olabilmek, miisteri ihtiyaclarina daha kisa siirede ve igten cevap verebilmek amacini
giittiglinden, gerektiginde inisiyatif kullanarak yaptigi islerin sorumlugunu {istlenecek
niteliklere sahip olmasi ve igten bir fedakarlikla hizmet sunmasi dogasiyla da saglik
calisanlart i¢in ayrica énem arz etmektedir (Kogel, 2007; Karahan, 2009; Durukan vd.,
2010; Karahan ve Yilmaz, 2011; Akgakaya, 2010; Aydogan vd., 2011; Tengilimoglu,
2013; Yiiksel ve Adigiizel, 2015).

Psikolojik Gii¢lendirmenin Onciilleri; Hem kisilik 6zellikleri hem de calisma
baglanmi degiskenleri siireci zenginlestirmek i¢in agiklanmustir. Iki kisilik &zelligi olan 6z
saygi1 ve kontrol odaklilik personel giiclendirmenin dnciilleri olarak varsayilmaktadir ¢linkii
onlar bireylerin kendilerini ¢aligma ortamlarina gore nasil gordiiklerini sekillendirmektedir.
Ilk iki uygulama bilgi paylasmay1 icermekte olup iigiinciisii 8diillerin yapisini igermektedir

(Spreitzer, 1995).
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Oz saygi; genel olarak kendine deger verme hissi olarak tanimlanmaktadir.
Kendilerine asir1 derecede saygi gosteren bireyler deger verme hislerini genisletebilmeleri
daha olasidir. Oz saygi aracilifi ile, bireyler kendilerini yetenekleri sayesinde degerli
kaynaklar olarak gérmektedirler ve islerine karsi aktif bir yonelimleri vardir. Buna karsit
olarak digerlerine oranla daha az 6z saygilart olan bireyler islerinde ve organizasyonlarda
bir degisiklik yapmaya egilimli degillerdir (Spreitzer, 1995; Spreitzer, 1996; Spreitzer vd.,
1997, Spreitzer, 2005).

Kontrol odaklilik; Thomas ve Velthouse (1990) kontrol odakliligin etki boyutu ile
en alakali kisilik 6zelligi oldugunu ve ayn1 zamanda personel gii¢clendirme ile de baglantilt
oldugunu o6ne siirmiiglerdir. Kontrol odaklilik, insanlarin c¢evresel faktorler disinda
hayatlarinda neler oldugunu belirlemelerinin derecesini agiklamaktadir. Bireyler genellikle
icsel bir kontrol odaklilik ile hayati sorgularken kendi is hayatlarim1 ve cevrelerini
sekillendirebilme yetenekleri olduguna inanmaktadirlar ve bu nedenle de giiclendirilmis

hissetmektedirler (Spreitzer, 1995; Spreitzer, 1996; Spreitzer vd., 1997; Spreitzer, 2005).

Bilgi; Lawler’a (1992) gore personel giiclendirme i¢in bilginin iki farkli cesidi
vardir. Birincisi; bir organizasyonun gorevi ile ilgili bilgi ve ikincisi de, performans ile
ilgili bilgidir. Gorev ile ilgili bilgi personel giiclendirmede énemli bir 6nceliktir ¢linkii bu
bilgi, anlam ve amag¢ duygusunun olusmasina yardim etmektedir (Conger ve Kanungo,
1988) ve bireyin yeteneginin, organizasyonun amaglari ve gorevleriyle hizali bir sekilde
karar verebilmeyi giiclendirmektedir. (Lawler, 1992; Spreitzer, 1995; Spreitzer, 1996;
Spreitzer, 2005).

Performans ile ilgili bilgi bakimindan, gelecekteki performanslar1 gelistirebilmek
icin insanlar is birimlerinin nasil ¢calistigin1 anlamaya ihtiyacglari1 vardir. Performans bilgisi,
yetkinlik duygusunu giliclendirmek i¢in temel bir gerekliliktir ve organizasyonun degerli
bir kismi olarak distiniilmektedir (Spreitzer, 1995; Spreitzer, 1996; Spreitzer vd., 1997;
Spreitzer, 2005).

Odiiller; Personel giiglendirme igin kritik olarak diisiiniilen baska bir calisma
baglami degiskeni performansi Odiillendiren bir tesvik sistemidir. (Bowen ve Lawler,

1992).
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Personel giliglendirmenin saglanmasi igin 6diil sistemi bireysel bir katki
saglamahidir (Lawler, 1992). Odiillere dayanan bireysel performanslarin personel
gliclendirme i¢in 6nemli oldugu tartisilmaktadir. Personel giiglendirmeye olan yaygin ilgi,
risk alabilen ve belirsizliklerle basa edebilen c¢alisanlar i¢in kiiresel rekabet ve orgiitsel
degisim bir ihtiya¢ olarak ortaya ¢ikmaktadir. Psikolojik giiclendirme, etkililik ile
baglantili bir sekilde incelenmektedir. Yonetimsel bir kavram iginde, personel
giliclendirmenin bu ¢ikarimlara karsi biiyiik bir katki saglama potansiyeli vardir ¢iinkii
caligma siirecleri sadece resmi kurallar ve prosediirler ile yapilandirilamazlar. Yonetimsel
etkinlik genellikle bir yoneticinin i roliinii karsilama ya da asma derecesi ile
tanimlanmaktadir. Ciinkii personel giiclendirme konusunda basarili olmus yoneticiler
kendilerini kabiliyetli ve isler ile ¢calisma g¢evrelerini anlamli yollarla etkileyebileceklerini

disinmektedirler (Spreitzer, 1995; Spreitzer, 1996; Spreitzer vd., 1997; Spreitzer, 2005).

Bu kapsamda Conger ve Kanungo (1988) personel giiclendirmeyi 6z yeterliligin
motivasyonel kavrami olarak tanimlamislardir. Thomas ve Velthouse (1990) personel
gliclendirmenin ¢ok yonlii bir kavram oldugundan dolay1 personel gii¢clendirmenin 6ziiniin
tek bir kavram tarafindan yakalanamayacagi fikrini savunmuslardir. Personel
giiclendirmeyi daha genis bir kapsam icinde, bireyin kendi isine karsi olan yoneliminin,

dort farkli kavram ile yansitildigini agiklamislardir.

Spreitzer (1995) ve Spreitzer (1996) giiclendirmeyi c¢alisanlarin yetki ve
sorumluluklarmin  giiclendirildiginin farkinda olmalarin1 ve isin gereksinimleriyle
davraniglar1 arasinda uyum yakalamalarini saglamak i¢in gerceklestirilen psikolojik yatirim
olarak gordigiinii ve anlam, yetkinlik, 6zerklik, etki olmak iizere dort algisal boyuttan

olusan motive edici bir siire¢ oldugunu vurgulamistir.

Anlam

Isin yapilis amacinin calisan igin tasidig1 degerdir, ise yonelik amaglarla kisisel
standartlarin uyusmasini ifade eder (Thomas ve Velthouse, 1990: 672). Anlam, bir bireyin
kendi gaye ve standartlart ile ilgili olarak degerlendirilerek bir is hedefinin ya da amacinin
degeridir. (Thomas ve Velthouse, 1990) Anlam, is hedefi ve inanglar ile degerler ve

davraniglarin ihtiyag¢larinin arasinda bir uygunluk i¢ermektedir (Spreitzer ,1995).
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Yetkinlik

Yetkinlik, yetenek ya da 06z vyeterlilik, bir bireyin faaliyetleri yetenegiyle
gergeklestirirken kendi kapasitesine olan inanci anlamina gelmektedir. Yetenek; ajans
inanglari, kigisel uzmanlik ya da ¢aba-performans beklentisi ile benzerlik gostermektedir
(Spreitzer, 1995). Kisinin iginde belirli bir 6z-yeterlilige sahip olmasi veya ise yonelik

faaliyetleri yerine getirmede kisinin yetenegine inanmasidir (Spreitzer, 2005: 3).

Ozerklik

Yetenek davranislarin ustast olarak diigiiniilmesine ragmen hiir irade bir bireyin
baslangicta ve diizenleyici eylemlerinde se¢im yapma duygusu anlamina gelmektedir. Hiir
irade baglangigta 6zerklik ve is davramislarinda siirekliligi yansitmaktadir. Ayn1 zamanda
siireclerde, is metotlar ile ilgili karar verme, tempo ve ¢abay1 yansitmaktadir. Calisanin
eylemlerin kaynagi olarak kendisini goriip gormedigi yani karar alirken hissettigi etkinlik
diizeyidir (DeCharms, 1968 akt. Spreitzer vd., 1997: 682; Spreitzer; 1995; Avolio vd,.
2004: 952-954).

Etki

Etki, bir bireyin is yerindeki stratejik, yonetimsel ya da isletme sonucglarinin
etkilerinin derecesidir. Etki, 0grenilen caresizligin doniistimiidiir. Ayrica etki, kontrol
odagindan daha farkli bir kavramdir ki etki isin i¢ceriginden etkilenirken, i¢sel kontrol odagi
kiiresel kisilik 6zelligi olarak diisiintilmektedir. Calisanin isinde stratejik, yonetimsel veya
faaliyetsel c¢iktilar1 etkileyebilme derecesidir yanii bireyin gorevini gergeklestirirken
gosterdigi farkliliklar sonucu orgiitsel ¢iktilar: etkileyebilecegine olan inancidir (Spreitzer,

1995; Spreitzer, 2005).

2.2.2. Giiclendirmenin Yararlari

Thomas ve Velthouse (1990) gii¢lendirmeyi, orgiitsel anlamda yeniliklere etki etme
baglaminda motivasyon saglayici bir unsur olarak ifade etmistir. Drucker’da calisanlara
verilecek inisiyatifin bagliliga ve yeniliklere etki eden bir siireci deginmektedir (Drucker,

1998: 46-47).
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Gii¢lendirme sorumluluklarin paylasilmasindan hareketle yonetim merkezli olmaktan
cikip takim odakli yonetimi de igermektedir. Bu kurumlar i¢in ¢esitli faydalar saglamakla
birlikte zor bir siirectir. Zira bu etkinligin baslamasi i¢in yonetimin yetki ve sorumlulugu
paylasma isteginin disinda calisanlarin bu giicii kullanabilecek nitelikleri tagimasi
gerekmektedir. Psikolojik olarak gili¢lendirilmis calisanlar faaliyetlerine yonelik sonuglarin
kendilerine ait olmasinin bilincindeler ise daha ¢ok sorumluluk da alabilirler (Yiiksel ve

Erutku, 2003; Kogel, 2007).

Calisanlar, karar alma ve yeni fikirler ortaya atma yetkisine oldugu igin
giiclendirme anlayisi isletme icerisinde yenilik ¢alismalarint daha da cesaretlendirmektedir
Bu durum calisanlarin kendilerini gelistirmeleri ve motive etmeleri de bakimindan da
avantaj saglamaktadir (Saruhan ve Tiirker, 2003; Dogan, 2006). Farkli kademelerde gorevli
personeller arasinda anlamli iligkilerin kurulmasi ile ileitsimin ve giivenin artmasi da
saglanmaktadir (Erdil, Keskin ve Akgiin, 2003; Dogan, 2006; Farmer, 2011; Giirbiiz vd.,
2015).

Zira literatiirde giiclendirmenin yenilik¢ilige katkida bulunduguna dair ¢aligmalardan
da bahsedilmektedir (Laschinger vd., 2001; Mortas, 2005: Cekmecelioglu ve Eren, 2007;
Durukan vd. 2010). Giiglendirme sayesinde ise calisanlar daha fazla giidiilenecek,
uzmanliklarina giivenerek, inisiyatif alip gerekli faaliyetler hususunda uygulamaya
gececeklerdir (Dogan ve Demiral, 2007: 283; Kogel, 2007: 421). Ozetle basarili bir
giiclendirme siirecinde; kurumun gelecegi icin paylasilan bir vizyon olusturulmali,
calisanlara egitim imkani taninmali, giiclendirmeyi engelleyecek orgiitsel faktorler ortadan
kaldirilmali, personel birbirine acik olmali, giiclendirilecek personel desteklenmeli, siire¢
degerlendirilerek aksamalar hususunda ihtiya¢ duyulan tedbir alinmalidir (Baltas, 2001:
147; Cavus ve Akgemci, 2008: 231).

2.2.3. Ulkemizdeki Hastaneler Acisindan Psikolojik Gii¢clendirme
Uzmanlagmanin, siirekli degisim ve gelisimin yogun oldugu saglik sektoriinde
kaliteli hizmet sunabilmek kapsaminda calisanlarin giiclendirilmesi ayrica Onem arz

etmektedir. Nitekim psikolojik olarak gili¢clendirilmis saglik personelinin daha nitelikli ve

kaliteli saglik hizmeti sunmaya calistifina ve giiclendirme ile Orgiit performansina katki
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sunan diger bazi degiskenler arasinda pozitif yonde iligkiler bulunduguna yonelik
literatiirde bir¢cok c¢alisma da bulunmaktadir (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).

Ayrica lilkemizdeki saglik sektoriinde gergeklestirilen bazi psikolojik giiclendirme
caligmalarindan Orneklerde giiclendirmenin olumlu yoOnlerinden bahsedilmektedir.
Hemsirelere yonelik gerceklestirilen bir arastirmada hemsirelerin genel giliclendirme
algilarinin diisiik ¢iktig1 gézlemlenmistir (Durukan vd., 2010). Altindis ve Ozutku (2011)
ile Gok ve Bediik (2014) yas ile giiclendirme arasinda olumlu bir iliski tespit etmistir.
Ozbas (2014) bireysel farkindaligi destekleyen psikodrama yontemlerinin hemsirelerin
psikolojik giiclenme algilarmi artirdigini ve tiikenmislik diizeylerini azalttigini tespit
etmistir. Ayrica saglik c¢alisanlarinin psikolojik giiclendirme diizeyleri ile is tatminleri

arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir (Yiiceler vd., 2014).

Yiiksel ve Adigiizel (2015) personel giiclendirme, is tatmin diizeyi ve is motivasyon
diizeyi arasinda anlamli bir iliski oldugunu saptamistir. Ek olarak yoneticilerin uzmanlik
giicli ile giiclendirme arasinda ise negatif yonlil bir iligki bulundugu goriilmiistiir (Develi
vd., 2018). Temizkan (2019) ise saglk calisanlarinin gliclendirme algilar1 yiikseldikge
psikolojik sahiplenme duygularinin da yiikseldigini tespit etmistir. Erdem (2022) Orgiit
kiiltiirii ve katilhm kiiltlirtiniin psikolojik giliclendirme ile pozitif yonde iligkili oldugunu
yOneticiye glivenin gilivenin etkilesim etkisinin bulunmadigini saptamistir. Cepni (2022) ise
gliclendirme algisinin tiilkenmisglige etkisinin arastirilmasinda yapisal giiclendirmenin

anlamli ve diizenleyici bir etkisinin oldugunu ortaya koymustur.

2.3. Orgiitsel Yenilikgilik

Yenilik; Schumpeter (1934: 66) tarafindan yeni bir {iriin veya iirlin kalitesinin, yeni
bir iiretim yonteminin ortaya konmasi bigiminde genis kapsamli bir sekilde ele alinmustir.
Yenilik, bir fikri satilabilir kilmay1 veya gelistirilmig bir {iriin ya da hizmete doniistiirmeyi
ifade etmektedir. En basit ifadeyle bir fikrin ortaya c¢ikmasindan uygulamaya kadar
gotiirtilmesi  siireci  oldugundan karmasik bir problem c¢ozmenin silireci olarka da

nitelendirilebilir (Whitfield, 1975; Ayhan, 1999).
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Kanter’e (1983) gore yenilik, yeni fikirlerin, siireclerin, {iriin veya hizmetlerin kabul
gorerek uygulamasidir. Yaraticilik farkli diisiinmek ise yenilik ortak bir noktada birlesen
diisiinceler biitiiniidiir (Gurteen, 1998; Cavus ve Akgemci, 2008). Orgiit igerisindeki
calismalarda, yeni ya da iyilestirilmis bir iiriinlin, hizmetin, siirecin, yeni bir pazarlama
yonteminin veya yeni bir yonetimsel metot uygulamasina yenilik olarak agiklanabilir.
Biitiin bu faaliyetlerin tamami egitim, takim c¢alismasi, stratejik planlama, Ar-Ge, proje

yonetimi ve yaratici diisiinme gibi faktorlerin karigimidir (Tiirker, 2013; Akan vd., 2017).

Yenilik kelimesinin isletme bilimindeki anlami ise yeni bir iiriin, siire¢ veya hizmetin
pazar alanina girisini ifade edebilir (Barutgugil 1981; Damanpour vd., 1989). Yonetim
acisindan yenilik ise yeni fikirlerin gelismesini saglamak i¢in igerideki ve disaridaki tiim
kaynaklarm en iyi sekilde kullanilmasidir (Szeto, 2000). Icat, yaraticilik, girisimcilik,
otonomi, Ar-Ge,, bilgi yonetimi, orgiitsel 6grenme, pazar odaklilik, iletisim vb. orgiitsel ve
yonetsel yaklagimlar da yenilikgiligi destekleyen kavramlar olarak 6n plana ¢ikmaktadir

(Uzkurt, 2017).

Zira bilindigi gibi glinimiizde ki orgiitlerde yenilikgilik ise Orgiitiin rekabet
edebilmesini saglayan en Onemli unsurlardan biridir (Yasar, 1999). Bu nedenle agik
ulagilabilir is diinyas1 modelleri daha ilgi ¢ekici bir hale gelmektedir (Hendersen ve Bosh,
2010: 1). Bunun i¢in saglik kurumlari, danigmanlik firmalar1 ve yiliksek egitim kurumlari

gibi kurumlarin tiimii ¢oziimler liretmek i¢in ugras i¢indedirler (Growe, 2011: 3).

Rekabet avantajina ulagsmada orgiitsel yenilikgiligin rolii lizerinde duran Wang ve
Ahmed (2004) bir orgiitiin yenilikcilikte bagsarili olabilmesi icin belirleyici faktérlerden bir
tanesinin de Orgiitsel yenilik¢ilik oldugundan bahsetmektedir. Ancak inovasyon literatiirii
alan yazinda genis bir yer kaplamasina ragmen orgiitsel yenilik¢ilik iizerinde yeterince
durulmadigi goriilmektedir (Damanpour ve Evan, 1984; Wang ve Ahmed, 2004). Orgiitsel
yenilik¢ilik konusunda yapilan bazi arastirmalarda sadece iirlin yenilik¢iligi tercih
edilmektedir (Daneels ve Kleinschmidt, 2001). Ancak orgiitsel yenilik, yeni bir sistem-
stire¢-politka-iiriin/hizmetin 6rgiit icerisinde gelistirilerek igsellestirilmesidir (Damanpour
ve Evan, 1984). Dolayisiyla orgiitsel yenilik “iiriin/hizmet-siire¢-pazarlama-strateji”

yeniligine iligkin diger siiregleri de kapsamktadir (Wang ve Ahmed, 2004: 303-305).
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Literatiirde, isletmelerin bagarili olabilmesi ¢ergevesinde yenilik¢iligin, performans
ile iliskili oldguna yonlik bircok yayin bulunmaktadir (Feeny ve Rogers 2003; Webster,
2004). isletmelerin yeni iiriin-hizmet, yeni ydnetim siirecleri ve fikirleri tesvik etmesi ise
yenilikgilikle ilgilidir. Orgiitsel anlamda yenilik¢ilik kapasitesi performansmimn énemli bir
gostergesi olarak kabul edilebilir (Cavus, 2006). Yenilik 6zelliklerinin gelistirilmesi
giiclendirmenin temel unsurlariyla ve 6grenmeyle gergeklestirilir (Pitts, 2005: 8-10). Bu
sekilde giiclendirmenin ayni1 zamanda Orgiitsel bagliligi da olumlu yonde etkilediginden
bahsedilmektedir (Dogan ve Demiral 2009). Ozetle bilgi insana bagldir ve etkinligi de
orgiitiin insanla olan iliskisi tarafindan tayin edilir. O nedenle 21. yiizyil tanimlanirken
bilgi ¢agi, sanayi Otesi toplum, kiiresel bilgi toplumu, 6grenen toplum gibi kavramlar
kullanilmigtir (Engin, 2007: 8). Bu kapsamda Velthouse ise (1990) yaraticilik ve
gliclendirme olgularinin benzerliklerine deginerek bu iki kavramin birbirini tamamladigini
aktarmistir. Ancak bilindigi ilizere orgiitsel yenilik¢iligin en temel kaynagi insandir
(Serbetei, 2001). Carly Webster’a gore (2006) giiclendirildigini algilayan bireylerin islerine
daha fazla baglanarak islerinde daha yaratic1 ve yenilik¢i olduklarma deginilmistir. Ozetle

calisanlarin yenilik¢i diisiinmesi epeyce 6zgiirliik gerektirir (Adair, 2008: 35).

Bu acidan calisanlarin benimsedigi yenilik¢ilik olgusu tiim Orgiitler i¢in ¢ok
onemlidir. Clinkli rakiplerden farklilasarak iirlin kalitesini, satislari, kari, pazar paymi,
etkinligi artirir, maliyetleri diisiirlir, miisteri gereksinimlerindeki saglar (Chang vd., 2011;

Chen ve Huang, 2009).

Ancak literatiirde orgiitsel yenilik¢ilik kavraminin ne ifade ettigine dair heniiz tam
bir fikir birligi saglanmadigi da goriilmektedir (Lam, 2005). Bunun bir gdstergesi de
orgiitsel yenilik¢ilik yazininda karsilagilan bazi arastirmalarda sadece iiriin yenilik¢iliginin

aragtirllmasinin tercih edildigidir (Daneels ve Kleinschmidt, 2001).

Oysa orgiitsel yenilik, gelistirilmis ya da disaridan alinmis yeni bir aygit, sistem,
politika, program, siireg iirlin veya hizmetin 6rgiit icerisinde kabul edilmesidir (Damanpour
ve Evan, 1984; Damanpour vd., 1989). Orgiitiin yenilik kapasitesinin calisanlarin egitim,
ogrenme, zeka, hayal giicii ve yaraticiligina bagli olmasinin yani sira caligsanlarin bu
konuda basaris1 i¢in tim yenilik silireglerine tam katilim saglamasi1 onemlidir (Gupta ve

Singhal, 1993; Mumford, 2000).
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Sistemli bir yenilik¢ilik isteyen oOrgiitler insan kaynagi ve finansal kaynaklardan
ziyade &rgiit kiiltiiriinii de diisiinmek zorundadir (Le Bas ve Lauzikas, 2010: 131). Orgiitsel
yenilik bu baglamda, g¢alisanlarin katilimini esas alan ve diger yenilik stireglerini de
“Uirtin/hizmet-siire¢g-pazarlama-strateji” kapsayan bir yenilik siirecidir (Wang ve Ahmed,
2004: 303-305). Personel giiclendirme ve orgiitsel baglilik gibi kavramlarin yaraticilik ve
yenilikgilige olan etkilerinin arastirildigi ¢aligmalarda artis gozlense de bu olgularin bu
acidan Orgiitsel yenilik¢ilie olan etkilerinin oOl¢iildiigii calismalar ise daha az

goriilmektedir (Cekmecelioglu ve Eren, 2007).

Armbruster vd. (2008: 646) prosediirel ve yapisal yenilikler olarak ikiye ayirdigi
orgiitsel yenilik kavraminda prosediirel yenilikleri liretim kalitesi gibi Orgiitiin rutin siire¢
ve operasyonlarini etkileyen yenilikler olarak degerlendirmistir. Yapisal anlamda orgiitsel
yenilikleri ise bilgi akisi, hiyerarsik diizeyler, boliim veya islevsel yapilardaki degisimler,
yetki, sorumluluk ve hesap verebilirlik diizenini kapsayan pazardaki degisimlerden
etkilenen fonksiyonel boliimlerden, iiriin, miisteri ya da is birimi yonlii boliimlere gecis

gibi daha kapsamli yenilikler olarak tanimlamislardir (Armbruster vd., 2008: 645-646).

Buradan da anlagilacagi lizere orgiitsel yenilikler bu ¢ercevede orgiit ici ve oOrgiitler
aras1 diizeyde ayrim gosterebilir. Orgiit ici yenilikler orgiitin sinirlar1 icersinde
gerceklestirdigi yeniliklerken, orgiit dis1 yenilikler ise Orgiitiin ¢evresiyle gerceklestirdigi
iligkilere dayal1 olan ¢evresel iligkiler sonucunda meydana gelen yeniliklerdir (Armbruster

vd., 2008: 647).

Jucevicius’a gore (2007: 13-16) yenilikgilik yonlii ve yenilik¢ilige uyumlu strateji ve
ogelere deginen literatiir incelendiginde genel olarak yenilik¢iligi engelleyen kavramlar,
yaratict olan veya olmayan Orgiit kiiltiirii, yenilik¢iligi gelistiren bireysel ozellikler,
orgiitlerin risk almaya karsi isteklilik ve yenilik¢i takim kiltiirii 6zellikleri {izerinde
duruldugu goriilmektedir (Kanter, 1983; Amabile vd., 1996; Irani ve Sharp, 1997; Claver
vd., 1998; Cameron ve Quinn, 2006). Ancak bazi ¢alismalarin ortak 6zelliklerinde Martins
ve Terblanche (2003), McLean (2005), Tidd vd. (2005), Jamrog vd. (2006), Price (2007),
Dombrowski vd. (2007), Dobni (2008) 6grenme yonelimli ve gili¢lendirilmis 6zelliklere
sahip ¢alisanlarin yenilik¢ilige olan etkisine vurgu yapildigi da goriilmektedir (Jucevicius,

2007: 13-16).
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Incelenen bu calismalardan Tidd vd. (2005), Jamrog vd. (2006), Price (2007) ve
Dobni’nin (2008) orgiitte calisanlarin 6grenme yonelimli ve yenilik¢i olma niteliklerinin,
yenilik¢ilige etki eden bir 6zellik oldugunu vurguladiklar1 goriilmiistiir. Mclean (2005),
Jamrog vd. (2006) ve yine Dobni’nin (2008) calismalarinda ise orgiitte ¢alisanlarin orgiite
baglilik hissetmeleri veya gili¢lendirilmis nitelikte olmalar1 yenilik¢ilige etki eden diger
ozellikler arasinda yer almaktadir. Zira galisanlarin gelisimine ve iletisime izin veren bir

orgiit kiiltiirii icerisinde olmalar1 yenilik¢iligi arzulayan bireyler agisindan da onemlidir

(Dombrowski vd., 2007).

Dobni’ye (2008: 541-551) gore ise yenilik¢ilik yonlii bir orgiitte ve boyle bir drgiitiin
calisanlarda bulunmasi gereken ve yenilikcilige etki eden temel 6zellikler su sekilde
siralanmistir; pazar yonliiliik, deger yonliiliik, stratejik planlar, yenilikgilik yonli
uygulamalar, katilim, tesvik, 6zerklik, agik goriigliiliik, liderlik, motivasyon, yenilik¢ilige

isteklilik, orgiitsel 6grenme, yaraticilik kapasitesi, gliclendirme.

Orgiitiin yenilikgilik kabiliyetiyle iiriin/hizmet yenilik¢iliginin meydana geldigini ve
en onemli noktanin ise yeniligin altinda yatan temel faktorler olduguna deginen Wang ve

Ahmed (2004) ile Wang vd. (2010) gibi ¢alismalar da bulunmaktadir.

Bu arastirmalarda orgiit ¢alisanlarinin c¢esitli yonelimleri ve yenilik¢i egitimleri
sonucunda ortaya ¢ikan yeni {iriin ve hizmetlerin yenilik¢iligin son ¢iktisi oldugu oysa ki
orgiitiin kaynaklarin yenilikg¢ilikle nihayet bulmasi siirecinde en kritik detaylarin
davranissal ve stratejik faktorler oldugu vurgulanmaktadir (Wang ve Ahmed, 2004: 303-
304).

Miller ve Friesen (1983) orgiitsel yenilik¢iligi dort boyuta odaklanmistir. Bunlar;
yeni iirtin/hizmet ya da servis inovasyonu, liretim yontemleri ya da servislerin sunulmasi,
anahtar yoneticiler tarafinsan risk alma, sira dis1 ve yeni ¢éziimler aranmasidir. Ayrica
literatiirde orgiitsel yenilikg¢iligin pazar yenilik¢iligi, oncli olmak i¢in stratejik egilim ve
teknolojik karmagik gibi ii¢ farkli boyutunun aktarildigi calismalar da bulunmaktadir
(Capon vd., 1992). Ayrica literatiirde 6grenme yonelimliligin ve giiclendirmenin orgiitsel
yenilik¢ilik tizerine, Orgiitsel yenilik¢iligin de performans iizerine etkisinin olduguna

yonelik ¢esitli caligmalar da bulunmaktadir (Cavus, 2006; Avci, 2009; Caligkan vd., 2011).
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Orgiitsel yenilik¢ilik &rgiitiin yenilik¢i davranis ve siireglerini stratejik yonetimiyle
birlestirip pazara yeni irlin ve hizmetler sunmasi veya pazara agilmasi bakimindan
biitlinciil yenilik¢i kabiliyetini sergilemesi olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Kisacasi orgiitsel
yenilik¢ilik sadece iiriin yenilikg¢iligi olarak goriilmemekte nihai sonug olan {iriin ve hizmet
yenilikgiligini ortaya cikaran biitiin temel faktorleri kapsamaktadir (Wang ve Ahmed,
2004: 304-305).

Bu diisiinceden hareketle orgiitsel yenilik¢ilik tiim yenilik¢ilik stireglerini igerisinde
barmdan (yeni iriin/hizmet, siireg, pazarlama ve yonetimsel yenilikler) bir siire¢ olarak
orgiitiin yenilik¢i davranis ve siireclerini stratejik bakis agisiyla birlestirmesiyle pazara
sundugu yeni iirlin ve hizmetler kapsamindaki biitiinciil yenilik¢i kabiliyetleri olarak
tanimlanmaktadir. Bu kapsamli tanimdan da anlasilacag1 iizere orgiitsel yenilik¢iligin
iriin/hizmet, siire¢, davranigsal ve stratejik yenilik¢iligi iceren alt boyutlardan olustugu

goriilmektedir (Wang ve Ahmed, 2004).

Giliniimiizde ise 6zellikle triin/hizmet ve pazar yenilik¢iliginin birbiri i¢ine girmis
kavramlar olarak goriildiigii gézlemlenmistir (Wang vd., 2010). Fakat Wang ve Ahmed
(2004) orgiittin yenilikgilik kabiliyetini anlamak amaciyla gelistirdigi model de dogrulayici
faktor analizi uygulayarak yenilik¢iligin tiim alt boyutlarin1 dogrulamis sonra da tim
boyutlarin orgiitsel yenilik¢ilik kavram igerisinde toplanip toplanmadigini degerlendirerek
bu boyutlarin orgiitsel yenilik¢ilik kavrami altinda dogrulandigini tespit etmistir (Wang
vd., 2010).

Orgiitsel yenilik¢ilik yapisini inovasyonun belirli bir boyutunun yapisina karsi
kullanmanin avantaji ii¢ farkli goriisten dolay: ispat edilebilmektedir. Oncelikle, &rgiitsel
yenilikg¢ilik, yenilik ve orjinallik gibi belirli 6zellikler tarafindan sunulmaktadir (Rothwell
ve Zegveld, 1982 akt. Wang ve Ahmed 2004). Ikinci olarak, orgiitsel yenilik¢ilik bir nitelik
olarak inovasyonun cesitli anahtar noktalarini kaplamak i¢in olusturulmaktadir. Bu daha
cok, bir kurumun yenilik¢i yapisini inovasyonun bir ya da iki yoniinii incelemek yerine,
genel yenilikeiligi 6l¢mek i¢in daha giivenilir olan ¢ok boyutlu bir 6l¢giim olusturmasi daha
olasidir. Son olarak, orgiitsel yenilik¢ilik bir kurulusun yeteneklerini 6l¢ilip, pazara ya da
yeni pazarlar acarak yeni iirlinleri pazara tanitmak icin kurulusun egilimini belirtmektedir

Wang ve Ahmed, 2004).
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Wang ve Ahmed (2004) orgiitsel yenilik¢iligi bir kurulusun yeni {iriin veya
hizmetleri pazara sunarken tiim yenilik kapasitesini ya da yenilik¢i davranig ve siirecleri ile
strateji odakliligimni1 birlestirerek yeni pazarlar agmasi konusundaki yenilik¢i kabiliyeti
olarak tanimlamaktadir. Bu kapsamda literatiirdeki ¢esitli arastirmalardan, bir kurulusun
tim yenilik¢iligini belirleyen bes ana alan belirlenmislerdir. Bunlar; {iriin-hizmet
yenilikgiligi, pazar yenilikgiligi, siire¢ yenilikg¢iligi, davranis yenilik¢iligi ve stratejik
yenilik¢iliktir (Wang ve Ahmed, 2004: 304).

2.3.1. Uriin/Hizmet Yenilikeiligi

Uriin/hizmet yenilikg¢iligi, algilanan yeniligi, orijinalligi veya benzersizligi ifade
eder (Henard ve Szymanski, 2001). Yenilikg¢i iiriinler, yeni alanlara biiyiime ve gelisme
acisindan is icin biiyiik olanaklar saglamaktadirlar. Onemli inovasyonlar rakip pazarlarda
baskin bir pozisyon saglayabilmek icin sirketlere izin vermislerdir ve yeni girenlere
piyasada onemli bir yer edinme firsat1 vermektedirler (Danneels ve Kleinschmidt, 2001;

Wang ve Ahmed, 2004).

2.3.2. Pazar Yenilikciligi

Pazar yenilikeiligi iiriin yenilik¢iligi ile ¢ok yakindan baglantilidir. Zira literatiirde
siklikla iirtin-pazar yenilikg¢iligi lizerinde calisilmistir (Miller, 1983) Esasen bu anlamda
yenilik¢ilik pazar odakli yapr olarak diisiinlilmiis ve yenilik¢iligi pazara karsi {iriin veya
hizmetin egsizligi ya da orjinalligi olarak tamimlamistir. Uriin yenilikgiliginden ayr1 bir
bilesen faktorii olarak, pazar yenilik¢iligini sirketlerin pazara girebilmeleri igin
yaklagimlarin yeniligi olarak ifade edilebilmektedir. Daha genis bir diizeyde, pazar
yenilik¢iligi pazar arastirmasi, reklam ve promosyon (Andrews ve Smith, 1996) ile ilgili
olan inovasyonu ifade etmekte olup ayn1 zamanda yeni pazar olanaklarinin belirlenmesi ve

yeni pazarlara girisi ifade etmektedir. (Ali vd., 1995; Wang ve Ahmed, 2004).
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2.3.3. Siire¢ Yenilikgiligi

Siire¢ yenilik¢iligi OECD’nin Oslo Kilavuzu’nda (2005: 9) “iliretim ile dagitim
yontemlerindeki dnem arz eden iyilestirme ve gelistirmeleri barindan yenilikler” olarak
tanimlanmaktadir. Ancak siire¢ yenilik¢iliginin literatiirde genellikle detayli olarak
tartistlmadigi  da goriilmektedir. Cogu calismada, siire¢ yenilikg¢iligi, teknolojik
yenilik¢iligin alt 6gesi olarak distliniilmektedir. Kitchell (1997) yilinda teknolojik
yenilik¢iligin doganin 1518inda ve inovasyonun benimsenme siirecinde en iyi sekilde

incelendigini diisiinmektedir (Wang ve Ahmed ,2004: 304-305).

Bu nedenle, yeni iiretim yontemlerinin tanittimini, yeni yonetim yaklasimlarini
yansittigi i¢in siire¢ yenilik¢iligi 6nem arz etmekte ve yoOnetim siirecleri ile tiretimi
gelistirmek i¢in kullanilan yeni teknoloji i¢in de siire¢ yenilik¢iligi uygulanmaktadir. Bu
anlamda siire¢ yenilik¢iligi, bir kurulusun kaynaklarini ve yeteneklerini kendi ¢ikarlar i¢in
kullanma yetenegi ile tiim yenilik¢i yetenekleri ile zorunlu tutulmustur ve daha 6nemlisi
yaratict Uretim gereksinimini karsilamak i¢in kaynaklarini ve yeteneklerini yeniden
yapilandirma ve yeniden yapilandirma yetenegi, Orgiitsel basarist i¢in kritik bir 6neme

sahiptir (Wang ve Ahmed ,2004: 305).

2.3.4. Davramssal Yenilikcilik

Davranigsal yenilikgilik farkli asamalar ile sunulabilir. Bunlar; bireyler, takimlar ve
yonetimdir. Bir kurulusun davranigsal yenilik¢iligini 6lgmek ara sira meydana gelen
inovasyon organizasyonlarmin degerlendirilmesi ile ya da kurulustaki belli kiiglik gruplarin
yenilik¢i karakteristik 6zellikleri ile kolayca basariya ulagmaktadir (Avlonitis vd., 1994).
Davranigsal yenilikgilik farkli diizeylerde mevcuttur: bireyler, ekipler ve yonetim. Zira
yenilik¢ilik, sadece gelisigiizel yenilik¢i faaliyetleri veya bazilarinin yaraticit 6zelliklerini
inceleyerek elde edilemez. Takim yenilik¢iligi takimin degisime olan adaptasyonudur

(Lovelace vd., 2001).
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Bu sadece yenilik¢i bireylerin toplami degildir ama grup dinamigine dayanan bir
sinerjidir. Yonetsel yenilik¢ilik yoneticinin degisime olan istegini gelistirirken ve bir
seyleri yaparken yeni yollar cesaretlendirmek ve ayni zamanda yeni fikirleri gelistirme
istegine de sahiptir (Rainey, 1999) Bireyler, takimlar ve yonetim tarafindan gelistirilen
davranigsal yenilikgilik, yenilik¢i kiiltiirlin  bigimlendirmesine olanak saglamaktadir

(Avlonitis vd., 1994: 12; Wang ve Ahmed, 2004:305).

2.3.5. Stratejik Yenilikgilik

Stratejik yenilik¢ilik su kavramla ilgilidir ki, “Isletmenin ilgili oldugu temel bir
yeniden kavramsallastirma dolayisiyla mevcut bir isletmede oyunu farkli bir sekilde
oynamaya neden olmaktadir.” (Markides, 1998) Stratejik yenilik¢ilik de, bir sirket
sanayinin konumlandirilmasinda bosluklar buldugunda ve bunun arkasindan gittiginde bu
bosluklar yeni kitle pazar1 olmaya dogru biiyiimektedir. Daha genis anlamda, Besanko
1996 yilinda stratejik yenilikgiligi firmaya deger saglayan yeni rakip stratejilerin
gelistirilmesi olarak tanimlamaktadir. Stratejik yenilik¢iligin odak noktasi; iddiali 6rgiitsel
hedefleri yonetmek i¢in bir kurulusun yetenegini 6lgmek ve ayn1 zamanda bu iddialar ile
mevcut kaynaklarin birbirlerine uymama durumlarmi, kisith kaynaklari yaratici bir sekilde
yerine getirmek icin belirlemektir. Bir¢ok kurulusta, stratejik yenilik¢ilik birgok engel ile

karsilagsmaktadir (Wang ve Ahmed ,2004).

Mevcut pazarda sirketler ¢cok basarilidirlar ve degismek icin herhangi bir baski
hissetmemektedirler. Diger sartlar altinda, sirketler degisime olan ihtiyaglarini ¢oktan fark
etmislerdir ama degisimi yonetebilecek yetenekleri yoktur ya da yoneticiler, degisimin
belirsizligi nedeniyle risk almakta tereddiit etmektedirler. Sonug olarak literatiirde stratejik
yenilik¢ilik orgiitsel yenilik¢iligin tamamlayici bir unsuru olarak diisiiniilmektedir (Wang

ve Ahmed, 2004; Onag vd., 2014)

2.3.6. Ulkemizdeki Hastaneler Acisindan Orgiitsel Yenilikeilik

Saglik sektoriinde gerceklesen yenilik faaliyetleri genel olarak teknolojik olmak ile
beraber 6zellikle JCI kalite standartlar1 sayesinde siire¢ ve yonetimsel iyilestirmelere

yonelik yenilikler de bulunmaktadir (Koyuncu, 2015; Kendir, 2016).
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Ancak yine de literatiirde Orglitsel yenilikgilik iizerine saghk alaninda
gergeklestirilmis ¢ok az calismak bulunmakta olup bu arastirma ise iilkemizdeki akredite
hastaneler iizerinde Orgiitsel yenilikciligi anlamaya yonelik gerceklestirilen ilk calisma
olmasi agisindan da 6nem arz etmektedir. Aksay (2011) yenilik¢ilik kiiltliriiniin 6rgiitsel
yenilik¢ilik tizerine olumlu yonde anlamli etkisini ortaya koymustur. Kendir (2016) saglik
kurumlarinda, orgiit kiiltiirli, orgiitsel 6grenme ve oOrgiitsel yenilik¢ilik arasinda pozitif
yonde anlamli bir iliskinin bulundugunu saptamistir. Orgiitsel yenilik¢ilik diizeyi ile

performans arasinda anlamli iliski bulunan ¢aligmalar da mevcuttur (Odacioglu vd., 2018).

2.4. Performans ve Orgiitsel Performans

Performans, isletme faaliyetlerinin ¢iktt ve sonuglarini anlamakta kullanilan bir
kavramdir. Isletme ve is hedefleri kapsamindaki cabalar, uygulamalar ve faaliyetler
yardimiyla gerceklesen gorevlerin biitiinii seklinde de tanimlanabilir (Yilmaz vd., 2009).
Genel olarak performans, etkinlik ve etkililik kavramlariyla agiklanmakla birlikte Cordero
(1990), hedeflere ulasilmasii saglayan unsurlarin etkin yonetilmesiyle ilgili siirecler
biitiinii olara da goriilmektedir (Lebas, 1995). Verimlilik, kalite, yenilik ve karlilik ise
performansin gostergeleri olarak agiklanmaktadir. (Rolstadas, 1998). Performans birey
performansi, takim performansi ve orgiitsel performans olarak birbirinden ayrilmaktadir

(Sebzecili, 2022)

Performans yoOnetimi siireci dikkate alman en Onemli performans, isletmelerin
meydana gelmesindeki gercek unsur olan insan kaynagi yani c¢alisan bireydir. Bireyin bir
zaman dilimi igerisinde yapmis oldugu isten elde ettigi c¢iktilar performansimi belirler
(Bilgin, 2004; Akbal, 2010). Diger anlamda bireyin performanst kisinin isine yonelik
belirlenen amaglara varma diizeyidir (Ozkaya, 2013). Ozetle calisanlarin bir isi gelistirme
veya lyilestirme hususunda gostermis oldugu basarilar da kisisel performanslariyla ifade

edilmektedir.
Takim performansi ise belirli amaglarin gerceklestirilmesi kapsaminda bir araya

gelmis kisilerden ve o takimi meydana getiren bireylerden ziyade bir biitiin oalrak takim

performansinin yonetimini ifade etmektedir (Bilgin, 2008; Sebzecili, 2022).
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Orgiitsel performansin ise literatiirde finansal (nicel) ile finansal olmayan (nitel)
performans olarak iki farkli sekilde dlciildiigiinden bahsedilmektedir. Bu arastirmada ise
algilanan &rgiitsel performans iizerinde durulmustur. Orgiitsel performans 6l¢iimii, saglik
kurumlar1 gibi hizmet veren kurumlar da igerisinde yer almak {izere finansal ve finansal
olmayan boyutlariyla degerlendirilmektedir (Cavalluzzo ve Ittner, 2004: 244). Ozelikle
onceden tespit edilmis stratejik hedeflere ulagma kapsaminda sahip olunan kaynaklarin en
etkili ve verimli sekilde kullanilmasma yonelik isletmelerin sahip oldugu yetkinlik
diizeyleri olarak ifade edilebilen orgiitsel performans (Goksel, 2013; Daft, 2000; Ayhiin ve
Kiileii, 2018).

Finansal performans, stratejik planlarin uygulanma diizeyinin ve faaliyetlerin
ciktilartyla etkinliginin finansal boyutta ifade edilmesidir (Carton ve Hofer, 2006: 2-3).
Finansal performansi giiglii isletmerin yatirim yapabilme kapasitesi de yiiksek oldugu gibi
bu isletmelerin rekabet iistiinliigii elde ederek yeni yatirimlarini artmasi da finansal
performans diizeylerin daha da artmasina imkan tanimaktadir (Aydeniz, 2009; Ayhiin ve
Kiilcti, 2018). Finansal performansin temel gostergeleri karlilik, satis rakamlari, pazar payz,
biliylime oran1 ve maliyetlerin azalmasi olarak kabul edilmektedir (McCracken vd., 2001).
Bu oran maliyetler diisiildiikten sonra kalan “net kar” olarak da ifade edilmektedir.
Finansal olmayan gostergeler ise (miisteri ve c¢alisan memnuniyeti-calisan bagliligi-
personel devir ve devamsizlik oranlari-kalite performansi) vb. olgulardan meydana

gelmektedir (Kogel, 2007; 455-460).

Organizasyonel performans; karlilik, pazar pay1 gibi objektif bilgiler icermekle
birlikte, gerceklestirilen isin kalitesi gibi subjektif bilgileri de barindadirir. Organizasyonel
performansin Ol¢timii i¢in tek bir kriterden bahsetmek s6z konusu degildir. Performansi
Olemek icin en dogru yontem objektif olglim gibi goziikse de rekabetin yogun oldugu
hizmet sektorlerinden saglik sektoriinde de hem nicel hem de nitel anlamda kapsamli,
saglikli, gergek ve giincel performans verilerini elde etmek de pek miimkiin degildir.
Cesitli kaynak ve yayimnlarin bu hususta alternatif gibi goziikse de orgiitsel performansin
saglik sektoriinde subjektif algi Slgiisliniin giivenilir bir performans 6l¢iim aract oldugu
distiiniilmektedir (Dess ve Robinson, 1984; Caruana ve Pitt, 1997; Bontis vd., 2000; Chin
vd., 2002; Naktiyok ve Kiigiik, 2003).
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Zira literatiirde gergeklestirilen g¢alismalarda isletme performansinin algilanan
Ol¢iimiiniin objektif performans 6l¢iimiine ikame oldugu hususunda da dikkat ¢ekici bir
korelasyonun oldugu saptanmistir (Dess ve Robinson, 1984; Caruana ve Pitt, 1997; Bontis

vd., 2000; Chin vd., 2002; Naktiyok ve Kiigiik, 2003).

Iyi performans gosteren orgiitler, az kaynakla yiiksek kalitede hizmet sunan, is
gruplarinin verimliliklerinin periyodik olarak artis gosterdigi ve hedeflerine cesitli

yontemlerle ulasabilen orgiitlerdir (Popovich ve Brizius, 1998).

Orgiitsel performans stratejik ydnetimin tam ana merkezindedir ki performans
herhangi bir stratejinin ¢iktisin testidir. Orgiitsel performansin éneminin dogrulugu genis
bir sekilde kabul edilmis olsa bile 6rgiitsel performansin 6l¢limii en zor konulardan sadece
bir tanesidir. Coklu performans kriteri literatiirde Onerilmistir. Buna ragmen, deneysel
strateji arastirmasindaki kullanilan baskin performans kriteri performansin finansal
Olciisidiir ki bu da organizasyonun biiyiimesini ya da karliligin1 gostermektedir.
(Venkatraman ve Ramunujan, 1986) Bu kriterler tipik olarak; satig biiylimesini, yatirim
getirisini, 6z kaynak karliligin1 ve paylasimdaki kazanimlari icermektedir (McCracken vd.
2001). Dess ve Robinson (1984) yilindaki erken bir ¢alismasina gore 6znel performans
Ol¢limii, nesnel veri ne zaman ulasilabilir degil ise o zaman nesnel verinin kabul edilebilir
oldugunu onermektedir ve muhtemelen goreceli performansi incelerken de bu durum en

uygun olanidir.

Bu baglamda orgiitsel performans, orgiitlerin hedeflerine ulagabilme derecesi ya da
bunlara ulagtiracak c¢iktilar elde etmesi seklinde tanimlanmistir. Ayrica bu orgiitlerde
misyon ile hedefler net bicimde belirlenmeis ve personel Orgiitiin basarili olabilmesi
hususunda ihtiyag¢ duyulan egitimleri de alarak motive edilip gerekli yetkilerle

donatilmistir (Kim, 2005; Naktiyok ve Kiigiik, 2003; Emhan vd, 2013).

Ayrica stratejik yonetim agisindan incelenecek olursa orgiitsel performans 6nem arz
eden bir konu olarak degerlendirilmektedir. Ciinkii performans stratejinin dogrulugunun ve
hedeflere ulasilip ulasilmadiginin testi anlamini tagimaktadir (Kotha ve Nair, 1995; Eren,

2000; Akgemci, 2008; Ulgen ve Mirze, 2007; Kogel, 2007).
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Seashore ve Yuchtman, (1967) orgiitsel performansi organizasyonun hayatta alma
yetkinligi kapsaminda ihtiya¢ duydugu kaynaklari ¢cevresinden elde etme kabiliyeti olarak
tanimlamistir (Selden ve Sowa 2004; 396-397). Literatiirde performans, finansal olan
performans ve finansal olmayan performans olarak iki ana gruba ayrilmistir (Eren, 2000;

Kogel, 2007).

Performans arastirmalarinda hem objektif hem de subjektif verilere ihtiyag
duyuldugu bilinse de orgilitsel performans objektif yerine subjektif veriler tercih edilerek
calisanlarin algisiyla da 6l¢iilebilmektedir (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 15181nda orgiitsel performans, orgiitiin degisen kosullara uyum saglayip
rekabet avantaji1 elde ederek yasamini silirdlirmesi i¢in gerekli olan degerli kaynaklar elde
etmede i¢ ve dis ¢evreden faydalanma becerisi olarak ifade edilebilir (Selden ve Sowa,
2004). Orgiit sisteminin tiim parcalarinin etkilesimi ve cabalarmin bir sonucu olarak
orgiitlin amaglanan hedefe yonelik neleri sagladiginin niceliksel veya niteliksel olarak
saptanmasidir (McCraken vd., 2001; Kogel, 2007). Orgiitsel etkililik veya performans
arastirmalarinda birgok arastirmaci objektif verilerin daha az 6nyargi igcerdigini diisiinse de
objektif verilere ulasmak her zaman her aragtirma modeli ve her sektor icin miimkiin
olmayabilir (McCraken vd., 2001; Ulgen ve Mirze, 2007; Kogel, 2007). Bu yiizden
glinlimiizde yapilan bir¢cok arastirmada nicel performans verileri yerine nitel performans
degerlerinin daha fazla kullanilmaya baslandig1 goriilmektedir (Vinuesa ve Hoque, 2011;
Hemedoglu vd., 2012; Evliyaoglu ve Hemedoglu ,2012). Bir¢ok arastirmada §grenmenin
yenilik ve performansa etkileri oldugundan bahsedilmektedir (Xie, 2005; Skerlavaj vd.,
2007; Hsu ve Pereira, 2008). Bu anlamda performansta bir degisim gerceklesmisse
ogrenmenin de olumlu yonde gerceklestigi diisiiniilebilir (Smith ve Tosey, 1999: 72-74).
Performans agisindan degerlendirildiginde bdylesine dinamik bir c¢evreye Orgiitsel
ogrenmeyle adapte olan isletmelerin daha yiliksek performans sergileyecekleri de ifade

edilmektedir (Badri vd., 2000: 155-156).
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Sonug olarak gilinlimiizde orgiitsel performans, etkili ve basarili bir nitel 6l¢iim
aract olarak oOrgiitlerin; (Ar-Ge c¢alismalari-miisteri memnuniyeti-liriin/hizmet kalitesi-
calisanlarin mali olmayan faaliyetleri-yenilik faaliyetleri-igsletmenin pazar payi-karlilik-
verimlilik ve biiyiime oranlar1) gibi gostergelerinin 3 yil 6ncesine kiyasla Olgiilmesi
seklinde tanimlanabilir (McCracken vd., 2001; Aktan, 2003; Elitas ve Agca, 2006; Ayhiin
ve Kiilcii, 2018).

2.4.1. Ulkemiz Hastaneleri Acisindan Orgiitsel Performans

Joint Commission International standartlart bakimindan incelendiginde ozellikle
nitelik ve nicelik anlaminda kalitenin arttirilmasi hususunda hastane ve klinik kalite
performansina yonelik en fazla bilginin JCI internet sitesinde yayinlanmis oldugu
goriilmiistiir. Ardindan lilkemiz Saglik Bakanliginin ilgili internet sayfalarinin da 6n planda
oldugu goriilmektedir. Altmis hastane iizerinde Orgiitsel performansin arastirildig
caligmasinda McCraken vd. (2001) siirekli bir degisim igerisinde bulunan saglik
sektoriinde performans 6l¢iimii yapilirken gegmis yillara kiyasla ve pazar bilgisine dayall
subjektif degerlendirmelerin de yapilabilirliginden bahsetmistir. Ancak performansin
Olctimii — etkililik ve verimlilik - saglik orgiitlerinde son derece karmasiktir. Zira saglik
hizmetleri yonetimi arastirmacilarmin karsilastigi en biiylik zorluklardan biri, kurumsal
performansin ¢esitli yonlerinin Ol¢lilmesidir. Bu zorluk, rakiplerin bu verilere erigiminin
korkusu nedeni ile bir¢ok saglik kurulusunun arastirmacilara veri paylasma konusundaki
isteksizliginden dolay1r daha da kétiilesmektedir. Orgiitsel performansin nesnel, giivenilir
ve gecerli Olgiitleri mevcut olsa bile, tipik olarak bireysel organizasyonlar i¢in degil,
yalnizca toplu bir bicimde kullanilabilirler. Bu karsitlara yanit olarak, arastirmacilar
cogunlukla yoneticilerin algisina dayanan 6znel performans Olgiilerini kullanmislardir
(McCracken vd., 2001). Ozellikle objektif verileri temin etme siirecinde gesitli zorluklar
varsa, amag Orgiitiin ge¢mis yillara kiyasla calisanlarin performans algilarim1 6lgmekse,
orgiitin  6grenme yonliliigi ya da giiclendirmenin performansa etkisi saptanmaya
calisiliyorsa veya arastirma zaman kisiti olan saglik sektorii vb. c¢alisanlart kapsiyorsa
subjektif verilerin kullaniminin makul bir alternatif olduguna yonelik bir¢ok ¢alisma vardir
(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.,
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1999; Baker ve Sinkula, 1999; McCracken vd., 2001; Wong vd., 2002; Deshpande ve
Farley, 2004; Karahan ve Yilmaz, 2011; Aydogan vd., 2011; Wilson, 2011; Tengilimoglu,
2013).

Keceli (2018) saglik kurumlarinda oOrgiitsel 6grenme kapasitesinin birlikte is
performansin1  pozitif olarak etkiledigini tespit etmistir. Sebzecili (2022) saglik
kurumlarinda bilgi yonetiminin ve Orgiitsel 0grenmenin Orgiitsel performans {izerinde
pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagmustir. Aydogdu (2022) ise performansi sadece
paternalist liderligin olumlu ydnde etkiledigini tespit etmistir. Ulkemiz saglik sektdrii ve
hastaneleri agisindan algilanan 6rgiitsel performansin dl¢lilmesine yonelik alan yazinda ¢ok
fazla calisma bulunmadig1 goriilmiistiir. Bu tespit ise bu ¢alismanin literatiire yapacagi

katki acisindan da ayrica 6nem arz etmektedir.
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

3.1 Arastirma Yontemi

Giliniimilizde bilginin degeri giderek artmakta, arastirma ise bilginin gelistirilip
eklendigi birikimli bir siireci ifade eder hale gelmektedir. Sosyal bilimlerin diger
bilimlerden ayirict en temel farki ise savli ve tespit edilebilmekten cok goézlemsel ve
betimsel zengin parametreler tasidigidir (Desjeux, 2005: 79). Bu nedenle biitiinciil olay ve
olgularin i¢ ice ge¢mis karmasik yapisindan dolayr yorumlayici bir bakis agisi temel
alinmaya calisilmalidir (Kus, 2007). Bu ¢alismanin bdyle bir model olusturularak iilkemiz
saglik sektoriinde akredite hastaneleri iceren ilk ¢alismalardan olmasi ise aragtirmaya hem
disiplinlerarast hem de kesifsel bir nitelik katmaktadir. Bu noktada 6zellikle uygulamali
sosyal bilimlerde, arastirmacilarin diinyaya bakis acilarmi, kullandiklar1 yontembilimi
caligmalarinda agikga belirtmeleri ayrica onem arz etmektedir (Degirmenci ve Kone, 2008:
75). Literatiir taramasi ise belirli bir iligkiyi aramak, ilgili konunun énemine dikkat ¢ekmek
icin onem arz etse de her zaman yeterli degildir (Bilgin, 2006: 29). Zira arastirmanin
genellikle arastirma sorulariyla ifade edildigi modellere tarama modelleri denilmektedir
(Biiyiikoztiirk, 2002; Altunisik vd., 2012). Bu kapsamda bu aragtirmanin en temel yontemi
ise aragtirma amag ve hedeflerine uygun bi¢imde verilerin toplanabilmesi igin gerekli tim
kosullarin diizenlenmesidir (Kus, 2007; Karasar, 2015). Bu c¢alismada olusturulan

arastirma modeli de tanimlayici ve agiklayici yaklagimlari bir arada bulundurabilir.

Zira tanimlayic1 aragtirmanin temel amaci ise birey, orgiit, olgu veya durumun bir
portresini ¢izmek, aciklayici yaklagimin amaci ise degiskenler arasinda neden sonug
iliskisini kurmaktir (Biiyiikoztiirk, 2002). Bir bagimli birden ¢ok bagimsiz degiskenin yer
aldig1 ¢oklu regresyon analizi bagimli degiskendeki degisim ile es zamanli olarak ele
alman birden fazla degiskendeki degisimler arasindaki iliskinin derecesi olarak yani
korelasyonun bir gdstergesi seklinde agiklanmaktadir (Altunigik vd., 2012). Ancak buna ek
olarak Karasar’in (2015) genel tarama modellerini iliskisel ve tekil olarak ikiye ayrdigi
goriilmektedir. Iliskisel taramada iki ya da daha fazla sayidaki degiskenin arasindaki

birlikte degisimin varligi ile derecesi belirlenmeye ¢alismaktadir (Karasar, 2015: 90).
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Boyle bir modelde ise uygun olgekler tespit edilip gerekli giivenirlik analizleri
yapildiktan sonra iliskisel c¢oziimlemeler degiskenler arasindaki iliskinin saptanmaya
calisildig1 korelasyon tiirii analizler ve karsilastirmalar ile toplanan verilerin agiklanmasi

hedeflenmektedir (Reissinger ve Turner, 1999; Nueman, 2007; Karasar, 2015).

Ayrica boyle modellerde dogrulayici faktor analizi gibi, her bir degiskenin dlgme
modelinin data tarafindan dogrulanip dogrulanmadig test edildikten sonra, bu degiskenler
arasindaki iligkilerin teorik tahminleri test edilir (Farrell, 1994). Fakat modeldeki tiim
iligkiler beklentiler dogrultusunda gelisse dahi yapisal esitlikte modele iliskin son
degerlendirmeyi yapabilmek icin bazi bagimsiz degerlendirme Olgiitlerine basvurmak
gerekmektedir. Uyum iyiligi istatistikleri (Goodness of Fit Indices) olarak adlandirilan bu
degerler, her bir modelin bir biitiin olarak data tarafindan kabul edilebilir bir istatistiksel
anlamlilik diizeyinde desteklenip desteklenmedigine iligkin yargiya ulasmamiza olanak

tanir (Simsek, 2007: 12-15).

Bu ¢alismada da oncelikle arastirma konusu hakkinda genis bir literatiir taramasi
yapilmig gerekli teorik altyapi ile aragtirma modeli olusturulmustur. Boylelikle arastirmay1
temsil edecek bicimde dlgekler de tercih edilmistir (Dess ve Robinson, 1984; Jaworski ve
Kohli, 1993; Spreitzer, 1995; Baker ve Sinkula, 1999; McCracken vd., 2001; Wang ve
Ahmed, 2004). Ayrica bu arastirma tasarimina benzer bazi modeller kavramsal konularin
daha iyi anlasilmasi, ondan dncekilerin, sonuglarin ve aracilarin da incelemesini saglayan
avantajlar1 oldugundan Baker ve Sinkula (1999), Dabholkar vd. (2000), McCracken vd.
2001, Wilson (2011) gibi aragtirmacilar tarafindan da kullanilmistir.

Sonu¢ olarak arastirma modelinin test edilerek, iliskilerin betimlenmesi ve
derinlemesine analiz edilebilmesi i¢in korelasyon analizi, ¢coklu dogrusal regresyon analizi
ve (YEM) olarak da kisaltilabilen (SEM: Structural Equation Modeling) yapisal esitlik

modeli yonteminin kullanilmasi tercih edilmistir.

Bu yontemin tercih edilmesinin baglica nedeni ise Hershberger vd. (2003: 1-3)’e gore
aragtirmacilarin  bilimsel kuramlarini dlgmelerine olanak saglayarak, ¢ok sayida
degiskenden meydana gelen farkli modellerle bunlar1 olusturan gesitli hesaplamalar1 ayni

anda test edebilme becerisine sahip olmasidir (Farrell, 1994: 478-480).
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Ek olarak bazi degiskenler arasindaki iligkilerin farklilik gosterip gostermediginin de
karsilagtirilmasi planlanmistir. Bu kapsamda yapisal esitlik modelinin yetersiz kalabilecegi
bir durum olusursa varyans analizlerinden de faydalanilabilir (Simsek, 2007). Zira ikiden
fazla grubun bir anda karsilastirilmalarini saglamakta yetersiz kalan diger testler yerine
gelistirilen testler arasinda en ¢ok bilinen ve en yaygin kullanilani ise tek yonlii varyans
analizidir. Bagimsiz Orneklemler i¢in tek-faktorlii varyans analizinde tek bir bagimsiz
degisken ve bir bagimhi degisken s6z konusu iken iki-faktorlii varyans analizinde ise iki
bagimsiz degisken ve bir bagimli bir degisken soz konusudur. Iki-faktdrlii varyans
analizinde temel amag¢ ise bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken {izerindeki ortak
etkisini 0lgmektir (Biiyiikoztirk vd., 2002; Nueman, 2007; Kus, 2007; Simsek, 2007;
Altunisik vd., 2012; Kaptanoglu, 2013; Karasar, 2015).

3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Bu arastirma modeli hem betimsel hem de iliskisel tarama modeline gore
tasarlanmistir. Betimsel tarama modeli gecmiste ya da halen var olan bir durumu var
oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan bir yaklasimdir. Arastirmaya konu olan olay, kendi
sartlar1 i¢inde ve oldugu gibi tanimlamaya calisilir, olayr degistirme ve etkileme ¢abasi
gosterilmez (Karasar, 2006: 77). Bu baglamda saglikta kalite ve akreditasyon c¢alismalari
kapsaminda Tiirkiye’nin Istanbul Bélgesinde kiimelenmis JCI (Joint Commission
International) akreditasyonuna sahip 23 06zel hastanenin yonetim kadrolarinda g¢aligan
saglik profesyonellerinin Orgiitsel O0grenmeleri ve giiglendirme algilariin Orgiitsel
yenilikg¢ilik ve oOrgiitsel performans algilarina etkisini istatistiksel olarak %95 giliven
diizeyinde Olgmek amacglandigindan ¢alisma betimsel tarama modeline uygundur

denilebilir.

Ayrica iligkisel tarama modeli anlaminda ise iki veya daha ¢ok sayida degisken
arasindaki birlikte degisim varligin1 ve/veya derecesini belirlemeyi amaglayan arastirma
modelidir (Karasar, 2006: 78). Arastirma kapsaminda saglik personellerinin orgiitsel
ogrenme, personel giliclendirme, oOrgiitsel yenilikcilik ve oOrglitsel performans diizeyleri
arasindaki iliski de inceleneceginden arastirma ayni zamanda iligkisel tarama modeline

uygundur denilebilir.
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Arastirma Sorusu 1: Istanbul Bolgesinde kiimelenmis uluslararasi JCI Kkalite
akreditasyonuna sahip hastanelerin yonetim kadrolarindaki saglik calisanlarinin 6grenme
yonliiliikleri, giiclendirme algilari, yenilik¢ikleri ve performans algilar1 demografik

ozelliklerine gore farklilagsmakta midir?

Bu arastirma sorusunun temel nedeni bolgedeki saglik personelinin cinsiyet, yas,
egitim durumu ve mesleki tecriibeleri ile 6grenme yonliiliikleri, giliglendirme algilari,

yenilik¢ikleri ve performans algilar1 arasinda ne gibi iliskiler oldugunun tespit edilmesidir.

Arastirma Sorusu 2: Istanbul Boélgesinde kiimelenmis uluslararasi JCI Kkalite
akreditasyonuna sahip hastanelerin yonetim kadrolarinda gorev yapan saglik c¢alisanlarinin
ogrenme yonliiliikkleri ile giliclendirme algilar1 arasinda nasil bir iliski vardir? Bu

degiskenlerin birbirlerine olan etkileri nelerdir?

Literatiirde oOrgiitsel Ogrenmenin giiglendirmeye olumlu etkisi olabilecegi gibi
gliclendirmenin de Ogrenme yonliiliigli arttirabilecegine deginilmektedir (Karahan ve
Yilmaz 2011). Bu arastirmanin sorusunun temel nedeni ise Istanbul Ili genelinde
kiimelenmis JCI akreditasyonuna sahip hastanelerde goérev yapan saglik calisanlariin

ogrenme yonliiliikleri ile giiclendirme algilar arasindaki iligskinin agiklanmasidir.

Arastirma Sorusu 3: Istanbul Boélgesinde kiimelenmis uluslararast JCI Kkalite
akreditasyonuna sahip hastanelerin yonetim kadrolarinda gorev yapan saglik calisanlarinin
ogrenme yonliiliikleri ile orgiitsel yenilik¢ilik ve performans algilar1 arasinda nasil bir iligki

vardir? Bu degiskenlerin birbirlerine olan etkileri nelerdir?

Bu aragtirma sorusunun nedeni il genelinde bu 6zellige sahip hastanelerin yonetim
kadrolarinda gorev yapan saglik calisanlarinin 6grenme yonliiliikleri ile Orgiitsel
yenilik¢ilik ve performans algilar arasindaki iliskilerin agiklanmasi, 6grenme yonliiliglin
performansa etkisi baglaminda orgiitsel yenilik¢iligin araci bir role sahip olup olmadiginin

incelenmesidir.
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Arastirma Sorusu 4: Istanbul Bolgesinde kiimelenmis uluslararasi JCI Kkalite
akreditasyonuna sahip hastanelerin yonetim kadrolarinda gorev yapan saglik calisanlarinin
gliclendirme algilar1 ile orgiitsel yenilik¢ilik ve performans algilar1 arasinda nasil bir iligki

vardir? Bu degiskenlerin birbirlerine olan etkileri nelerdir?

Bu arastirma sorusunun nedeni bdlge genelinde bu nitelige sahip hastanelerin
yonetim kadrolarinda gorev yapan saglik calisanlarmin giliclendirme algilan ile orgiitsel
yenilik¢ilik ve performans algilart arasindaki iliskilerin agiklanmasi, giiglendirmenin
performansa etkisi baglaminda orgiitsel yenilik¢iligin araci bir role sahip olup olmadiginin

incelenmesidir.

Arastirma Sorusu 5: Istanbul Boélgesinde kiimelenmis uluslararast JCI Kkalite
akreditasyonuna sahip hastanelerin yonetim kadrolarinda gorev yapan saglik calisanlarinin
orgiitsel yenilik¢ilik diizeyleri ile performans arasinda nasil bir iliski vardir? Bu

degiskenlerin birbirlerine olan etkileri nelerdir?

Bu aragtirma sorusunun temel nedenini hastanelerde gorev yapan saghik
calisanlarinin Orgiitsel yenilikgilik diizeyleri ile performans algilari arasindaki iligkinin

aciklanmasidir.

Bu arastirma sorular1 kapsaminda olusturulan aragtirma modeli asagidaki Sekil 1 ile

de ifade edilmistir.

Orgiitsel
Yenilikgilik

Performans

Giiglendirme

Sekil 1. Orgiitsel performansa yonelik arastirma modeli
Kaynak: Bu sekil arastirma sorulari kapsaminda ve arastirmacinin kendisi tarafindan yapilan literatiir
taramast sonucunda olusturulan kuramsal gerceveye gore sekillendirilmis uluslararasi akreditasyonu bulunan

hastanelere yonelik bir arastirma modelidir.
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Arastirma kapsaminda test edilen hipotezler asagida verilmistir.

H;: Orgiitsel 6grenme, personel giiclendirme ve orgiitsel yenilikgilik drgiitsel performansi

anlamli olarak etkilemektedir.

H,: Orgiitsel 6grenme ve personel giiclendirme orgiitsel yenilikgiligi anlamli olarak

etkilemektedir.

H;: Orgiitsel 6grenme diizeyleri cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.
Hi,: Ogrenme yonliiliik diizeyleri cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.
Hj3y,: Paylasilan vizyon diizeyleri cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Hj.: Acik goriisliiliik diizeyleri cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H,: Orgiitsel 6grenme diizeyleri yasa gore farklilik gdstermektedir.
Hy,: Ogrenme yonliiliik diizeyleri yasa gore farklilik gdstermektedir.
Hyp: Paylasilan vizyon diizeyleri yasa gore farklilik gostermektedir.

Hy.: Acik goriisliiliik diizeyleri yasa gore farklilik gostermektedir.

Hs: Orgiitsel 6grenme diizeyleri egitim durumuna gére farklilik gdstermektedir.
Hs,: Ogrenme yonliiliik diizeyleri egitim durumuna gore farklilik gdstermektedir.
Hsp: Paylasilan vizyon diizeyleri egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

Hs.: Acik goriisliiliik diizeyleri egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

Hjg: Orgiitsel 6grenme diizeyleri sektdr deneyimine gore farklilik gostermektedir.
Hg.: Ogrenme yonliiliik diizeyleri sektdr deneyimine gore farklilik gdstermektedir.
Hgp: Paylasilan vizyon diizeyleri sektor deneyimine gore farklilik gostermektedir.

Hg.: Acik goriisliiliik diizeyleri sektor deneyimine gore farklilik gostermektedir.

H7: Personel giiglendirme diizeyleri cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
H7,: Anlam diizeyleri cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.
Hzy,: Yetkinlik diizeyleri cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
Hy.: Ozerklik diizeyleri cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.
H-q4: Etki diizeyleri cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
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Hs: Personel giiclendirme diizeyleri yasa gore farklilik gostermektedir.
Hg,: Anlam diizeyleri yasa gore farklilik gostermektedir.
Hgp: Yetkinlik diizeyleri yasa gore farklilik gostermektedir.
Hjs.: Ozerklik diizeyleri yasa gore farklilik gdstermektedir.
Hgq: Etki diizeyleri yasa gore farklilik gostermektedir.

Hy: Personel giiglendirme diizeyleri egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.
Ho,: Anlam diizeyleri egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.
Hyp: Yetkinlik diizeyleri egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.
Ho.: Ozerklik diizeyleri egitim durumuna gore farklilik gdstermektedir.

Hogq: Etki diizeyleri egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

Hjo: Personel giiglendirme diizeyleri sektdr deneyimine gore farklilik gostermektedir.
Hi0a: Anlam diizeyleri sektor deneyimine gore farklilik gostermektedir.
Hjgp: Yetkinlik diizeyleri sektor deneyimine gore farklilik gostermektedir.
H.: Ozerklik diizeyleri sektdr deneyimine gore farklilik gdstermektedir.

Hjoa: Etki diizeyleri sektor deneyimine gore farklilik gostermektedir.

H,;: Orgiitsel yenilik¢ilik diizeyleri cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.
H 1, Uriin-hizmet yeniligi diizeyleri cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.
Hyip: Siireg yeniligi diizeyleri cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
Hyi.: Davranigsal yenilik diizeyleri cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
Hj14: Pazar yeniligi diizeyleri cinsiyete gore farklilik géstermektedir.

Hye: Stratejik yenilik diizeyleri cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Hj,: Orgiitsel yenilikgilik diizeyleri yasa gore farklilik gdstermektedir.
H3,: Uriin-hizmet yeniligi diizeyleri yasa gore farklilik gdstermektedir.
Hyyy: Siireg yeniligi diizeyleri yasa gore farklilik gostermektedir.
Hy2.: Davranigsal yenilik diizeyleri yasa gore farklilik gostermektedir.
Hy24: Pazar yeniligi diizeyleri yasa gore farklilik gostermektedir.

Hyz.: Stratejik yenilik diizeyleri yasa gore farklilik gostermektedir.
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Hj3: Orgiitsel yenilikgilik diizeyleri egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.
Hyz,:  Uriin-hizmet  yeniligi  diizeyleri egitim durumuna gore farklilik
gostermektedir.
Hy3p: Siireg yeniligi diizeyleri egitim durumuna gore farklilik géstermektedir.
Hys.: Davranigsal yenilik diizeyleri egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.
Hi34: Pazar yeniligi diizeyleri egitim durumuna gore farklilik géstermektedir.

Hise: Stratejik yenilik diizeyleri egitim durumuna gore farklilik géstermektedir.

H4: Orgiitsel yenilikgilik diizeyleri sektor deneyimine gore farklilik gostermektedir.
Hy4: Uriin-hizmet yeniligi  diizeyleri sektdr deneyimine gore farklilik
gostermektedir.
Hy4p: Siirec yeniligi diizeyleri sektor deneyimine gore farklilik gostermektedir.
Hy4c: Davranigsal yenilik diizeyleri sektdr deneyimine gore farklilik gdstermektedir.
Hy44: Pazar yeniligi diizeyleri sektor deneyimine gore farklilik gostermektedir.

Hy4e: Stratejik yenilik diizeyleri sektor deneyimine gore farklilik gostermektedir.

H;s: Orgiitsel performans diizeyleri cinsiyetine gore farklilik gdstermektedir.

H¢: Orgiitsel performans diizeyleri yasa gore farklilik gdstermektedir.

H,7: Orgiitsel performans diizeyleri egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

Hs: Orgiitsel performans diizeyleri sektdr deneyimine gore farklilik gdstermektedir.

3.3. Arastirmanin Simirhiliklar:

e Bu arastirmanin evreni, uluslararasi akreditasyon belgesine sahip 6zel saglik

kuruluslartyla siirlidir.

e Bu arastirmada yalnizca uluslararasi akreditasyon (JCI) belgesine sahip 6zel saglik

kuruluslarinin yonetim kademelerindeki personelinin goriisii alinmistir.
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e Bu arastirmanin sonuglari anketi yanitlayan uluslararasi akreditasyon belgesine

sahip 0zel saglik kurulusu personeliyle sinirlidir.

e Bu arastirmada elde edilen veriler Orgiitsel Ogrenme, Personel Gii¢lendirme,

Orgiitsel Yenilik¢ilik ve Orgiitsel Performans 6l¢ekleriyle smirhidir.

3.4. Evren ve Orneklem

Evrenin net bir bigimde belirlenmesi agisindan Istanbul Saglik Miidiirliigii’'nden
alman veriler ve JCI’dan elde edilen veriler karsilastirilmistir. Arastirma siirecinde
iilkemizde aktif 38 akredite hastane mevcut olmakla birlikte arastirma déneminde Istanbul
genelinde akreditasyonu bulunan toplam 23 06zel hastane mevcuttur. Bu kapsamda
aragtirmanin evrenini Tiirkiye nin Istanbul Bélgesinde kiimelenmis JCI (Joint Commission
International) akreditasyonuna sahip 23 A Grubu 6zel hastanenin yonetim kademelerindeki

saglik calisanlar1 olusturmaktadir.

Arastirma asamasinda ilkemizde sadece 47 saglik kurumu uluslararast JCI
akreditasyonuna sahiptir. Bu saglik kurumlarindan 38 tanesi hastane statiisiinde olup
digerleri ise tip merkezi, iiniversite hastanesi vb. olarak farklilik gostermektedir.
Ulkemizde bulunan JCI akreditasyonuna sahip 38 hastanenin ise 23 tanesinin (%61)
Istanbul Avrupa ve Anadolu yakasinda kiimelendigi diger 15 tanesinin de iilke geneline
(Adana, Ankara, Antalya, Batman, Izmir, Kocaeli, Bursa vb.) illere dagimik bicimde
yayildig1r tespit edilmistir (JCI, 2018). Arastirmaya katilan 23 hastaneden yoOnetim
kademelerinde gorev yapan saglik personeli sayisina yonelik elde edilen verilere gore
akredite hastanelerin yonetim kademelerinde en az 25 ile 75 saglik personeli
bulunmaktadir. Bu sayr her hastane i¢in ortalama olarak en fazla 70 personelden
diisiintilecek olursa arastirma evreninin en fazla 1650 saglik personelinden olusacagi
sonucuna erisilmistir. Orneklem sayisinin belirlenmesi asamasinda Biiyiikoztiirk vd.’nin
(2008) orneklemin evreni temsiliyeti i¢in minimum Orneklem biiyiikliigii hesaplamasi esas
alinmig ve arastirma i¢in minimum &rneklem biiylikligi %95 6nem diizeyinde (+/-5) 384
olarak hesaplanmistir (Reissinger ve Turner, 1999; McCracken vd., 2001; Hershberger vd.,
2003; Sekaran, 2003; Arunasalam vd., 2003; Simsek, 2007; Nueman, 2007; Biiyilikoztiirk
vd., 2008; Altunisik vd., 2012; Karasar, 2015).
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Orneklemin temsiliyet giiciinii artirmak amaciyla hesaplanan minimum degerin
miimkiin oldugunca iizerine ¢gikilmaya ¢alisilmistir (Fraenkel ve Wallen, 2009). Boylelikle
bu ¢alismada Tiirkiye’nin Istanbul Bélgesinde kiimelenmis JCI akreditasyonu bulunan 23
hastanenin yonetim kademelerinde gorev yapan ve basit tesadiifi drnekleme yoluyla
ulagilan saglik personellerinden arastirmaya goniillii olarak katilan 758 katilimci ile
orneklem olusturulmustur. Yirmi {i¢ hastanenin yonetim kademelerindeki saglik
personellerinden olusan 1650 kisilik evrenden ankete goniillii olarak katilan 758 katilime1

ile ulagilmis 6rneklem biiytikliigii ise evrenin %46’sin1 temsil etmektedir.

Sunduklar1 hizmet farkliliklart a¢isindan bu hastanelerin diger illerdeki hastanelere
kiyasla ¢ok daha biiyiik ve daha fazla tercih ediliyor olmasi, tarihi ve kiiltiirel ge¢mis,
nifus, yurt i¢i ve yurt dis1 talep, devlet politikas1 ve saglik turizminin aktif olarak
gerceklesmesi dolayisiyla da Istanbul genelinde kiimelenmis 23 hastane iilkemizde bulunan
JCI akreditasyonuna sahip hastanelerin %61’ini temsil etmesi yoOniiyle de Onem arz

etmektedir.

3.5. Veri Toplama Aracglar

Arastirma yapilacak konuya bagli olarak degisen anket yontemi, ¢esitli sorularin
icerik, bicim ve sayisindan olusan bir soru formudur (Altunisik vd. 2012). Bu teknik
maliyetinin diisiik olmasinin yani1 sira gozlem ya da goriisme gibi diger veri toplama
tekniklerine gore farkli bolgelerden daha biiylik gruplara hizla uygulama olanagimin olmasi
nedeniyle tercih edilmistir (Blyiikoztirk vd., 2002). Ayrica bu arastirmada demografik
bilgilerin arastirilmasinin disinda kalan bolimlerde likert tipi dlgekleme yontemi tercih
edilecektir. Likert tipi 6l¢cekleme, Ol¢ekleme yontemleri arasinda en yaygin olmasinin yani
sira kurulusu ile giivenilirligi agisindan diger 6lgekleme tekniklerine kiyasla daha kolay ve
gilivenilirdir (Blyiikoztiirk vd., 2002; Simsek, 2007; Nueman, 2007; Altunisik vd., 2012;
Karasar, 2015).

Anket uygulamasi 6ncesinde Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Etik Kurul onay1
alman anket hakkinda T.C. Saglik Bakanligi Istanbul I Saghk Miidiirliigi ile de
gerceklestirilen protokol dogrultusunda izin alinmustir. Sonrasinda arastirma yapilacak

hastanelerin Baghekimliklerinden ayrica izin alinmistir. Arindan arastirmanin verileri

60



aragtirmaya katilan saglik c¢alisanlarinin zaman kisitlart da diisiiniilerek ekte yer alan
Kisisel Bilgi Formu kapsaminda, Orgiitsel Ogrenme, Personel Giiclendirme, Orgiitsel
Yenilik¢ilik ve Orgiitsel Performans dlgekleri ile toplanmistir (Dess ve Robinson, 1984;
Jaworski ve Kohli, 1993; Spreitzer, 1995; Baker ve Sinkula, 1999; McCracken vd., 2001;
Wang ve Ahmed, 2004). Kisisel bilgi formunda cinsiyet, yas, gorev ve sektorde galisma

stiresi gibi degiskenler de yer almaktadir.

Tablo 1

Normallik testleri

Kolmogrov — Shapiro
Carpikhk Basikhik
Smirnov Wilk
. . 2,867 2,976
Orgiitsel Ogrenme -0,355 -0,156
(p>0.05) (p>0.05)
.. . 2,678 2,909
Personel Gii¢lendirme -0,959 0,272
(p>0.05) (p>0.05)
. 3,126 2,966
Orgiitsel Yenilikeilik -0,381 ,0,603
(p>0.05) (p>0.05)
o 2,972 2,933
Orgiitsel Performans -0,613 -0,451
(p>0.05) (p>0.05)

Orgiitsel Ogrenme, Personel Giiclendirme, Orgiitsel Yenilik¢ilik ve Orgiitsel
Performans Olgeklerinin normal dagilimi hem Kolmogrov-Smirnov ve Shapiro Wilk
testleri ile hem de carpiklik ve basiklik katsayilari ile incelenmistir. Skewness ve Kurtosis
normallik test sonucu ‘-2 ile +2’° degerleri arasinda ise bu durum normal dagilim
goriildiigli anlamini tagimaktadir (George ve Mallery, 2010; Tabachnick ve Fidel, 2013).
Gergeklestirilen analiz sonucunda sie Kolmogrov-Smirnov ve Shapiro Wilk testlerine
iliskin hesaplanan test istatistiklerinin anlamsiz oldugu (p.>0.05) ve elde edilen carpiklik
ve basiklik katsayilarmin —1 ile +1 arasinda oldugu, dolayisiyla kullanilan 6lg¢eklerin
normal dagilim gosterdigi sonucuna ulagilmistir. Bu sonug¢ ise arastirmanin ilgili tim
verilerinin %35 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak normal dagilim gosterdigi
anlamindadir (George ve Mallery, 2010; Hair vd., 2013; Tabachnick ve Fidell, 2013). Bu

sebeple arastirma kapsaminda parametrik istatistiksel analiz yontemleri kullanilmistir.
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Dogrulayict Faktdr Analizi (Confirmatory Factor Analysis [DFA]) ile Yapisal
Esitlik Modeline (Structural Equation Model [YEM]) iliskin uyum iyiligi degerleri

incelenirken Tablo 2’de verilen referans araliklar dikkate alinmustir.

Tablo 2

Uyum iyiligi referans araliklari

Uyum Indeksleri Kabul Edilebilir Arahk
CMIN/df 2.00<GFI<3.00
RMSEA 0<RMSEA<0.80
GFI 0.85<GFI<1.00
CFI1 0.85<GFI<1.00

NFI 0.85<GFI<1.00

Kaynak: (Kline, 2019: 266)

Arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢eklerin giivenirligi Cronbach Alpha katsayisi
ile incelenmistir. Cronbach Alpha katsayisi i¢in referans araliklari Tablo 3’te verilmistir

(Reha Alpar, 2013: 848-851).

Tablo 3

Gilivenirlik analizi referans araliklari

Sonuc¢
0<a<0.40 Giivenilir degil
0.40<a<0.60 Diisiik giivenilirlik
0.60< a<0.80 Oldukgca giivenilir
0.80<a<1.00 Yiiksek giivenilir

Orgiitsel Ogrenme Olgegi: Baker ve Sinkula (1999) tarafindan gelistirilen Orgiitsel
Ogrenme Olgegi her biri 6 maddeyi iceren ii¢ alt boyuttan olusmaktadir. Bu alt boyutlar
sirastyla “Ogrenme Yonliliik”, “Paylasilan Vizyon” ve “A¢ik Goriisliiliik” olarak
isimlendirilmistir. Her madde 5°li Likert tipi bir degerlendirme ile sunulmustur (1 =
Kesinlikle katilmiyorum; 5 = Kesinlikle katiliyorum). Olgekten alinan ortalama puanlarm
artmasi, orgiitsel 6grenme diizeyinin arttigina isaret etmektedir. Orijinal ¢alismada 6lgegin

tamamina yonelik glivenirlik katsayisinin 0,940 oldugu tespit edilmistir (Baker ve Sinkula,
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1999: 418). Olgegin Tiirkce versiyonunun da gecerli ve giivenilir bir 6l¢iim arac1 oldugu,
Olcegin Tiirkiye baglaminda kullanildigr onceki calismalar dogrultusunda goriilmiistiir

(Tiirkay, 2007).

14

CMIN=365,844; DF=129; CMIN/DF=2,832; RMSEA=,075; GF|=,886; CFl=,894 NFI=,877

Sekil 2. Orgiitsel dgrenme DFA sonuglari

Orgiitsel 6grenme olcegine iliskin DFA sonuglar1 Sekil 2°de verilmistir. AMOS
programinda gerceklestirilen analizde onerilen modifikasyon indeksleri dogrultusunda e/ /-
el3, e8-ell, el-e4, eS-el2, el2-el3, e-15-el6 ve e6-e7, hata terimleri arasinda kovaryans
baglantis1 yapilmistir. Daha sonra gergeklestirilen DFA sonucunda elde edilen uyum iyiligi
degerleri incelendiginde CMIN/DF, RMSEA, GFI, CFI ve NFI degerlerinin kabul edilebilir

referans araliginda oldugu gozlenmistir.
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Baska bir ifade ile bu calisma i¢in elde edilen verilerin orgiitsel 6grenme Olgeginin
temel faktor yapisina uygun oldugu, yapi gecerliliginin saglandig1 ve arastirma kapsaminda

kullanilabilir oldugu gortilmiistiir.

Orgiitsel 6grenme olcegine iliskin giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 4’te

verilmistir.

Tablo 4

Orgiitsel 6grenme dlgegine iliskin giivenirlik analizi sonuglari

Cronbach Alpha Katsayisi

Ogrenme Y 6nliiliik 0.807
Paylasilan Vizyon 0.863
Agik Gortsliiliik 0.858
Orgiitsel Ogrenme 0.903

Orgiitsel 6grenme dlgegine iliskin giivenirlik analizi sonuclar1 incelendiginde hem
Olgek geneli hem de alt boyutlar i¢in hesaplanan Cronbach Alpha katsayilarmin oldukga
giivenilir diizeyde oldugu gozlenmistir. Baska bir ifade ile bu ¢caligmada kullanilan 6rgiitsel
o0grenme Olgeginin saglik personellerinin Grgiitsel 6grenme diizeylerini 6lgmede tutarh

sonuclar verecegi goriilmiistiir.

Personel Giiclendirme Olgegi: Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen ve 4 alt
boyuttan olusan Personel Giiglendirme Olgegi, 18 madde olarak kullanilmistir. Olgekte yer
alan konusu alt boyutlar “Anlam”, “Yetkinlik”, “Ozerklik” ve “Etki” olarak isimlendirilir.
Olgekteki her madde 5°li Likert tipi bir degerlendirme ile sunulustur (1 = Kesinlikle
katilmryorum; 5 = Kesinlikle katiliyorum). Olgekten alinan ortalama puanlarm artmasi,
personel giiclendirme diizeyinin arttigina isaret etmektedir. Orijinal ¢alismada Ol¢egin
tamamina yonelik giivenirlik katsayis1 0,840 olarak bulunmustur (Spreitzer, 1995). Olgegin
Tiirkge versiyonunun da gegerli ve giivenilir bir 6l¢lim aract oldugu, 6l¢egin Tiirkiye
baglaminda kullanildigi 6nceki ¢alismalar dogrultusunda goriilmiistiir (6rn., Cekmecioglu

ve Eren, 2007).
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Sekil 3. Personel giiglendirme DFA sonuglari

Personel giiclendirme 6l¢egine iliskin DFA sonuglar1 Sekil 3’te verilmistir. AMOS
programinda gerceklestirilen analizde onerilen modifikasyon indeksleri dogrultusunda e/ 3-
el6, el0-el2 ve e5-e8 hata terimleri arasinda kovaryans baglantisi yapilmistir. Daha sonra
gerceklestirilen DFA  sonucunda elde edilen uyum 1iyiligi degerleri incelendiginde
CMIN/DF, RMSEA, GFI, CFI ve NFI degerlerinin kabul edilebilir referans araliginda

oldugu gozlenmistir.
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Basgka bir ifade ile bu calisma icin elde edilen verilerin personel giiclendirme
Olgeginin temel faktdr yapisina uygun oldugu, yapi gecerliliginin saglandig1 ve arastirma
kapsaminda kullanilabilir oldugu goriilmiistiir. Personel giliclendirme Olgegine iliskin

giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 5’te verilmistir.

Tablo 5

Personel giiclendirme 6lgegine iliskin giivenirlik analizi sonuglar

Cronbach Alpha Katsayisi

Anlam 0.759
Yetkinlik 0.844
Ozerklik 0.841
Etki 0.791
Personel Gii¢lendirme 0.894

Personel giiglendirme 6lgegine iliskin gilivenirlik analizi sonuglar1 incelendiginde
hem 0lgek geneli hem de alt boyutlar i¢in hesaplanan Cronbach Alpha katsayilarinin
oldukga giivenilir diizeyde oldugu gézlenmistir. Baska bir ifade ile bu ¢alismada kullanilan
personel giiclendirme 6l¢eginin saglik personellerinin personel giliclendirme diizeylerini

Olcmede tutarh sonuglar verecegi goriilmiistiir.

Orgiitsel Yenilik¢ilik Olgegi: Wang ve Ahmed (2004) tarafindan gelistirilen
Orgiitsel Yenilik¢ilik Olgegi, her biri 4’er maddeden olusan 5 alt boyuta sahip, toplam 20
maddelik bir dlgektir. Olgegin alt boyutlar1 “Uriin-Hizmet Yeniligi”, “Siire¢ Yeniligi”,
“Davranigsal Yenilik”, “Pazar Yeniligi” ve “Stratejik Yenilik” olarak isimlendirilir.
Olgekteki her madde 5°li Likert tipi bir degerlendirme ile sunulmustur (1 = Kesinlikle
katilmiyorum; 5 = Kesinlikle katiliyorum). Olgekten alman ortalama puanlarmn artmast,
orgiitsel yenilik¢ilik diizeyinin arttigina isaret etmektedir. Orijinal ¢alismada Olgegin
tamamina yonelik giivenirlik katsayist 0,909 olarak bulunmustur (Wang ve Ahmed, 2004).
Olgegin Tiirkge versiyonunun da gegerli ve giivenilir bir dl¢iim aract oldugu, Slcegin
Tirkiye baglaminda kullanildigi onceki calismalar dogrultusunda goriilmistiir (Aksay,

2011).
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Sekil 4. Orgiitsel yenilik¢ilik DFA sonuglar

Orgiitsel yenilik¢ilik 6lgegine iliskin DFA sonuglar1 Sekil 4’te verilmistir. AMOS
programinda gergeklestirilen analizde onerilen modifikasyon indeksleri dogrultusunda e/-
e3, el0-el2 ve el 7-el8hata terimleri arasinda kovaryans baglantis1 yapilmistir. Daha sonra
gergeklestirilen DFA sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri incelendiginde
CMIN/DF, RMSEA, GFI, CFI ve NFI degerlerinin kabul edilebilir referans aralifinda
oldugu gozlenmistir. Bagka bir ifade ile bu ¢alisma icin elde edilen verilerin Orgiitsel
yenilik¢ilik 6l¢eginin temel faktor yapisina uygun oldugu, yapi gecerliliginin saglandigi ve
arastirma kapsaminda kullanilabilir oldugu gériilmiistiir. Orgiitsel yenilikgilik dlgegine

iliskin glivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 6’da verilmistir.
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Tablo 6

Orgiitsel yenilikgilik dlgegine iliskin giivenirlik analizi sonuglar

Cronbach Alpha Katsayisi

Uriin-Hizmet Yeniligi 0.848
Siire¢ Yeniligi 0.824
Davranigsal Yenilik 0.768
Pazar Yeniligi 0.723
Stratejik Yenilik 0.751
Orgiitsel Yenilikgilik 0.954

Orgiitsel yenilikcilik dlgegine iliskin giivenirlik analizi sonuglari incelendiginde
hem 0lgek geneli hem de alt boyutlar i¢in hesaplanan Cronbach Alpha katsayilarinin
oldukga giivenilir diizeyde oldugu gozlenmistir. Baska bir ifade ile bu ¢alismada kullanilan
orgiitsel yenilikgilik 6lgeginin saglik personellerinin Orgiitsel yenilik¢ilik diizeylerini

Ol¢mede tutarh sonuglar verecegi goriilmiistiir.

Orgiitsel Performans Olgegi: Orgiitsel Performans Olgegi, literatiirde yer alan
farkli Orgiitsel performans Olgeklerinden yararlanilarak gelistirilmistir. Yararlanilan
Olceklerin her biri 9’ar maddeden olusan tek boyutlu bir yapiya isaret etmekte olup, gecerli
ve giivenilir olduklan orijinal ¢qaligmalarda ispatlanmistir (bkz., Dess ve Robinson, 1984;
Jaworski ve Kohli, 1993; McCracken, Mcllwain ve Fottler, 2001). Olusturulan Orgiitsel
Performans Olcegindeki her madde 5°li Likert tipi bir degerlendirme ile sunulmustur (1 =
Kesinlikle katilmiyorum; 5 = Kesinlikle katiliyorum). Olgekten alinan ortalama puanlarin

artmasi, Orglitsel performans diizeyinin arttigina isaret etmektedir.
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Sekil 5. Orgiitsel performans DFA sonuglar

Orgiitsel performans o6lgegine iliskin DFA sonuglar1 Sekil 4’de verilmistir.
gerceklestirilen DFA  sonucunda elde edilen uyum 1iyiligi degerleri incelendiginde
CMIN/DF, RMSEA, GFI, CFI ve NFI degerlerinin kabul edilebilir referans aralifinda
oldugu gozlenmistir. Baska bir ifade ile bu ¢alisma icin elde edilen verilerin Orglitsel
performans 6l¢eginin temel faktor yapisina uygun oldugu, yapi gecerliliginin saglandigi ve
arastirma kapsaminda kullanilabilir oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel performans oSlcegine

iliskin glivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 7°de verilmistir.

Tablo 7

Orgiitsel performans dlgegine iliskin giivenirlik analizi sonuglar

Cronbach Alpha Katsayisi

Orgiitsel Performans 0.909
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Orgiitsel performans olgegine iliskin giivenirlik analizi sonuglar1 incelendiginde
hesaplanan Cronbach Alpha katsayisinin oldukca giivenilir diizeyde oldugu goézlenmistir.
Baska bir ifade ile bu c¢alismada kullanilan Orgiitsel performans o6l¢eginin saglik
personellerinin  Orgiitsel performans diizeylerini 6lgmede tutarli sonuglar verecegi

gOriilmiistir.

3.5. Verilerin Analizi

Arastirma icin gerekli veriler katilimcilara uygulanan anket yoluyla elde edilmistir.
Arastirmanin ana problemine cevap bulma siirecinde, SPSS 28 (Statistical Packet for The

Social Science) ve AMOS 24 programlarindan yararlanilmistir.

Arastirmaya katilan saglik personelinin demografik ozellikleri frekans analizi ile
yorumlanmistir. Olgeklere iliskin katilimer goriisleri betimsel istatistikler aracilifiyla
incelenmistir. Katilimcilarin dlgeklere ait goriislerinin yap1 gecgerliligi DFA ile giivenilirligi
ise Cronbach Alpha giivenilirlik katsayisiyla belirlenmistir. Demografik o6zellikler
acisindan farklilasmalarin istatistiksel olarak anlamliligi Bagimsiz iki Orneklem T-Testi
(Independent- Samples T Test) ve Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) ile test edilmistir.
Orgiitsel gii¢lendirme, orgiitsel yenilikcilik, personel giiclendirme ile drgiitsel performans
arasindaki iliski YEM ile belirlenmistir. Gergeklestirilen tiim analizler i¢in %95 giiven

araligi ve 0,05 6nem diizeyi dikkate alinmistir.
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR

Calismanin bu bolimiinde arastirma kapsaminda toplanan verilere iligkin bulgulara

yer verilmistir.

4.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Tablo 8
Cinsiyet dagilimina iligkin frekans analizi sonuglari
Frekans Yiizde
Kadin 451 59,5
Erkek 307 40,5
Toplam 758 100

Arastirmaya katilan bireylerin cinsiyet dagilimina iligkin frekans analizi sonuglari
Tablo 8’de verilmistir. Buna gore katilimcilarin %59,5’inin kadin, %40,5’inin ise erkek
oldugu gozlenmistir. Cinsiyet dagilimima genel olarak bakildiginda kadin katilimcilarin

erkeklerden daha fazla oldugu goriilmiistiir.

Tablo 9
Yas dagilimina iligkin frekans analizi sonuglar
Frekans Yiizde

18-30 yas arasi 195 25,7
31-40 yas arasi 309 40,8
41-50 yas arasi 191 25,2
51 yas ve lizeri 63 8,3
Toplam 758 100

Arastirmaya katilan bireylerin yas dagilimina iligkin frekans analizi sonuglar1 Tablo
9’da verilmistir. Buna gore katilimcilarin %40,8’inin 31-40 yas arasinda, %25,7’sinin 18-
30 yas arasinda, %25,2’sinin 41-50 yas arasinda, %8,3’iiniin ise 51 yas ve lizerinde oldugu

gorilmiistiir.
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Yas dagilimina genel olarak bakildiginda 31-40 yas arasindaki katilimcilarin diger

yas gruplarindaki katilimcilardan daha fazla oldugu gozlenmistir.

Tablo 10
Egitim durumu dagilimina iliskin frekans analizi sonuglar1
Frekans Yiizde
On lisans 114 15,0
Lisans 218 28,8
Lisansiistii 426 56,2
Toplam 758 100

Arastirma katilan bireylerin egitim durumu dagilimina iliskin frekans analizi
sonuclart Tablo 10’da verilmistir. Buna gore katilimecilarin %56,2’sinin lisansiistii,
%28,8’inin lisans, %15’inin ise On lisans mezunu oldugu gézlenmistir. Egitim durumu
dagilimina genel olarak bakildiginda lisansiistii mezunu katilmcilarm diger egitim

durumuna sahip katilimcilardan daha fazla oldugu gortilmiistiir.

Tablo 11
Gorev dagilimina iliskin frekans analizi sonuglari
Frekans Yiizde

Bashekim 15 2,0
Bashekim Yardimcisi 25 3,3
[dari Yonetici 79 10,4
[dari Yonetici Yardimeisi 90 11,9
Ogr. Uyesi Hekim 149 19,7
Uzman Hekim 128 16,9
Bashemsire 14 1,8
Hemgire 103 13,6
Saglik Teknikeri 48 6,3
[dari Personel 107 14,1
Toplam 758 100
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Arastirmaya katilan bireylerin gérev dagilimina iliskin frekans analizi sonuglari
Tablo 11°de verilmistir. Buna gére katilimcilarin %19,7’sinin Ogretim Uyesi Hekim,
%16,9’unun Uzman Hekim, %14,1’inin Idari Personel, %13,6’sinin Hemsire, %11,9’unun
Idari Yénetici Yardimeisi ve %10,4°iiniin Idari Yénetici oldugu gdzlenmistir. Gorev
dagilimma genel olarak bakildiginda Ogretim Uyesi Hekim katilimcilarin daha fazla

oldugu goriilmiistiir.

Tablo 12
Sektor deneyimi dagilimina iligkin frekans analizi sonuglart
Frekans Yiizde
1-10 y1l aras1 320 42,2
11-20 y1l arasi 283 37,5
21 yil ve iizeri 155 20,3
Toplam 758 100

Arastirmaya katilan bireylerin sektdr deneyimi dagilimina iliskin frekans analizi
sonuglar1 Tablo 12’de verilmistir. Buna goére katilimcilar %42,2’sinin 1-10 y1l arasinda,
%37,5’inin 11-20 y1l arasinda, %20,3’iiniin ise 21 yil ve iizerinde sektor deneyimine sahip
oldugu gozlenmistir. Sektor deneyimi dagilimina genel olarak bakildiginda 1-10 yil

arasinda sektor deneyimi olan katilimcilarin daha fazla oldugu goriilmiistiir.

4.2. Olgeklere Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Arastirma kapsaminda kullanilan 6rgiitsel 6grenme, personel giiglendirme, orgiitsel
yenilikgilik ve oOrgilitsel performans Olgeklerine iliskin tanimlayici istatistikler ¢alismanin
bu béliimiinde ele alinmustir. Olgeklere iliskin diizeyler, verilen yanitlarin olumsuzdan
olumluya dogru 1 ile 5 arasinda olmasi sebebiyle diisiik ya da yiiksek olarak
degerlendirilmistir. Baska bir ifade ile ortalama degerinin 5’e yakin olmasi ilgili diizeyin

yiiksekligini, 1’e yakin olmasi ise ilgili diizeyin diistikliigiinii belirtmektedir.
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Tablo 13

Orgiitsel 6grenmeye iliskin tanimlayici istatistikler

Ort. SS
Kurum kiiltiiriimiiz geregi ¢alisanlarin yeni gelismeleri 6grenmesi 6nemlidir. 4,76 0,48
Hastanemizin gelisiminde yenilikleri 6grenme ve kendini gelistirme kilit 451 0.62
faktorlerdendir.
Caligsanlarin 6grenme c¢abalarindan uzaklagsmasi kurum gelecegi i¢in tehlike arz 438 0.74
E :é eder. ’ ’
é ‘5 Yoneticiler igin ¢alisanlarin 6grenme ve kendini gelistirme yetenegi bir rekabet 137 0.70
’LOD :§ avantajidir. ’ ’
Hastanemiz i¢in ¢aligsanlarin yeni seyler 6grenmesi harcamadan ¢ok bir
yatirimdir. 24 073
Rekabet avantaji1 saglamada yenilikleri 6grenme hastanemizin temel
degerlerindendir. 49 0:62
z Hastanemiz genelinde kabul gérmiis kurumsal bir vizyon tanimimiz vardir. 4,55 0,59
E Calisanlar hastanenin vizyon, misyon ve hedeflerine baglilik gosterirler. 4,17 0,68
= Hastanemizin geleceginin belirlenmesinde ¢alisanlar kendini katilimci olarak
4 e 3,54 0,89
5 gOrtir.
% Hastanemizin hedefleri ¢alisanlar tarafindan ortak bir anlayigla benimsenmistir. 3,86 0,76
; Hastanemizin vizyonu tiim bdliimlerde ortak bir anlayisla benimsenmistir. 4,01 0,74
é Ust diizey yoneticiler vizyonlarini alt kademe ¢alisanlara benimsetmektedir. 4,10 0,72
Yeni hizmetler sunmak ve hizmetlerimizi gelistirmek kurum kiltiiriimiiziin bir
parcgasidir. 02 036
A Hastanemizde yeni ve 6zgiin fikirlere deger verilir. 4,23 0,69
v E Hasta beklentileri ve isleyisle ilgili temel ilkeleri eylemlerimize yansitiriz. 4,39 0,59
;) :g Gerektiginde yoneticilerimizin kararlar1 hakkinda elestiri yapmamiza izin 341 091
& verilir.
:8 Yoneticilerimiz ¢alisanlarin farkli diisiincelerini ve bilgi paylasimini hos
goriirler. B 0.72
Hastanemizde agik goriigliliige ¢ok dnem verilmektedir. 3,92 0,78
ORGUTSEL OGRENME GENEL ORTALAMA 4,20 (%80)

Arastirmaya katilan bireylerin Orgiitsel 6grenme diizeylerine iliskin tanimlayici

istatistikleri Tablo 13’te verilmistir. Orgiitsel 6grenme diizeylerine iliskin ortalama

degerleri incelendiginde katilimecilarin genel diizeylerinin yiiksek oldugu ve ifadelere

iligkin goriislerinin olumlu yonde oldugu goézlenmistir. Calisanlarin yeni gelismeleri

Ogrenmesinin kurum kiiltiiri acisindan 6nemli olmasi, yeni gelismeler sunmanin ve
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hizmetleri gelistirmenin kurum kiiltliriiniin bir pargasi olmasi, hastanelerin kabul gérmiis
bir kurumsal vizyon tanimi olmasi, yenilikleri 6grenmenin rekabet avantaji agisindan
hastanelerin temel degeri olmasi ve hasta beklentileriyle ilgili beklentilerin eylemlere
yansitilmasi gibi ifadelere belirtilen goriislerin diger ifadelere oranla daha olumlu yonde

oldugu goriilmiistiir.

Tablo 14

Personel giiclendirmeye iliskin tanimlayici istatistikler

Ort. SS

Meslegim benim i¢in bir anlam ifade etmektedir. 4,85 0,39
5 Is yerim ve isimle ilgili faaliyetler benim igin bir anlam ifade etmektedir. 4,37 0,81
% Yaptigim ig benim i¢in ¢ok 6nemlidir. 4,78 0,46

Calistigim boliim benim i¢in 6zel bir anlam ifade etmektedir. 4,63 0,62

Meslegim hakkinda gerekli nitelik ve yeteneklere sahip oldugumu 4,77 0,44
E diistiniiyorum.
E Meslegim i¢in gerekli becerilere uzmanlik diizeyinde sahibim. 4,70 0,49
E Isimi yapma konusunda yeterli diizeyde kapasiteye sahibim. 4,80 0,41
>~

Yaptigim is ile ilgili tiim siireglere hakim oldugumu diisiiniiyorum. 4,56 0,57

Kendi isimi nasil yapacagimi belirleme konusunda 6zgiirtim. 4,46 0,70
é Isimi nasil yiiriitecegime dair kararlar1 kendim veririm. 4,29 0,73
E Isimle ilgili farkli yontemler segme konusunda yeterince 6zgiiriim. 4,29 0,74
8 Bolimiimle ilgili islerde yeterli diizeyde yetkiye sahip oldugumu 4,34 0,75

diistiniiyorum.

Meslegimle ilgili yenilikleri uygulamaktayim. 4,61 0,54

Boliimiimdeki yenilik ve gelismelere katkim oldukea fazladir. 4,42 0,64
E Bolimiimde gelisen gesitli olay ve siiregler iizerinde yeterince kontrol 4,43 0,65
=

sahibiyim.

Boliimiimdeki olaylar {izerinde etkim oldukc¢a fazladir. 3,91 0,78

PERSONEL GUCLENDIRME GENEL ORTALAMA 4,51 (%87.75)

Arastirmaya katilan bireylerin personel giigclendirme diizeylerine iliskin tanimlayici
istatistikleri Tablo 14’te verilmistir. Personel giliclendirme diizeylerine iliskin ortalama
degerleri incelendiginde katilimcilarin genel diizeylerinin yiiksek oldugu ve ifadelere
iligkin goriislerinin olumlu yonde oldugu gozlenmistir. Mesleginin birey i¢in bir anlam
ifade etmesi, yaptig1 isin birey i¢in ¢ok onemli olmasi, mesleki yetenek ve niteliklere sahip

olmasi, igini yapabilecek kapasiteye sahip olmasi, mesleki yenilikleri uygulayabiliyor
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olmasi ve isiyle ilgili tiim siireclere hakim olmas1 gibi ifadelere belirtilen goriislerin diger

ifadelere oranla daha olumlu yonde oldugu goriilmiistiir.

Tablo 15

Orgiitsel yenilikgilige iliskin tanimlayic: istatistikler

Ort. SS
Yeni hizmet sunumu konusunda alanimizda ve/veya bdlgemizde dnciiyiiz. 4,20 0,73
[
% E Son 5 yilda hastanemiz diger hastanelere kiyasla yenilik¢i hizmetler sunmaktadir. 4,27 0,69
f‘ N Hastalarimz genellikle yeni hizmetlerimizin oldugunu diisiiniir. 4,45 0,65
-
Diger hastanelere kiyasla yenilikcilikte daha iyi bir basartya sahibiz. 4,24 0,73
Alisila gelmis yontemlerle sorunlar ¢6zemedigimizde yeni yontemler deneriz. 4,23 0,66
E) Boliimiimiizle ilgili siirecleri iyilestirmek i¢in ¢aba gosteririz. 4,65 0,52
% Diger hastanelere kiyasla yeniliklere daha hizli uyum saglariz. 4,22 0,72
Son 5 yilda yonetimsel anlamda yeni uygulamalar gelistirilmistir. 4,34 0,71
j Isimle ilgili yenilikler yapmak i¢in idarecilerden destek alirim. 4,30 0,71
)
E Yeni yontemler gelistirmeye c¢alisan kisiler hastanemizde olumlu karsilanir. 4,29 0,65
= . . r .
§ Is arkadaglarimiz yeni yontemler gelistirme konusunda birbirini motive eder. 3,99 0,74
g Alisilmisin disinda yollar kullanarak, yeni yontemler denemek i¢in istekliyim. 4,56 0,62
Hizmetlerimizin sunumunda kiiciik degisikliklerle yenilik gerceklestirebiliyoruz. 4,34 0,64
% Hizmet tanitiminda kullandigimiz yontemler diger hastanelere gore daha etkilidir. 4,06 0,80
N
é Yeni hizmetlerimizde medikal teknolojinin son imkéanlarmdan faydalaniyoruz. 4,54 0,60
Yeni hizmetlerimiz genellikle rekabet amactyla uygulanir. 3,97 0,79
Hastane yonetimi risk alarak firsatlar1 avantaja ¢evirme konusunda isteklidir. 3,35 0,95
Yoneticiler farkl fikir sahibi galisanlardan yararlanarak yeni yontem ve ¢oziimler 3,87 0,80
E gelistirir.
: Arastirma gelistirme kaynaklar1 agisindan hastanemiz yeni hizmetler saglayacak 4,29 0,65
é kapasitededir.
Hizmetlerimizin uygulanmasi konusunda ya da meslegimizle ilgili yeni bir 4,30 0,67
yontem 6grendigimizde hastanemiz bu yeni yontemi ilk uygulayanlar arasindadir.
ORGUTSEL YENILIKCILiK GENEL ORTALAMA 4,22 (%80.5)

Arastirmaya katilan bireylerin orgiitsel yenilik¢ilik diizeylerine iliskin tanimlayici

istatistikleri Tablo 15°te verilmistir. Orgiitsel yenilik¢ilik diizeylerine iliskin ortalama

degerleri incelendiginde katilimecilarin genel diizeylerinin yiiksek oldugu ve ifadelere

iligkin goriislerinin olumlu yonde oldugu gozlenmistir. Calisilan boliimle ilgili siireclerin

iyilestirilmesi i¢in ¢aba harcanmasi, yeni yontemler denemek igin istekli olunmasi, medikal
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teknolojik yeniliklerden faydalanilmasi, hastalarin yeni hizmetlerin sunuldugunu
diisiinmesi ve isle ilgili yenilikler i¢in idarecilerden destek alinmasi gibi ifadelere belirtilen

goriislerin diger ifadelere oranla daha olumlu yonde oldugu goriilmiistiir.

Tablo 16

Orgiitsel performansa iliskin tanimlayici istatistikler

Ort. SS
Hastanemizin sundugu hizmet sayis1 artmustir. 4,51 0,65
Hastanemizin sundugu hizmetlerin kalitesi artmistir. 4,38 0,71
Hasta / hasta yakini memnuniyeti artmistir. 4,21 0,77
Genel anlamda hastanemizin karlilik diizeyi artmustir. 4,28 0,73
Hastanemizin pazar payi artmistir. 3,84 0,81
Hastanemizin biiylime hiz1 artmistir. 425 0,73
Hastanemizin tercih edilirligi ve hasta sayisi1 artmustir. 4,53 0,62
Hastanemizin degisen sektor kosullarindaki yeniliklere ve hasta ihtiyaglarina cevap 4,33 0,63
verebilme diizeyi artmustir.
3 yi1l 6ncesine kiyasla hastanemizin genel performans diizeyi artmistir. 4,59 0,56
ORGUTSEL PERFORMANS GENEL ORTALAMA 4,32 (%83)

Arastirmaya katilan bireylerin Orgiitsel performans diizeylerine iliskin tanimlayici
istatistikleri Tablo 16°da verilmistir. Orgiitsel performans diizeylerine iliskin ortalama
degerleri incelendiginde katilimecilarin genel diizeylerinin yiiksek oldugu ve ifadelere

iligkin goriislerinin olumlu yonde oldugu gozlenmistir.

Ug yil 6ncesine gdre hastane performansmnin artmis olmasi, hastanenin tercih
edilirliginin artmasi, yeniliklere ve hasta ihtiyaglarina cevap verilebilir olmasi ve
hastanenin sundugu hizmet sayisinin artmasi gibi ifadelere belirtilen goriislerin diger

ifadelere oranla daha olumlu yonde oldugu goriilmiistiir.
4.3. Demografik Ozelliklere Gore Farklilasmalara fliskin Hipotez Testleri

Calismanin  bu bolimiinde katilimecilarin  demografik  6zelliklerine  gore
farklilagsmalara iliskin hipotez testleri Bagimsiz Orneklem T Testi ve Tek Yonlii Varyans

Analizi ile %95 giiven araliginda sinanmaistir.
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4.3.1. Cinsiyete Gore Farkhlasmalara Iliskin Hipotez Testleri

Cinsiyete gore ortalamalar arasi farklilagsmalar, ilgili degisken erkek ve kadin olmak
iizere iki boyuttan olustugundan Bagimsiz Orneklem T Testi ile stnanmistir. Hipotez testi

sonuclar1 genel 6l¢ek ve alt boyutlart olmak iizere iki ayr sekilde yorumlanmustir.

Tablo 17

Cinsiyete gore orgiitsel 6grenmeye iligkin T testi sonuglari

N Ort. SS t p
. . Kadin 451 4,21 0,412
Orgiitsel Ogrenme 0,432 ,666
Erkek 307 4,20 0,483
Kadin 451 4,45 0,409
Paylasilan Vizyon -1,342 ,180
Erkek 307 4,50 0,436
Kadin 451 4,07 0,531
Acik Goriisliiliik 2,310 ,021
Erkek 307 3,98 0,621
. Kadin 451 4,10 0,508
Ogrenme Yonliiliik -0,326 ,745
Erkek 307 4,12 0,599

*Varyanslarin homojen olarak dagildig Levene testi ile tespit edilmigtir.

Arastirmaya katilan bireylerin cinsiyetine gore orgiitsel 6grenme diizeylerine iliskin
T testi sonuglar1 Tablo 17°de verilmistir. Buna gore orgiitsel 6grenme diizeylerine iliskin
elde edilen 0,432 t istatistik degeri 0.05 O6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

bulunmamastir (p>0.05).

Bagka bir ifade ile aragtirmaya katilan kadin ve erkeklerin orgiitsel 6grenmeye
iliskin goriisleri benzer diizeydedir. Orgiitsel dgrenmenin alt boyutlarna iliskin sonugclar

incelendiginde;

Paylasilan vizyon alt boyutuna iliskin elde edilen 0,180 t istatistik degeri 0.05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p.>0.05). Baska bir ifade ile
arastirmaya katilan kadin ve erkeklerin paylasilan vizyon alt boyutuna iligskin goriisleri

benzer diizeydedir.
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Acik gorisliiliik alt boyutuna iliskin elde edilen 2,310 t istatistik degeri 0.05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<@.05). Baska bir ifade ile arastirmaya
katilan kadin ve erkeklerin agik gorisliilik alt boyutuna iligkin goriisleri farklilik
gostermektedir. Ortalama degerleri incelendiginde kadinlarin acik goriisliiliik diizeylerinin

erkeklerden daha yiiksek oldugu gozlenmistir.

Ogrenme yoénliiliik alt boyutuna iliskin elde edilen -0,326 t istatistik degeri 0.05
onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Baska bir ifade ile
arastirmaya katilan kadin ve erkeklerin 6grenme yonliilik alt boyutuna iliskin goriisleri
benzer diizeydedir. Bu sonuglara gore Hj, Hiz, ve Hi. hipotezleri reddedilirken, Hjp

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 18

Cinsiyete gore personel giiclendirmeye iliskin T testi sonuglari

N Ort. SS t p

Kadin 451 4,48 0,402

Personel Giiclendirme -2,680 ,008
Erkek 307 4,55 0,364
Kadin 451 4,63 0,485

Anlam -1,580 ,114
Erkek 307 4,68 0,411
Kadin 451 4,67 0,408

Yetkinlik -2,265 ,024
Erkek 307 4,74 0,388
. Kadin 451 4,28 0,620

Ozerklik -3,177 ,002
Erkek 307 4,42 0,567
Kadin 451 4,32 0,514

Etki -1,205 ,229
Erkek 307 4,37 0,524

*Varyanslarin homojen olarak dagildig Levene testi ile tespit edilmigtir.

Arastirmaya katilan bireylerin cinsiyetine gore personel giiclendirme diizeylerine
iliskin T testi sonuglar1 Tablo 18’de verilmistir. Buna gore personel diizeylerine iligkin elde
edilen -2,680 t istatistik degeri 0.05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamh
bulunmustur (p<0.05). Baska bir ifade ile aragtirmaya katilan kadin ve erkeklerin personel

gliclendirmeye iliskin goriigleri farklilik géstermektedir.
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Ortalama degerleri incelendiginde erkeklerin personel giiclendirme diizeylerinin
kadinlardan daha yiiksek oldugu gozlenmistir. Personel giiglendirmenin alt boyutlarina

iliskin sonuglar incelendiginde;

Anlam alt boyutuna iligkin elde edilen -1,580 t istatistik degeri 0.05 Onem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Baska bir ifade ile
arastirmaya katilan kadin ve erkeklerin anlam alt boyutuna iliskin goriisleri benzer

diizeydedir.

Yetkinlik alt boyutuna iliskin elde edilen -2,265 t istatistik degeri 0.05 Onem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Baska bir ifade ile arastirmaya
katilan kadin ve erkeklerin yetkinlik alt boyutuna iliskin goriisleri farklilik gostermektedir.
Ortalama degerleri incelendiginde erkeklerin yetkinlik boyutuna iliskin goriislerinin

kadinlardan daha olumlu oldugu gozlenmistir.

Ozerlik alt boyutuna iliskin elde edilen -3,177 t istatistik degeri 0.05 Snem

diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05).

Baska bir ifade ile arastirmaya katilan kadin ve erkeklerin 6zerklik alt boyutuna
iliskin goriigleri farklilik gostermektedir. Ortalama degerleri incelendiginde erkeklerin

ozerklik boyutuna iligkin goriislerinin kadinlardan daha olumlu oldugu gézlenmistir.

Etki alt boyutuna iligkin elde edilen -1,205 t istatistik degeri 0.05 dnem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Baska bir ifade ile aragtirmaya katilan

kadin ve erkeklerin anlam alt boyutuna iliskin goriisleri benzer diizeydedir.

Bu sonuglara gore H7, ve H7q hipotezleri reddedilirken, H7, H7,, H7. hipotezleri

kabul edilmistir.
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Tablo 19

Cinsiyete gore orgiitsel yenilik¢ilige iliskin T testi sonuglari

N Ort. SS t p

. Kadin 451 4,22 ,452

Orgiitsel Yenilikcilik -0,176 ,861
Erkek 307 4,22 ,508
. Kadin 451 428 ,564

Uriin-Hizmet Yeniligi -0,531 ,595
Erkek 307 4,30 ,612
Kadmn 451 4,38 ,508

Stire¢ Yeniligi 1,128 ,260
Erkek 307 4,33 ,575
Kadmn 451 4,28 ,501

Davranissal Yenilik -0,108 914
Erkek 307 4,28 ,565
Kadin 451 4,22 ,505

Pazar Yeniligi -0,415 ,678
Erkek 307 4,23 ,567
Kadmn 451 3,94 ,588

Stratejik Yenilik -0,735 ,463
Erkek 307 3,97 ,595

*Varyanslarin homojen olarak dagildig: Levene testi ile tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan bireylerin cinsiyetine gore Orgiitsel yenilikcilik diizeylerine
iliskin T testi sonuglar1 Tablo 19°da verilmistir. Buna gore orgiitsel yenilikgilik diizeylerine
iliskin elde edilen -0,176 t istatistik degeri 0.05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlaml
bulunmamistir (p>0.05). Baska bir ifade ile arastirmaya katilan kadin ve erkeklerin
orgiitsel yenilikcilige iliskin goriisleri benzer diizeydedir. Orgiitsel yenilikciligin alt

boyutlara iliskin sonuglar incelendiginde;

Uriin-hizmet yeniligi alt boyutuna iliskin elde edilen -0,531 t istatistik degeri 0.05
onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Baska bir ifade ile
arastirmaya katilan kadin ve erkeklerin {iriin-hizmet yeniligi alt boyutuna iligskin goriisleri

benzer diizeydedir.

Siire¢ yeniligi alt boyutuna iliskin elde edilen 1,128 t istatistik degeri 0.05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Baska bir ifade ile
arastirmaya katilan kadin ve erkeklerin siire¢ yeniligi alt boyutuna iligkin goriisleri benzer

diizeydedir.
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Davranigsal yenilik alt boyutuna iliskin elde edilen -0,108 t istatistik degeri 0.05
onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Baska bir ifade ile
arastirmaya katilan kadin ve erkeklerin davranigsal yenilik alt boyutuna iliskin goriisleri

benzer diizeydedir.

Pazar yeniligi alt boyutuna iligkin elde edilen -0,415 t istatistik degeri 0.05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Baska bir ifade ile
arastirmaya katilan kadin ve erkeklerin pazar yeniligi alt boyutuna iliskin goriisleri benzer

diizeydedir.

Stratejik yenilik alt boyutuna iliskin elde edilen -0,735 t istatistik degeri 0.05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Baska bir ifade ile
arastirmaya katilan kadin ve erkeklerin stratejik yenilik alt boyutuna iliskin goriisleri

benzer diizeydedir.

Bu sonuglara gore Hyy, Hy1a, Hitp, Hite, Hi1a ve Hyge hipotezleri reddedilmistir.
Tablo 20

Cinsiyete gore orgiitsel performansa iligkin T testi sonuglari

N Ort. SS t p
Kadin 451 4,33 515
0,496 ,620
Erkek 307 4,31 ,555

*Varyanslarin homojen olarak dagildig Levene testi ile tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan bireylerin cinsiyetine gore orgiitsel performans diizeylerine
iliskin T testi sonuglar1 Tablo 20°de verilmistir. Buna gore orgiitsel performans diizeylerine
iliskin elde edilen 0,496 t istatistik degeri 0.05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlaml
bulunmamistir (p>0.05). Baska bir ifade ile arastirmaya katilan kadin ve erkeklerin

orgiitsel performansa iligskin goriisleri benzer diizeydedir.

Bu sonuglara gore Hys hipotezi reddedilmistir.
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4.3.2. Yasa Gore Farkhlagsmalara Iliskin Hipotez Testleri

Yasa gore ortalamalar arasi farklilagmalar, ilgili degisken /8-30 yas arasi, 31-40
vas arasi, 41-50 yas arasi ile 51 yas ve tizeri olmak iizere dort boyuttan olustugundan Tek
Yonlii Varyans Analizi ile ssnanmistir. Hipotez testi sonuglar1 genel 6lgek ve alt boyutlar

olmak tizere iki ayr1 sekilde yorumlanmustir.

Tablo 21

Yasa gore orgiitsel 6grenmeye iliskin varyans analizi sonuglari

N Ort. SS F p Post Hoc
18-30 yas aras1 195 421 ,407
. 31-40 yas arasi 309 4,13 435
Orgiitsel 18-30 >31-40
. 41-50 yas arasi 191 4,29 ,483 5,472  ,001
Ogrenme 41-50>31-40
51 yas ve tizeri 63 4,25 ,397
Toplam 758 4,20 ,442
18-30 yas arasi 195 4.43 411
. 31-40 yas aras1 309 4,42 ,422
Ogrenme 41-50>18-30
41-50 yas arasi 191 4,55 ,431 6,876 ,000
Yonliiliik 51+>18-30
51 yas ve lizeri 63 4,60 ,343
Toplam 758 447 ,420
18-30 yas arasi 195 4,08 512
31-40 yas arasi 309 3,97 ,579
Paylasilan 18-30>31-40
41-50 yas arasi 191 4,10 ,011 2,679 046
Vizyon 41-50>31-40
51 yas ve lizeri 63 3,98 ,556
Toplam 758 4,03 571
18-30 yas aras1 195 4,12 ,496
31-40 yas arasi 309 4,01 ,528
Acik 18-30>31-40
41-50 yas arasi 191 4,22 ,597 6,632 ,000
Goriisliiliik 51+>31-40
51 yas ve lizeri 63 4,19 ,545
Toplam 758 4,11 ,546

*Varyanslarin homojen dagildig: tespit edilmis olup, Post Hoc testlerinde uygun test belirlenmistir.
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Arastirmaya katilan bireylerin yasina gore orgiitsel 6grenme diizeylerine iliskin
varyans analizi sonuglar1 Tablo 21°de verilmistir. Buna gore orgiitsel 6grenme diizeylerine
iliskin elde edilen 5,472 F istatistik degeri 0.05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (p<0.05). Baska bir ifade ile arastirmaya katilan farkli yas grubunda yer alan

katilimcilarin orgiitsel 6grenmeye iliskin goriisleri farklilik gostermektedir.

Tespit edilen anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugu Post Hoc LSD
testi ile belirlenmistir. Ortalama degerleri karsilastirildiginda 18-30 yas arasindaki ve 41-50
yas arasindaki katilimcilarin Orgiitsel 6grenme diizeylerinin 31-40 yas arasindan daha
yiiksek oldugu saptanmustir. Orgiitsel Ogrenmenin alt boyutlarma iliskin sonuglar

incelendiginde;

Ogrenme yoénliiliik alt boyutuna iliskin elde edilen 6,876 F istatistik degeri 0.05
onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Baska bir ifade ile
arastirmaya katilan farkli yas grubunda yer alan katilimcilarin 6grenme yonliiliigiine iliskin

goriisleri farklilik gostermektedir.

Tespit edilen anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugu Post Hoc LSD
testi ile belirlenmistir. Ortalama degerleri karsilastirildiginda 41-50 yas arasindaki ve 51
yasin {lizerindeki katilimcilarin orgiitsel 6grenme diizeylerinin 18-30 yas arasindan daha

yiiksek oldugu saptanmistir.

Paylasilan vizyon alt boyutuna iliskin elde edilen 2,679 F istatistik degeri 0.05
onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. (p<0.05). Baska bir ifade ile
arastirmaya katilan farkli yas grubunda yer alan katilimcilarin paylasilan vizyona iliskin
goriisleri farklilik gostermektedir. Tespit edilen anlamli farkliliklarin hangi gruplar
arasinda oldugu Post Hoc LSD testi ile belirlenmistir. Ortalama degerleri
karsilastirildiginda 18-30 yas arasindaki ve 41-50 yas arasindaki katilimcilarin paylasilan

vizyon diizeylerinin 31-40 yas arasindan daha yiiksek oldugu saptanmistir.

Acik gorisliiliik alt boyutuna iliskin elde edilen 6,632 F istatistik degeri 0.05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Baska bir ifade ile arastirmaya
katilan farkli yas grubunda yer alan katilimcilarin agik goriisliliige iliskin gorisleri

farklilik gostermektedir. Tespit edilen anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugu
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Post Hoc LSD testi ile belirlenmistir. Ortalama degerleri karsilastirildiginda 18-30 yas

arasindaki ve 51 yasin iizerindeki katilimcilarin acik gorisliiliik diizeylerinin 31-40 yas

arasindan daha yiiksek oldugu saptanmustir.

Bu sonuglara gore Hy, Hya, Hygp ve Hyc hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 22
Yasa gore personel giiclendirmeye iligkin varyans analizi sonuglari
N Ort. SS F p Post Hoc
18-30 yas arasi 195 4,39 411
31-40 yas arasi 309 4,48 ,390 31-40>18-30
Personel
41-50 yas arasi 191 4,63 ,331 17,058  ,000 41-50>31-40
Giiclendirme
51 yas ve lizeri 63 4,66 ,333 51+>31-40
Toplam 758 4,51 ,389
18-30 yas aras1 195 4,57 ,543
31-40 yas aras1 309 4,62 ,470 41-50>18-30
Anlam
41-50 yas arasi 191 475 ,332 7,091 ,000 51+>18-30
51 yas ve lizeri 63 477 ,344 51+>31-40
Toplam 758 4,65 457
18-30 yas aras1 195 4,57 ,420
31-40 yas aras1 309 4,69 414 31-40>18-30
41-50 yas arasi 191 4,83 ,331 15,385 ,000 41-50>18-30
Yetkinlik
51 yas ve lizeri 63 4,81 ,338 51+>18-30
Toplam 758 4,70 ,401
18-30 yas arasi 195 4,19 ,649
. 31-40 yas arasi 309 4,29 ,585 41-50>18-30
Ozerklik
41-50 yas arasi 191 4,50 ,545 13,420 ,000 41-50>31-40
51 yas ve lizeri 63 4,59 ,529
Toplam 758 4,34 ,603
18-30 yas arasi 195 4,24 ,493
41-50>18-30
31-40 yas arast 309 4,31 916
51+>18-30
Etki 41-50 yas aras1 191 4,45 ,533 7,328 ,000
41-50>31-40
51 yas ve lizeri 63 4.47 479
Toplam 758 4,34 18

*Varyanslarin homojen dagildig: tespit edilmis olup, Post Hoc testlerinde uygun test belirlenmistir.
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Arastirmaya katilan bireylerin yasina gore personel giiclendirme diizeylerine iliskin
varyans analizi sonuglari Tablo 22’de verilmistir. Buna gore personel gliglendirme
diizeylerine iligkin elde edilen 17,058 F istatistik degeri 0.05 6nem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Baska bir ifade ile arastirmaya katilan farkli yas
grubunda yer alan katilimcilarin personel giliclendirmeye iliskin goriisleri farklilik
gostermektedir. Tespit edilen anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugu Post Hoc

LSD testi ile belirlenmistir.

Ortalama degerleri karsilastirildiginda 41-50 yas arasindaki ve 51 yasin tizerindeki
katilimcilarin 31-40 yas arasindan daha yiiksek, 31-40 yas arasindaki katilimcilarin
personel giiclendirme diizeylerinin ise 18-30 yas arasindakilerden daha yiiksek oldugu

saptanmustir. Personel giiclendirmenin alt boyutlarina iligkin sonuclar incelendiginde;

Anlam alt boyutuna iliskin elde edilen 7,091 F istatistik degeri 0.05 G6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Baska bir ifade ile arastirmaya
katilan farkli yas grubunda yer alan katilimcilarin anlam alt boyutuna iliskin goriisleri

farklilik gostermektedir.

Tespit edilen anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugu Post Hoc LSD
testi ile belirlenmistir. Ortalama degerleri karsilastirildiginda 41-50 yas arasindaki ve 51 ve
lizeri yas arasindaki katilimcilarin ortalama anlam diizeylerinin 18-30 yas arasindaki
katilimcilardan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayrica 51 yas ve {izeri katilimcilarin
ortalama anlam diizeyleri 31-40 yas araligindaki katilimcilara kiyasla da daha ytiksek

bulunmustur.

Yetkinlik alt boyutuna iliskin elde edilen 15,385 F istatistik degeri 0.05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Baska bir ifade ile arastirmaya
katilan farkli yas grubunda yer alan katilimcilarin yetkinlik alt boyutuna iligkin goriisleri
farklilik gostermektedir. Tespit edilen anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugu
Post Hoc LSD testi ile belirlenmistir. Ortalama degerleri karsilastirildiginda 31-40 yas
arasindaki, 41-50 yas arasindaki ve 51 yasin iizerindeki katilimcilarin yetkinlik

diizeylerinin 18-30 yas arasindakilerden daha yiiksek oldugu saptanmaistir.
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Ozerklik alt boyutuna iliskin elde edilen 13,420 F istatistik degeri 0.05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<@.05). Baska bir ifade ile arastirmaya
katilan farkli yas grubunda yer alan katilimcilarin 6zerlik alt boyutuna iliskin goriisleri
farklilik gostermektedir. Tespit edilen anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugu
Post Hoc LSD testi ile belirlenmistir. Ortalama degerleri karsilastirildiginda 41-50 yas
arasindaki katilimcilarin 6zerklik diizeylerinin 18-30 ve 31-40 yas arasindakilerden daha

yiiksek oldugu saptanmuistir.

Etki alt boyutuna iligkin elde edilen 7,328 F istatistik degeri 0.05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Baska bir ifade ile arastirmaya katilan
farkli yas grubunda yer alan katilimcilarin etki alt boyutuna iliskin goriisleri farklilik
gostermektedir. Tespit edilen anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugu Post Hoc
LSD testi ile belirlenmistir. Ortalama degerleri karsilastirildiginda 41-50 yas arasindaki
katilimcilarin etki diizeylerinin 18-30 yas ve 31-40 yas arasindaki katilimcilardan daha
yiiksek, 51 yas iizerindeki katilimcilarin da 18-30 yas arasindakilerden daha yiiksek oldugu

saptanmuistir.

Bu sonugclara gore Hg, Hga, Hgp, Hge ve Hgq hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 23

Yaga gore orgiitsel yenilikgilige iligskin varyans analizi sonuglari

N Ort. SS F p Post Hoc
18-30 yas aras1 195 4,21 ,442
. 31-40 yas aras1 309 4,16 476 18-30>31-40
Orgiitsel
41-50 yas arast 191 431 ,501 3,706 011 41-50>31-40
Yenilikgilik
51 yas ve lizeri 63 4,25 ,454 51+>31-40
Toplam 758 4,22 475
18-30 yas aras1 195 4,25 ,581
Uriin-Hizmet 31-40 yas arasi 309 4,23 ,580 41-50>18-30
Yeniligi 41-50 yas arasi 191 4,39 ,595 3,446 016 51+>18-30
51 yas ve lizeri 63 4,34 ,539 51+>31-40
Toplam 758 4,29 ,584
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Tablo 23’ in

Stire¢ Yeniligi

Davranigsal

Yenilik

Pazar Yeniligi

Stratejik
Yenilik

devami
18-30 yas arast 195 4,37 ,504
31-40 yas arast 309 4,30 ,534
41-50 yas arasi 191 4,42 ,575 2,341 ,072 -
51 yas ve tizeri 63 4,41 ,498
Toplam 758 4,36 ,536
18-30 yas arasi 195 4,30 ,491
31-40 yas arasi 309 4,22 ,501 41-50>18-30
41-50 yas arast 191 4,37 571 3,285 ,020  41-50>31-40
51 yas ve lizeri 63 4,25 ,593
Toplam 758 4,28 ,528
18-30 yas aras1 195 4,21 ,506
31-40 yas arasi 309 4,19 ,542
41-50 yas arasi 191 431 ,543 2,071 ,101 -
51 yas ve lizeri 63 4,17 ,498
Toplam 758 4,22 ,531
18-30 yas arasi 195 3,93 ,539

41-50>18-30
31-40 yas arast 309 3,88 ,620

51+>18-30

41-50 yas arasi 191 4,05 ,588 4,445 ,004

41-50>31-40
51 yas ve lizeri 63 4,07 ,552
Toplam 758 3,95 ,590

*Varyanslarin homojen dagildig: tespit edilmis olup, Post Hoc testlerinde uygun test belirlenmistir.

Arastirmaya katilan bireylerin yasia gore Orgiitsel yenilikgilik diizeylerine iliskin

varyans analizi sonuglar1 Tablo 23’te verilmistir. Buna gore oOrgiitsel yenilikgilik

diizeylerine iliskin elde edilen 3,706 F istatistik degeri 0.05 6nem diizeyinde istatistiksel

olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Baska bir ifade ile arastirmaya katilan farkli yas

grubunda yer alan katilimcilarin Orgiitsel yenilikgilige

iliskin  goriisleri  farklilik

gostermektedir. Tespit edilen anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugu Post Hoc

LSD testi ile belirlenmistir. Ortalama degerleri karsilastirildiginda 18-30 yas arasi, 41-50

yas arast ve 51 ve lizeri yasindaki katilimcilarin orgiitsel yenilikgilik diizeylerinin 31-40

yas arast katilimcilardan daha yiiksek oldugu saptanmustir. Orgiitsel yenilik¢iligin alt

boyutlarina iliskin sonuglar incelendiginde;
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Uriin-hizmet yeniligi alt boyutuna iliskin elde edilen 3,446 F istatistik degeri 0.05
onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Baska bir ifade ile
arastirmaya katilan farkli yas grubunda yer alan katilimcilarin {irtin-hizmet yeniligi alt
boyutuna iliskin goriisleri farklilik gostermektedir. Tespit edilen anlamli farkliliklarin
hangi gruplar arasinda oldugu Post Hoc LSD testi ile belirlenmistir. Ortalama degerleri
karsilastirildiginda 41-50 yas arasindakiler ile 51 ve lizerindeki yasta olanlarin 18-30 yas
araligindaki katilimcilara kiyasla daha yiliksek {iriin-hizmet yeniligi diizeylerine sahip
oldugu saptanmistir. Ayrica 51 ve lizerindeki yasta olanlar 31-40 yas araligindakilere gore

de daha yiiksek iirlin-hizmet yeniligi diizeylerine sahiptirler.

Siire¢ yeniligi alt boyutuna iligkin elde edilen 2,341 F istatistik degeri 0.05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p<0.05). Baska bir ifade ile
aragtirmaya katilan farkli yas grubunda yer alan katilimcilarin siire¢ yeniligi alt boyutuna

iligkin gortisleri benzer diizeydedir.

Davranigsal yenilik alt boyutuna iligkin elde edilen 3,285 F istatistik degeri 0.05
onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Baska bir ifade ile
aragtirmaya katilan farkli yas grubunda yer alan katilimcilarin davranigsal yenilik alt
boyutuna iliskin goriisleri farklilik gostermektedir. Tespit edilen anlamli farkliliklarin
hangi gruplar arasinda oldugu Post Hoc LSD testi ile belirlenmistir. Ortalama degerleri
karsilastirildiginda 41-50 yas arasindaki davranigsal yenilik diizeylerinin 18-30 ve 31-40
yas arasindaki katilimcilardan daha yiiksek oldugu saptanmustir.

Pazar yeniligi alt boyutuna iliskin elde edilen 2,071 F istatistik degeri 0.05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p<0.05). Baska bir ifade ile
aragtirmaya katilan farkli yas grubunda yer alan katilimcilarin pazar yeniligi alt boyutuna

iliskin goriisleri benzer diizeydedir.

Stratejik yenilik alt boyutuna iligkin elde edilen 4,445 F istatistik degeri 0.05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Baska bir ifade ile arastirmaya
katilan farkli yas grubunda yer alan katilimcilarin stratejik yenilik alt boyutuna iliskin
goriisleri farklilik gostermektedir. Tespit edilen anlamli farkliliklarin hangi gruplar

arasinda oldugu Post Hoc LSD testi ile belirlenmistir.
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Ortalama degerleri karsilastirildiginda 41-50 yas arasindakiler ile 51 yas ve
tizerindekilerin stratejik yenilik diizeylerinin 18-30 arasindaki katilimcilardan daha yiiksek
oldugu saptanmistir. Buna ek olarak, 41-50 yas arasindaki katilimcilarin stratejik yenilik

diizeylerinin 31-40 yas arasindakilerden de daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Bu sonuglara gore Hyz, ve Hyzq hipotezleri reddedilirken, Hyz, Hi2a, Hize Ve Hiyze

hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 24

Yasa gore orgiitsel performansa iliskin varyans analizi sonuglari

N Ort. SS F p
18-30 yas aras1 195 4,33 ,506
31-40 yas aras1 309 4,28 ,550
41-50 yas arast 191 4,38 ,521 1,386 ,246
51 yas ve lizeri 63 4,31 ,541
Toplam 758 4,32 , 5931

*Varyanslarin homojen dagildig: tespit edilmis olup, Post Hoc testlerinde uygun test belirlenmistir.

Arastirmaya katilan bireylerin yasina gore orgiitsel yenilikg¢ilik diizeylerine iliskin
varyans analizi sonuglari Tablo 24’te verilmistir. Buna gore Orgiitsel performans
diizeylerine iligkin elde edilen 1,386 F istatistik degeri 0.05 6nem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bulunmamistir (p<0.05). Baska bir ifade ile arastirmaya katilan farkli yas

grubunda yer alan katilimcilarin 6rgiitsel performansa iligkin goriisleri benzer diizeydedir.

Bu sonuglara gore Hyg hipotezi reddedilmistir.

4.3.3. Egitim Durumuna Goére Farklilasmalara Iliskin Hipotez Testleri

Egitim durumuna gore ortalamalar aras1 farklilasmalar, ilgili degisken on lisans,
lisans ve lisansiistii olmak tizere li¢ boyuttan olustugundan Tek Yonlii Varyans Analizi ile
sinanmuistir. Hipotez testi sonuglar1 genel dlgek ve alt boyutlart olmak {izere iki ayri sekilde

yorumlanmustir.
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Tablo 25

Egitim durumuna gore orglitsel 6grenmeye iliskin varyans analizi sonuglari

N Ort. SS F p
On lisans 114 4,19 ,397
. . Lisans 218 4,17 ,376
Orgiitsel Ogrenme 1,430 ,240
Lisansiistii 426 4,23 ,482
Toplam 758 4,20 ,442
On lisans 114 4,40 ,420
. Lisans 218 4,43 ,401
Ogrenme Yonliiliik 2,558 ,091
Lisansiistii 426 4,51 427
Toplam 758 4,47 ,420
On lisans 114 4,07 ,534
Lisans 218 4,03 ,469
Paylagsilan Vizyon 0,266 ,766
Lisansiistii 426 4,03 ,626
Toplam 758 4,03 ,571
On lisans 114 4,09 473
Lisans 218 4,04 ,476
Actk Goriisliiliik 2,584 ,076
Lisansiistii 426 4,14 ,593
Toplam 758 4,11 ,546

*Varyanslarin homojen dagildig: tespit edilmis olup, Post Hoc testlerinde uygun test belirlenmistir.

Arastirmaya katilan bireylerin egitim durumuna gore orgiitsel 6grenme diizeylerine
iliskin varyans analizi sonuglar1 Tablo 25°te verilmistir. Buna gore Orgiitsel 0grenme
diizeylerine iliskin elde edilen 1,430 F istatistik degeri 0.05 6nem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bulunmamustir (p>0.05). Baska bir ifade ile arastirmaya katilan farkli egitim
durumuna sahip alan katilimcilarin 6rgiitsel 6grenmeye iliskin goriisleri benzer diizeydedir.

Orgiitsel 6grenmenin alt boyutlarma iliskin sonuglar incelendiginde;

Ogrenme yoénliiliik alt boyutuna iliskin elde edilen 2,558 F istatistik degeri 0.05
onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Baska bir ifade ile
arastirmaya katilan farkli egitim durumuna sahip alan katilimecilarin 6grenme yonliiliik alt

boyutuna iliskin goriisleri benzer diizeydedir.
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Paylasilan vizyon alt boyutuna iliskin elde edilen 0,266 F istatistik degeri 0.05

onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Baska bir ifade ile

arastirmaya katilan farkli egitim durumuna sahip alan katilimcilarin paylasilan vizyon alt

boyutuna iliskin goriisleri benzer diizeydedir.

Acik gorigliiliik alt boyutuna iliskin elde edilen 2,584 F istatistik degeri 0.05 6nem

diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Baska bir ifade ile

arastirmaya katilan farkli egitim durumuna sahip alan katilimcilarin agik gorisliiliik alt

boyutuna iliskin goriisleri benzer diizeydedir.

Bu sonuglara gore Hs, Hs,, Hsp, Hs hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 26

Egitim Durumuna Gore Personel Giiclendirmeye iliskin Varyans Analizi Sonuglar

N Ort. SS F p Post Hoc
On lisans 114 4,37 455
Personel Lisans 218 4,39 ,393 Lisansiistii>o
32,862  ,000
Giiclendirme Lisansiistii 426 4,61 ,338 n lisans, lisans
Toplam 758 4,51 ,389
On lisans 114 451 ,624
Anlam Lisans 218 4,57 ,490 Lisanstistii>o
16,551  ,000
Lisansiistii 426 473 ,360 n lisans, lisans
Toplam 758 4,65 457
On lisans 114 4,55 476
Lisans 218 4,60 ,420 Lisansiistii>o6
27,425 000
Yetkinlik Lisanstistii 426 4,79 ,342 n lisans, lisans
Toplam 758 4,70 ,401
On lisans 114 4,17 ,682
Ozerklik Lisans 218 4,19 ,613 Lisansiistii>o
20,921  ,000
Lisansiistii 426 4,46 ,545 n lisans, lisans
Toplam 758 4,34 ,603
On lisans 114 425 ,524
Lisans 218 4,20 ,506 Lisansiistii>o
Etki 17,002  ,000
Lisansiistii 426 4,43 ,504 n lisans, lisans
Toplam 758 4,34 18

*Varyanslarin homojen dagildig: tespit edilmis olup, Post Hoc testlerinde uygun test belirlenmistir.
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Arastirmaya katilan bireylerin egitim durumuna goére personel giiclendirme
diizeylerine iliskin varyans analizi sonuglar1 Tablo 26’da verilmistir. Buna goére personel
gliclendirme diizeylerine iliskin elde edilen 32,862 F istatistik degeri 0.05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Baska bir ifade ile arastirmaya katilan
farkli egitim durumuna sahip katilimcilarm personel giiclendirmeye iliskin goriisleri

farklilik gostermektedir.

Tespit edilen anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugu Post Hoc LSD
testi ile belirlenmistir. Ortalama degerleri karsilastirildiginda lisansiistii  mezunu
katilimcilarin - personel giliclendirme diizeylerinin  6n lisans ve lisans mezunu
katilimcilardan daha yiiksek oldugu saptanmistir. Personel giliclendirmenin alt boyutlarina

iliskin sonuglar incelendiginde;

Anlam alt boyutuna iligkin elde edilen 16,551 F istatistik degeri 0.05 Onem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Baska bir ifade ile arastirmaya
katilan farkli egitim durumuna sahip katilimcilarin anlam alt boyutuna iliskin goriisleri
farklilik gostermektedir. Tespit edilen anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugu
Post Hoc LSD testi ile belirlenmistir. Ortalama degerleri karsilagtirildiginda lisansiistii
mezunu katilimcilarin anlam diizeylerinin 6n lisans ve lisans mezunu katilimcilardan daha

yiiksek oldugu saptanmustir.

Yetkinlik alt boyutuna iligkin elde edilen 27,425 F istatistik degeri 0.05 Onem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. (p<0.05). Baska bir ifade ile
arastirmaya katilan farkli egitim durumuna sahip katilimcilarin yetkinlik alt boyutuna

iligkin goriisleri farklilik gostermektedir.

Tespit edilen anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugu Post Hoc LSD
testi ile belirlenmistir. Ortalama degerleri karsilastirildiginda lisansiistii  mezunu
katilimecilarin yetkinlik diizeylerinin 6n lisans ve lisans mezunu katilimcilardan daha

yiiksek oldugu saptanmistir.
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Ozerklik alt boyutuna iliskin elde edilen 20,921 F istatistik degeri 0.05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. (p<0.05). Baska bir ifade ile
arastirmaya katilan farkli egitim durumuna sahip katilimcilarin 6zerklik alt boyutuna
iliskin gortisleri farklilik gostermektedir. Tespit edilen anlamli farkliliklarin hangi gruplar
arasinda oldugu Post Hoc LSD testi ile belirlenmistir. Ortalama degerleri
karsilastirildiginda lisansiisti mezunu katilimcilarin 6zerklik diizeylerinin 6n lisans ve

lisans mezunu katilimcilardan daha yiiksek oldugu saptanmaistir.

Etki alt boyutuna iliskin elde edilen 17,002 F istatistik degeri 0.05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. (p<0.05). Baska bir ifade ile arastirmaya katilan
farkli egitim durumuna sahip katilimcilarin etki alt boyutuna iliskin goriisleri farklilik
gostermektedir. Tespit edilen anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugu Post Hoc
LSD testi ile belirlenmistir. Ortalama degerleri karsilastirildiginda lisansiistii mezunu
katilimcilarin etki diizeylerinin 6n lisans ve lisans mezunu katilimcilardan daha yiiksek

oldugu saptanmaistir.

Bu sonuglara gore Hy, Hy,, Hop, Ho. ve Hoq hipotezleri kabul edilmistir.
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Tablo 27

Egitim durumuna gore orgiitsel yenilik¢ilige iligkin varyans analizi sonuglari

N Ort. SS F p
On lisans 114 4,18 451
. Lisans 218 4,18 ,424
Orgiitsel Yenilikcilik 2,063 ,128
Lisansiistii 426 4,25 ,504
Toplam 758 4,22 475
On lisans 114 4,26 ,555
Uriin-Hizmet Yeniligi Lisans 218 4,24 ,534
1,436 ,238
Lisansiistii 426 4,32 ,614
Toplam 758 4,29 ,584
On lisans 114 4,33 ,510
Lisans 218 4,32 ,509
,946 ,389
Stire¢ Yeniligi Lisanstistii 426 4,38 ,556
Toplam 758 4,36 ,536
On lisans 114 4,25 , 510
Davranigsal Yenilik Lisans 218 4,22 ,502
2,607 ,074
Lisansiistii 426 4,32 ,542
Toplam 758 4,28 ,528
On lisans 114 4,16 518
Lisans 218 4,21 ,476
Pazar Yeniligi 1,311 ,270
Lisansiistii 426 4,25 ,560
Toplam 758 4,22 531
On lisans 114 3,89 ,570
Lisans 218 3,91 ,542
Stratejik Yenilik 2,122 ,121
Lisansiisti 426 3,99 ,617
Toplam 758 3,95 ,590

*Varyanslarin homojen dagildig: tespit edilmis olup, Post Hoc testlerinde uygun test belirlenmistir.

Aragtirmaya katilan bireylerin egitim durumuna gore Orglitsel yenilikgilik
diizeylerine iligkin varyans analizi sonuglari Tablo 27’de verilmistir. Buna gore orglitsel
yenilik¢ilik diizeylerine iliskin elde edilen 2,063 F istatistik degeri 0.05 6nem diizeyinde

istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05).
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Baska bir ifade ile arastirmaya katilan farkli egitim durumuna sahip alan
katithmeilarin  orgiitsel  yenilikgilige iliskin goriisleri benzer diizeydedir. Orgiitsel

yenilik¢iligin alt boyutlarina iliskin sonuglar incelendiginde;

Uriin-hizmet yeniligi alt boyutuna iliskin elde edilen 1,436 F istatistik degeri 0.05

onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamstir (p>0.05).

Bagka bir ifade ile arastirmaya katilan farkli egitim durumuna sahip alan

katilimcilarin iirlin-hizmet yeniligi alt boyutuna iliskin goriisleri benzer diizeydedir.

Siire¢ yeniligi alt boyutuna iligkin elde edilen 0,946 F istatistik degeri 0.05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Baska bir ifade ile
arastirmaya katilan farkli egitim durumuna sahip alan katilimcilarin siire¢ yeniligi alt

boyutuna iliskin goriisleri benzer diizeydedir.

Davranigsal yenilik alt boyutuna iligkin elde edilen 2,607 F istatistik degeri 0.05
onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Baska bir ifade ile
aragtirmaya katilan farkli egitim durumuna sahip alan katilimcilarin davranigsal yenilik alt

boyutuna iliskin goriisleri benzer diizeydedir.

Pazar yeniligi alt boyutuna iliskin elde edilen 1,311 F istatistik degeri 0.05 dnem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Baska bir ifade ile
arastirmaya katilan farkli egitim durumuna sahip alan katilimcilarin davranissal yenilik alt

boyutuna iliskin goriisleri benzer diizeydedir.

Stratejik yenilik alt boyutuna iligkin elde edilen 2,122 F istatistik degeri 0.05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Baska bir ifade ile
arastirmaya katilan farkli egitim durumuna sahip alan katilimcilarin stratejik yenilik alt

boyutuna iliskin goriisleri benzer diizeydedir.

Bu sonuglara gore Hys, Hy3a, Hisp, Hize, Hiza Ve Hyse hipotezleri reddedilmistir.
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Tablo 28

Egitim durumuna gore orgiitsel performansa iliskin varyans analizi sonuglari

N Ort. SS F p
On lisans 114 427 514
Lisans 218 4,33 ,478
0,554 ,575
Lisansiistii 426 4,33 ,563
Toplam 758 4,32 ,531

*Varyanslarin homojen dagildig: tespit edilmis olup, Post Hoc testlerinde uygun test belirlenmistir.

Arastirmaya katilan bireylerin egitim durumuna gore Orglitsel performans

diizeylerine iliskin varyans analizi sonuglar1 Tablo 28’de verilmistir.

Buna gore orgiitsel performans diizeylerine iliskin elde edilen 0,554F istatistik
degeri 0.05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamuistir (p>0.05). Baska bir
ifade ile arastirmaya katilan farkli egitim durumuna sahip katilimcilarin Orgiitsel

performansa iligkin goriisleri benzer diizeydedir.

Bu sonuglara gore Hy7 reddedilmistir.

4.3.4. Sektor Deneyimine Gore Farkhlasmalara iliskin Hipotez Testleri

Sektor deneyimine gore ortalamalar arasi farklilagmalar, ilgili degisken /-10 yil
arast, 11-20 yu arasi ve 21 yil ve iizeri olmak lizere li¢ boyuttan olustugundan Tek Yonlii

Varyans Analizi ile sitnanmistir. Hipotez testi sonuglart genel 6lgek ve alt boyutlar1 olmak

tizere iki ayr1 sekilde yorumlanmustir.
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Tablo 29

Sektor deneyimine gore drgiitsel 6grenmeye iliskin varyans analizi sonuglar

N Ort. SS F p Post Hoc
1-10 y1l arasi 320 4,17 ,422
Orgiitsel 11-20 y1l aras1 283 4,21 458
. 2,417  ,090 -
Ogrenme 21 yil ve iizeri 155 4,26 447
Toplam 758 4,20 ,442
1-10 y1l arasi 320 4,42 418
Ogrenme 11-20 y1l aras1 283 4,48 ,424
6,107 ,002  21+>1-10
Yonliiliik 21 yil ve iizeri 155 4,56 ,404
Toplam 758 4,47 ,420
1-10 y1l arasi 320 4,01 , 534
Paylasilan 11-20 y1l arast 283 4,05 ,600
0,458 ,633 -
Vizyon 21 yil ve iizeri 155 4,04 ,592
Toplam 758 4,03 ,571
1-10 y1l arasi 320 4,08 517
11-20 y1l arast 283 4,10 ,568
Actk Gortisliiliik 1,977 ,139 -
21 yil ve tizeri 155 4,18 ,560
Toplam 758 4,11 ,546

*Varyanslarin homojen dagildig: tespit edilmis olup, Post Hoc testlerinde uygun test belirlenmistir.

Arastirmaya katilan bireylerin sektor deneyimlerine gore oOrglitsel O0grenme

diizeylerine iliskin varyans analizi sonuglar1 Tablo 29’da verilmistir. Buna gore Orgiitsel

ogrenme diizeylerine iligskin elde edilen 2,417 F istatistik degeri 0.05 dnem diizeyinde

istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Baska bir ifade ile arastirmaya katilan

farkli sektor deneyimi stliresine sahip olan katilimcilarin Orgiitsel O6grenmeye iliskin

goriisleri benzer diizeydedir. Orgiitsel yenilikciligin alt boyutlarina iliskin sonuglar

incelendiginde;

Ogrenme yoénliiliik alt boyutuna iliskin elde edilen 6,107 F istatistik degeri 0.05

onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. (p<0.05).
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Bagka bir ifade ile aragtirmaya katilan farkli sektdr deneyimi siiresine sahip
katilimcilarin 6grenme yonliilik alt boyutuna iliskin gortsleri farklilik gostermektedir.
Tespit edilen anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugu Post Hoc LSD testi ile

belirlenmistir.

Ortalama degerleri karsilagtirildiginda 21 yilin iizerinde sektér deneyimi olan
katilimcilarin  6grenme yonliiliik diizeylerinin 1-10 yi1l aras1 sektér deneyimi olan

katilimcilardan daha yiiksek oldugu saptanmustir.

Paylasilan vizyon alt boyutuna iliskin elde edilen 0,458 F istatistik degeri 0.05
onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Baska bir ifade ile
arastirmaya katilan farkli egitim durumuna sahip alan katilimcilarin paylasilan vizyon alt

boyutuna iliskin goriisleri benzer diizeydedir.

Acik goriigliiliik alt boyutuna iliskin elde edilen 1,977 F istatistik degeri 0.05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Baska bir ifade ile
arastirmaya katilan farkli egitim durumuna sahip alan katilimcilarin paylasilan agik

goriigliiliik alt boyutuna iliskin goriisleri benzer diizeydedir.

Bu sonuglara gore Hg, Hgp ve Hge hipotezleri reddedilirken, Hg, hipotezi kabul

edilmistir.
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Tablo 30

Sektor deneyimine gore personel giiclendirmeye iligskin varyans analizi sonuglari

N Ort. SS F p Post Hoc
1-10 y1l aras1 320 4,40 418
Personel 11-20 y1l aras1 283 4,54 ,364 21+>1-10
30,951 ,000
Giiclendirme 21 yil ve lizeri 155 4,68 ,289 11-20>1-10
Toplam 758 4,51 ,389
1-10 y1l aras1 320 4,55 ,530
Anlam 11-20 y1l aras1 283 4,71 ,405 21+>1-10
15,159 ,000
21 yil ve tizeri 155 4,76 ,320 11-20>1-10
Toplam 758 4,65 ,457
1-10 y1l aras1 320 4,58 ,436
21+>1-10
11-20 y1l aras1 283 4,75 ,381
29,015 ,000 11-20>1-10
Yetkinlik 21 yil ve tizeri 155 4,86 273
Toplam 758 4,70 ,401
1-10 y1l arasi 320 4,22 ,624
Ozerklik 11-20 y1l arasi 283 4,32 ,587 20+>1-10
24,554  ,000
21 yil ve tizeri 155 4,62 ,487 11-20>1-10
Toplam 758 4,34 ,603
1-10 y1l aras1 320 4,24 ,523
11-20 y1l aras1 283 4,38 ,504 21+>1-10
Etki 13,373  ,000
21 yil ve tlizeri 155 4,48 ,491 11-20>1-10
Toplam 758 4,34 518

*Varyanslarin homojen dagildig: tespit edilmis olup, Post Hoc testlerinde uygun test belirlenmistir.

Arastirmaya katilan bireylerin sektdr deneyimine gore personel giiclendirme

diizeylerine iliskin varyans analizi sonuglar1 Tablo 30’da verilmistir. Buna goére personel

gliclendirme diizeylerine iliskin elde edilen 30,951 F istatistik degeri 0.05 6nem diizeyinde

istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Baska bir ifade ile arastirmaya katilan

farkli sektor deneyimine sahip katilimecilarin personel giliglendirmeye iliskin goriisleri

farklilik gostermektedir. Tespit edilen anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugu

Post Hoc LSD testi ile belirlenmistir.
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Ortalama degerleri karsilastirildiginda 11-20 yil aras1t ve 21 yil {izerinde sektor
deneyimine sahip katilimcilarin 1-10 y1l aras1 sektor deneyimine sahip katilimcilardan daha
yiiksek oldugu saptanmistir. Personel giiclendirmenin alt boyutlarina iligkin sonuglar

incelendiginde;

Anlam alt boyutuna iligkin elde edilen 15,159 F istatistik degeri 0.05 Onem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. (p<0.05). Baska bir ifade ile
arastirmaya katilan farkli sektor deneyimine sahip katilimcilarin personel giliclendirmeye

iligkin goriisleri farklilik gostermektedir.

Tespit edilen anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugu Post Hoc LSD
testi ile belirlenmistir. Ortalama degerleri karsilastirildiginda 11-20 yil ve 21 yil iizerinde
sektor deneyimine sahip katilimcilarin anlam boyutuna iligkin goriislerinin 1-10 y1l sektor

deneyimine sahip katilimcilardan daha yiiksek oldugu saptanmustir.

Yetkinlik alt boyutuna iliskin elde edilen 29,015 F istatistik degeri 0.05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Baska bir ifade ile arastirmaya
katilan farkli sektor deneyimine sahip katilimcilarin yetkinlik alt boyutuna iligkin gortisleri
farklilik gostermektedir. Tespit edilen anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugu
Post Hoc LSD testi ile belirlenmistir. Ortalama degerleri karsilastirildiginda 11-20 yil ve
21 il lizerinde sektdr deneyimine sahip katilimeilarin yetkinlik alt boyutuna iliskin
goriiglerinin  1-10 y1l sektér deneyimine sahip katilimcilardan daha yiiksek oldugu

saptanmuistir.

Ozerlik alt boyutuna iliskin elde edilen 24,554 F istatistik degeri 0.05 Snem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Baska bir ifade ile arastirmaya
katilan farkli sektér deneyimine sahip katilimcilarin 6zerklik alt boyutuna iliskin goriisleri
farklilik gostermektedir. Tespit edilen anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugu
Post Hoc LSD testi ile belirlenmistir. Ortalama degerleri karsilastirildiginda 11-20 yil ve
21 yil iizerinde sektér deneyimine sahip katilimcilarin 6zerklik boyutuna iliskin
goriiglerinin  1-10 y1l sektér deneyimine sahip katilimcilardan daha yiiksek oldugu

saptanmuistir.
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Etki alt boyutuna iliskin elde edilen 13,373 F istatistik degeri 0.05 6nem diizeyinde

istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Baska bir ifade ile arastirmaya katilan

farkli sektér deneyimine sahip katilimcilarin etki alt boyutuna iliskin goriisleri farklilik

gostermektedir. Tespit edilen anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugu Post Hoc

LSD testi ile belirlenmistir. Ortalama degerleri karsilagtirildiginda 11-20 yil ve 21 yil

tizerinde sektor deneyimine sahip katilimeilarin etki boyutuna iliskin goriislerinin 1-10 yil

sektor deneyimine sahip katilimcilardan daha yiiksek oldugu saptanmistir.

Bu sonuglara gore Hyg, Hyoa, Hiops Hioe Ve Hyoq hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 31

Sektor deneyimine gore drgiitsel yenilikgilige iliskin varyans analizi sonuglar

N Ort. SS F p Post Hoc
1-10 y1l arasi 320 4,16 ,468
Orgiitsel 11-20 y1l aras1 283 425 477 20+>1-10
3,969 ,019
Yenilikg¢ilik 21 yil ve lizeri 155 4,28 477 11-20>1-10
Toplam 758 4,22 475
. 1-10 y1l arasi 320 4,20 ,598
Uriin-Hizmet
11-20 y1l aras1 283 4,33 ,564 21+>1-10
Yeniligi 5,901  ,003
21 yil ve iizeri 155 4,38 571 11-20>1-10
Toplam 758 4,29 ,584
1-10 y1l arasi 320 4,31 ,526
11-20 y1l aras1 283 4,37 , 551
2,744 065 -
Stire¢ Yeniligi 21 il ve tizeri 155 443 ,523
Toplam 758 4,36 ,536
1-10 y1l arasi 320 423 ,504
Davranigsal
11-20 y1l aras1 283 4,31 , 919
Yenilik 2,306  ,100 -
21 yil ve iizeri 155 4733 ,583
Toplam 758 4,28 ,528
1-10 y1l arasi 320 4,17 ,526
11-20 y1l aras1 283 4,26 ,533
Pazar Yeniligi 2,541  ,079 -
21 yil ve iizeri 155 4,26 ,532
Toplam 758 4,22 ,531
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Tablo 31 ‘in devami

1-10 y1l arasi 320 3,90 , 77
11-20 y1l aras1 283 3,96 ,607

Stratejik Yenilik 2,176  ,114 -
21 yil ve tizeri 155 4,02 ,583

Toplam 758 3,95 ,590

*Varyanslarin homojen dagildig: tespit edilmis olup, Post Hoc testlerinde uygun test belirlenmistir.

Aragtirmaya katilan bireylerin sektér deneyimine gore Orgilitsel yenilikgilik
diizeylerine iliskin varyans analizi sonuglar1 Tablo 31°de verilmistir. Buna goére personel
gliclendirme diizeylerine iliskin elde edilen 3,969 F istatistik degeri 0.05 6nem diizeyinde

istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05).

Bagka bir ifade ile arastirmaya katilan farkli sektoér deneyimine sahip katilimcilarin
orgiitsel yenilik¢ilige iliskin goriisleri farklilik gostermektedir. Tespit edilen anlamli
farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugu Post Hoc LSD testi ile belirlenmistir. Ortalama
degerleri karsilastirildiginda 11-20 yil ve 21 yil {izerinde sektdr deneyimine sahip
katilmecilarin - orgiitsel yenilik¢ilik diizeylerinin  1-10 yil sektdr deneyimine sahip
katilimcilardan daha yiiksek oldugu saptanmistir. Orgiitsel yenilikcilik alt boyutlarmna

iliskin sonuglar incelendiginde;

Uriin-hizmet yeniligi alt boyutuna iliskin elde edilen 5,901 F istatistik degeri 0.05
onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Baska bir ifade ile
arastirmaya katilan farkli sektor deneyimine sahip katilimcilarin iirtin-hizmet yeniligi alt
boyutuna iliskin gorisleri farklilik gostermektedir. Tespit edilen anlamli farkliliklarin
hangi gruplar arasinda oldugu Post Hoc LSD testi ile belirlenmistir. Ortalama degerleri
karsilagtirildiginda 11-20 yil ve 21 yil iizerinde sektor deneyimine sahip katilimcilarin
iirlin-hizmet yeniligi alt boyutuna iliskin goriislerinin 1-10 yi1l sektér deneyimine sahip

katilimcilardan daha yiiksek oldugu saptanmustir.

Siire¢ yeniligi alt boyutuna iliskin elde edilen 2,744 F istatistik degeri 0.05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Baska bir ifade ile
arastirmaya katilan farkli sektor deneyimine sahip katilimcilarin siire¢ yeniligi alt boyutuna

iligkin gortisleri benzer diizeydedir.
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Davranigsal yenilik alt boyutuna iliskin elde edilen 2,306 F istatistik degeri 0.05
onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Baska bir ifade ile
arastirmaya katilan farkli sektér deneyimine sahip katilimcilarin davranigsal yenilik alt

boyutuna iliskin goriisleri benzer diizeydedir.

Pazar yeniligi alt boyutuna iliskin elde edilen 2,541 F istatistik degeri 0.05 dnem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Baska bir ifade ile
arastirmaya katilan farkli sektor deneyimine sahip katilimcilarin pazar yeniligi alt boyutuna

iligkin gortisleri benzer diizeydedir.

Stratejik yenilik alt boyutuna iliskin elde edilen 2,176 F istatistik degeri 0.05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Baska bir ifade ile
arastirmaya katilan farkli sektdr deneyimine sahip katilimcilarin stratejik yenilik alt

boyutuna iliskin goriisleri benzer diizeydedir.

Bu sonuglara gore Hygp, Hige, Higa ve Hyge hipotezleri reddedilirken, Hyy ve Hyga

hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 32

Sektor deneyimine gore orgiitsel performansa iliskin varyans analizi sonuglari

N Ort. SS F p
1-10 y1l arasi 320 4,29 0,529
11-20 y1l arast 283 4,32 0,543
1,336 ,264
21 yil ve tizeri 155 4,37 0,512
Toplam 758 4,32 0,531

*Varyanslarin homojen dagildig: tespit edilmis olup, Post Hoc testlerinde uygun test belirlenmistir.

Arastirmaya katilan bireylerin sektor deneyimine gore Orglitsel performans
diizeylerine iliskin varyans analizi sonuglar1 Tablo 32’de verilmistir. Buna gore Orgiitsel
performans diizeylerine iligkin elde edilen 1,336 F istatistik degeri 0.05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Baska bir ifade ile arastirmaya katilan
farkli sektor deneyimine sahip katilimcilarin 6rgiitsel performansa iliskin goriisleri benzer

diizeydedir.

Bu sonuglara gore Hyg reddedilmistir.
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4.3.4. Korelasyon Analizi, Regresyon Analizi ve Yapisal Esitlik Modeli

Korelasyon analizi sonucunda elde edilen korelasyon katsayilarina iliskin iliski

diizeyleri Tablo 33’te verilmistir.

Tablo 33

Korelasyon analizi iliski diizeyleri

Korelasyon Katsayisi Mliski Diizeyi
0.00-0.30 Diistik diizeyde iligki
0.31-0.70 Orta diizeyde iliski
0.71 - 1.00 Yiiksek diizeyde iligki

Kaynak: Biiytikoztiirk (2011)

Orgiitsel 6grenme, personel giiclendirme, o&rgiitsel yenilikgilik ve oOrgiitsel

performansa iligkin korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 34’te verilmistir.

Tablo 34

Korelasyon analizi sonuglari
Orgiitsel Personel Orgiitsel Orgiitsel
Ogrenme Giiclendirme Yenilik¢ilik ~ Performans

Orgiitsel Ogrenme 1

Personel Gii¢lendirme 0.585" 1

Orgiitsel Yenilik¢ilik 0.806" 0.597"" 1

Orgiitsel Performans 0.679" 0.490" 0.775" 1

*p<.05,** p<.01

Elde edilen korelasyon katsayilar1 incelendiginde tiim degiskenlerin birbiriyle
pozitif yonlii ve anlamli bir iliskisi oldugu gdzlenmistir. Orgiitsel 6grenme ile drgiitsel
yenilikgilik (0.806) arasinda pozitif yonlii ve yiiksek diizeyde, orgiitsel yenilikgilik ile
orgiitsel performans (0.775) arasinda pozitif yonlii ve yliksek diizeyde, orgiitsel performans
ile orgiitsel 6grenme (0.679) ve personel giiclendirme (0.490) arasinda pozitif yonlii ve orta

diizeyde bir iliski tespit edilmistir.
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Tablo 35

Coklu dogrusal regresyon analizi sonuglari

Katsayilarin
Standart
anlamlig1 F p
Hata )
(sig.)
Sabit 0,414%* 0,147 0,001
Orgiitsel Ogrenme 0,181* 0,047 0,000
. 390,826 0,000
Personel Gii¢lendirme 0,025* 0,040 0,003
Orgiitsel Yenilikgilik 0,719* 0,045 0,000

*Bagimh degisken: Orgiitsel Performans R*=0,609; En biiyiik VIF=3,218

Dogrusal regresyon modelleri icerdigi bagimsiz degisken sayisina bagli olarak basit

dogrusal regresyon modeli ya da ¢oklu dogrusal regresyon modeli olarak ayrilmaktadir.

Basit dogrusal regresyon modeli kisaca;

y=PBot+Pix+e

seklinde ifade edilmektedir. Modelde yer alan y bagimli degisken, [, sabit terim

baska bir ifade ile regresyon modeline iliskin dogrunun y koordinat eksenini kestigi

noktay1, ) bagimsiz degisken baska bir ifade ile regresyon olarak tanimlanmaktadir. Coklu

dogrusal regresyon modeli ise asagidaki gibi ifade edilmektedir.

y=Bo+t L1 x+Lrx+...+ LxxxT€
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Goriildiigii gibi basit dogrusal regresyon modeli ile ¢oklu dogrusal regresyon
modeli arasindaki fark bagimli degiskeni etkileyen bagimsiz degisken sayisidir. Bagimsiz
degiskenin birden daha fazla olmasi durumunda c¢oklu dogrusal regresyon modeli
uygulanmaktadir. Bu arastirmada orgiitsel 6grenme, personel giliclendirme ve Orgiitsel
yenilikgiligin orgiitsel performans iizerine etkisi arastirildigindan ¢oklu dogrusal regresyon

modeli kullanilmistir (Greene, 2002).

Orgiitsel performansin bagimli degisken; orgiitsel 6grenme, personel giiclendirme
ve oOrgiitsel yenilik¢iligin bagimsiz degisken oldugu c¢oklu dogrusal regresyon modeline
iligkin sonuglar Tablo 35’te verilmistir. Hesaplanan 390,826 F istatistik degerinin 0.05
onem diizeyinde tasarlanan regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugu
(p-<0.05) oldugu, ayrica katsayilarin anlamlilig1 testine gore de orgiitsel 6grenme (0,181),
personel giiclendirme (0,025) ve orgiitsel yenilik¢iligin (0,719) orgiitsel performans
iizerinde anlamli bir etkisi oldugu goriilmiistiir (sig.>0,05). R degeri incelendiginde
(R°=0,609) orgiitsel performanstaki degisimin yaklasik % 61’inin orgiitsel dgrenme,
personel giliclendirme ve Orgiitsel yenilik¢ilik tarafindan agiklandigr gozlenmistir. Coklu

dogrusal regresyon analizi sonucunda elde edilen matematiksel model asagidaki gibidir.

Orgiitsel Performans = 0.414 + 0.181*Orgiitsel Ogrenme + 0.025* Personel Giiclendirme
+0.719 * Orgiitsel Yenilik¢ilik
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DGRENMEYONLULUK

PAYLASILANVIZYON

ACIKGORUSLULUK

29¢

URHIZYENILIGI

SURECYENILIGI

DAVRANISSALYENILIK

(ORGUTSELPERFORMANS|

PAZARYENILIGI

STRATEJIKYENILIK

ANLAM

YETKINLIK

OZERKLIK

7799

ETKI

CMIN=121,60; DF=60; CMIN/DF=2,026; RMSEA=,74; GFI=,921; CFl=,944 NFI=,936

Sekil 6. Yapisal esitlik modeli

Sekil 6’da verilen yapisal esitlik modeli ¢iktilar1 yer alan CMIN/df=2,026;
RMSEA=0,74;, GFI=0,921; CFI=0,944 ve NFI=0,936 uyum indeks degerleri referans
araliklarinda oldugundan tasarlanan yol modeli sonuglarinin iyi diizeyde uyumlu oldugu
goriilmiistlir. Tablo 36’da verilen yol katsayilarina iliskin sonuglar incelendiginde yapisal
esitlik modeline dahil edilen degiskenlerin tamaminin istatistiksel olarak anlamli etkiye

sahip oldugu gozlenmistir.

Orgiitsel 6grenmenin alt boyutlarma iliskin katsayilar incelendiginde acik
goriigliiliik (0.85) alt boyutunun yol modeline katkisinin paylasilan vizyon (0.81) ve
ogrenme yonliiliik (0.68) alt boyutlarina oranla daha yiiksek oldugu gézlenmistir.

Personel giliclendirmenin alt boyutlarina iligkin katsayilar incelendiginde etki (0.86)

alt boyutunun yol modeline katkisinin 6zerklik (0.71), yetkinlik (0.71) ve anlam (0.517) alt
boyutlarina oranla daha yiiksek oldugu saptanmaistir.
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Orgiitsel yenilik¢iligin alt boyutlarma iliskin katsayilar incelendiginde siireg
yeniligi (0.89) alt boyutunun yol modeline katkisinin stratejik yenilik (0.80), pazar yeniligi
(0.82), davranigsal yenilik (0.75) ve iirlin hizmet yeniligi (0.86) alt boyutlarina oranla daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 36

Yapisal esitlik modeli sonuglari

Yol katsayisi p
00->0Y 0.839 <0.01
00->0P 0.024 <0.01
PG>0Y 0.102 <0.01
PG>0P -0.040 <0.01
OY->0P 0.810 <0.01
00>0Y>0P 0.679 <0.01
PG>0Y->0P 0.283 <0.01

OO: Orgiitsel Ogrenme, PG: Personel Giigclendirme, OY: Orgiitsel Yenilik¢ilik, OP: Orgiitsel Performans

Sekil 6 ve Tablo 36’da yer alan sonuglar incelendiginde tiim degiskenlere iliskin

yol katsayilarinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir.

Orgiitsel 6grenme ve personel giiclendirmenin drgiitsel performans iizerine etkileri
incelendiginde hem orgiitsel 6grenmenin (0,024) hem de personel giiglendirmenin (-0,040)
katsayisinin zayif oldugu gozlenmistir. Bununla birlikte Orgiitsel yenilikc¢ilik iizerinden
dolayl1 etkilerinin ise oldukca yiiksek degerler oldugu gozlenmistir. Elde edilen bu bulgu
orgiitsel O0grenme ve personel giiclendirmenin, Orglitsel performans iizerine etkisinde

orgiitsel yenilikg¢iligin aracilik roliinlin 6nemini géstermistir.

Orgiitsel yenilik¢iligin orgiitsel performans iizerine etkisine iliskin yol katsayisi
(0,810) incelendiginde oOrgiitsel yenilik¢iligin orglitsel performanst pozitif yonli ve giiclii

sekilde etkiledigi gortilmiistiir.

Bu sonuglara gore Hy ve H; hipotezleri kabul edilmistir.
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BESINCI BOLUM
SONUC VE ONERILER

Bu ¢alismanin temel amaci Istanbul Bolgesindeki JCI kalite akreditasyonuna sahip
hastanelerin yonetim kadrolarindaki saglik calisanlarinin orgiitsel performans diizeyleri
izerinde orgiitsel 6grenme ve personel giiglendirme diizeylerinin etkisini ortaya ¢ikarmak;
ayrica orgiitsel yenilikgilik diizeylerinin bu iligkideki roliinii tespit etmektir. Buna ek olarak
s0z konusu saglik calisanlarinin oOrgiitsel O6grenme, personel giiclendirme, Orgiitsel
yenilik¢ilik ve oOrgiitsel performans diizeylerinin ¢esitli demografik 6zelliklerine gore
(cinsiyet, yas, egitim durumu ve sektdrdeki deneyim) farklilagip farklilasmadiginin

saptanmasi amaglanmustir.

Bu amaglar dogrultusunda oncelikle kullanilan dlgeklerin gegerlik ve giivenirlikleri
incelenmistir. DFA sonuglari, modifikasyon indeksleri dogrultusunda yapilan diizeltmeler
neticesinde, tiim Olgekler i¢in verinin modele kabul edilir diizeyde uyum sagladigini
gostermistir. Bu sonuglar, dlgiim araglarinin gegerliginin kaniti olarak degerlendirilmistir.
Cronbach Alpha katsayisinin hesaplanmasi ile elde edilen sonuclar ise alt boyutlari ile
birlikte tiim Olgeklerin ya oldukca giivenilir ya da yiiksek giivenilirlik diizeyine sahip
oldugunu ortaya ¢ikarmistir.

Bu sonuglar akabinde, arastirmanin hipotezlerini test etmek icin parametrik

testlerden yararlanilmistir. Tim sonuglar dogrultusunda, kabul edilen ve reddedilen

arastirma hipotezleri Tablo 37°de sunulmustur.

110



Tablo 37

Hipotez sonuglari

Hipotez Karar
H, Orgiitsel 6grenme, personel giiclendirme ve drgiitsel yenilikgilik orgiitsel performansi Kabul
anlamli olarak etkilemektedir.
1, Orgiitsel 6grenme ve personel giiclendirme rgiitsel yenilikciligi anlamli olarak Kabul
etkilemektedir.
H; Orgiitsel 6grenme diizeyleri cinsiyete gore farklilik gdstermektedir. Ret
H;, Ogrenme yonliiliik diizeyleri cinsiyete gore farklihik gostermektedir. Ret
Hj3, Paylasilan vizyon diizeyleri cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Ret
H;.  Acik goriisliilik diizeyleri cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Kabul
H,  Orgiitsel 5grenme diizeyleri yasa gore farklilhk gostermektedir. Kabul
H,, Ogrenme yonliiliik diizeyleri yasa gore farklilik gostermektedir. Kabul
Hy, Paylasilan vizyon diizeyleri yasa gore farklilik gostermektedir. Kabul
H,.  Acik gorisliiliik diizeyleri yasa gore farklilik gostermektedir. Kabul
H;  Orgiitsel 5grenme diizeyleri egitim durumuna gére farklilik gostermektedir. Ret
Hs, Ogrenme yonliiliik diizeyleri egitim durumuna gore farklilik gdstermektedir. Ret
Hs, Paylasilan vizyon diizeyleri egitim durumuna gore farklilik gostermektedir. Ret
Hs. Acik gorisliilikk diizeyleri egitim durumuna gore farklilik gostermektedir. Ret
H,  Orgiitsel 6grenme diizeyleri sektor deneyimine gore farklilik gostermektedir. Ret
H,, Ogrenme yonliiliik diizeyleri sektor deneyimine gére farklilik gdstermektedir. Kabul
Hg, Paylasilan vizyon diizeyleri sektor deneyimine gore farklilik gdstermektedir. Ret
Hg.  Acik gorisliiliik diizeyleri sektdr deneyimine gore farklilik gostermektedir. Ret
H,;  Personel giiglendirme diizeyleri cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Kabul
H,;, Anlam diizeyleri cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Ret
H;, Yetkinlik diizeyleri cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Kabul
H,.  Ozerklik diizeyleri cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Kabul
H,; Etki diizeyleri cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Ret
Hg  Personel giiglendirme diizeyleri yasa gore farklilik gdstermektedir. Kabul
Hg, Anlam diizeyleri yasa gore farklilik gostermektedir. Kabul
Hg, Yetkinlik diizeyleri yasa gore farklilik gostermektedir. Kabul
Hg.  Ozerklik diizeyleri yasa gore farklilik gostermektedir. Kabul
Hgq  Etki diizeyleri yasa gore farklilik gostermektedir. Kabul
Hy,  Personel giiglendirme diizeyleri egitim durumuna gore farklilik gostermektedir. Kabul
Hy, Anlam diizeyleri egitim durumuna gore farklilik gostermektedir. Kabul
Ho, Yetkinlik diizeyleri egitim durumuna gore farklilik gostermektedir. Kabul
Ho. Ozerklik diizeyleri egitim durumuna gére farklilik gostermektedir. Kabul
Hyq  Etki diizeyleri egitim durumuna gore farklilik gostermektedir. Kabul
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Tablo 37’nin devami

H,y Personel giiglendirme diizeyleri sektor deneyimine gore farklilik gostermektedir. Kabul
Hyp, Anlam diizeyleri sektdr deneyimine gore farklilik gostermektedir. Kabul
Hyp, Yetkinlik diizeyleri sektdr deneyimine gore farklilik gostermektedir. Kabul
Hyp. Ozerklik diizeyleri sektor deneyimine gére farklilik gostermektedir. Kabul
Hyya Etki diizeyleri sektor deneyimine gore farklilik gostermektedir. Kabul
H,;, Orgiitsel yenilikgilik diizeyleri cinsiyete gore farklilik gdstermektedir. Ret
H;;, Uriin-hizmet yeniligi diizeyleri cinsiyete gore farklilik gdstermektedir. Ret
Hy;, Siireg yeniligi diizeyleri cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Ret
H;,. Davranissal yenilik diizeyleri cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Ret
H;,q Pazar yeniligi diizeyleri cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Ret
Hy,. Stratejik yenilik diizeyleri cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Ret
H;, Orgiitsel yenilikgilik diizeyleri yasa gore farklilik gostermektedir. Kabul
Hj;, Uriin-hizmet yeniligi diizeyleri yasa gore farklilik gdstermektedir. Kabul
Hy,, Siirec yeniligi diizeyleri yasa gore farklilik géstermektedir. Ret
Hy;. Davranigsal yenilik diizeyleri yasa gore farklilik géstermektedir. Kabul
Hy,q Pazar yeniligi diizeyleri yasa gore farklilik gostermektedir. Ret
Hy,. Stratejik yenilik diizeyleri yasa gore farklilik gostermektedir. Kabul
H;; Orgiitsel yenilikgilik diizeyleri egitim durumuna gére farklilik gostermektedir. Ret
Hys;, Uriin-hizmet yeniligi diizeyleri egitim durumuna gore farkhilik gdstermektedir. Ret
Hy;, Siireg yeniligi diizeyleri egitim durumuna gore farklilik gostermektedir. Ret
Hy;. Davranissal yenilik diizeyleri egitim durumuna gore farklilik géstermektedir. Ret
Hy3q Pazar yeniligi diizeyleri egitim durumuna gore farklilik gostermektedir. Ret
Hy;. Stratejik yenilik diizeyleri egitim durumuna gore farklilik géstermektedir. Ret
H,, Orgiitsel yenilikgilik diizeyleri sektér deneyimine gore farklilik gdstermektedir. Kabul
H,s, Uriin-hizmet yeniligi diizeyleri sektdr deneyimine gore farklilik gostermektedir. Kabul
Hy4, Siirec yeniligi diizeyleri sektor deneyimine gore farklilik gostermektedir. Ret
Hy,. Davranissal yenilik diizeyleri sektor deneyimine gore farklilik gostermektedir. Ret
Hy4 Pazar yeniligi diizeyleri sektér deneyimine gore farklilik gostermektedir. Ret
Hy4. Stratejik yenilik diizeyleri sektor deneyimine gore farklilik gostermektedir. Ret
H;s Orgiitsel performans diizeyleri cinsiyetine gore farklihik gdstermektedir. Ret
H,, Orgiitsel performans diizeyleri yasa gore farklilik gostermektedir. Ret
H;;, Orgiitsel performans diizeyleri egitim durumuna gére farklilik gostermektedir. Ret
H;s  Orgiitsel performans diizeyleri sektor deneyimine gore farklilik gdstermektedir. Ret

Arastirmada Oncelikle Tablo 37°de gosterilen demografik Ozelliklere iliskin

hipotezlerin sinanmasi gerceklestirilmistir.
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Elde edilen bulgular, beklenilenin aksine, orgiitsel 6grenme diizeylerinin cinsiyete
(H3), egitim durumuna (Hs; alt boyutlar i¢in: Hs,, Hs, ve Hs.) ve sektor deneyimine (Hg)
gore farklilasmadigini gostermistir. Ancak alt boyutlar incelendiginde, agik goriisliiliik
diizeylerinin kadinlarda erkeklere kiyasla istatistiksel olarak anlamli bigimde daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir (Hsp). Diger alt boyutlarin ise cinsiyetten bagimsiz oldugu tespit
edilmistir (Hs, ve Hjs.). Ayrica 21 yil ve daha isti sektor deneyimine sahip olanlarin
O0grenme yonliliik diizeyleri 1-10 yil arasi tecriibeye sahip olanlara gore daha yiiksek
bulunmustur (He,); ancak diger alt boyutlar agisindan sektor deneyimi anlamsizdir (Hgp, ve
Hg.). Ote yandan analiz bulgulari drgiitsel 6grenme diizeylerinin yasa gore farklilastigini
(H4) kanitlamistir. Buna gore, 18-30 yas arasindaki ve 41-50 yas arasindaki katilimcilarin
orglitsel 6grenme diizeyleri, 31-40 yas arasindakilerden daha yiiksektir. Yasin Orgiitsel
O0grenmenin alt boyutlan ile iliskisi arastirildiginda ise 6grenme yonliiliik (Ha,), paylasilan
vizyon (Ha,) ve acgik gorislilik (Hs.) diizeylerinin yine yas gruplari arasinda anlamli
bicimde farklilagtig1 agiga ¢ikmistir. Bu sonuglara gore 51 yas ve iizerindekiler 18-30 arasi
yastakilere gore daha yiiksek Ogrenme yonliiligiine sahipken, 18-30 ve 41-50 vyas
arasindakiler, 31-40 yas arasindakilere kiyasla daha yiiksek paylasilan vizyon diizeylerine
sahiptir. Ayrica 18-30 yas arast ile 51 ve iizeri yasindaki katilimcilar 31-40 yas arasi
katilimcilara kiyasla daha yiiksek acik goriisliiliik diizeyleri gostermislerdir.

Personel giiclendirme diizeylerinin demografik o6zelliklere gore farklilasip
farklilagsmadig incelendiginde, beklenildigi gibi, cinsiyet (H7), yas (Hs), egitim durumu
(Hy) ve sektor deneyiminin (H;o) anlamli oldugu agiga c¢ikarilmistir. Buna gore, erkeklerin
personel giiclendirme diizeyleri kadinlara kiyasla anlamli sekilde daha ytiksektir. Bu bulgu,
personel giiclendirmenin alt boyutlarindan olan yetkinlik (H7,) ve 6zerklik (Hy.) i¢in de
gecerli iken; anlam (H7,) ve etki (Hyq) diizeyleri icin gegersizdir. Yas acisindan
incelendiginde, 31-40 yas aralifindakilerin personel giliglendirme diizeylerinin 18-30 yas
arasindakilerden; 41 yas ve iizerindekilerin ise 31-40 yas araligindakilerden daha yiiksek

oldugu anlagilmstir.

Ayrica anlam (Hs,), yetkinlik (Hsp), 6zerklik (Hsc) ve etki (Hgq) puanlari da yasa
gore farklilik gostermistir. Post Hoc analizleri, daha geg¢ yastakilerin personel giiclendirme
alt boyutlarindan alinan puanlarin digerlerine kiyasla daha yiiksek olabilecegi yoniinde

bilgiler saglamistir.
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Egitim durumu acisindan incelendiginde lisansiistii egitim durumuna sahip
olanlarin sadece genel personel giliglendirme puanlarinin degil, ayn1 zamanda anlam (Ho,),
yetkinlik (Hop), 6zerklik (Ho.) ve etki (Hoq) puanlarinin da 6n lisans ve lisans mezunlarina
gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bunlara ek olarak 11-20 ve 21 yil ve {lizeri sektor
deneyimine sahip olanlarin hem genel personel giiglendirme diizeylerinin hem de anlam
(Hi0a), yetkinlik (Hjob), 6zerklik (Hio.) ve etki (Hjoq) diizeylerinin 1-10 yillik tecriibeye
sahip olanlardan yliksek oldugu anlagilmistir. Bu sonuglari, beklendik bir bigimde, personel
gliclendirmenin ve alt boyutlarindan alinan puanlarin yas, egitim diizeyi ve sektor

deneyimi ile birlikte artabilecegi seklinde yorumlamak miimkiindiir.

Arastirmada ayrica orgiitsel yenilik¢ilik diizeylerinin de demografik oOzelliklere
gore farklilagip farklilasmadigi acifa c¢ikarilmistir. Sonuglar, beklenenin aksine Orgiitsel
yenilikgiligin (H;;) ve alt boyutlarmin (H;a, Hijb, Hite, Hiig, Hiie) kadin ve erkeklerde
benzer oldugunu gostermistir. Benzer sekilde egitim durumu da orgiitsel yenilikgilik (H;3)
ve onun alt boyutlart (Hi3a, Hizp, Hise, Hizg, Hize) ile iliskisizdir. Ote yandan beklendigi
gibi, orgiitsel yenilik¢ilik diizeyleri, yas (Hjz) ve sektdor deneyimine (H;4) gore
farklilasmistir. Bu sonuglar ayrintili incelendiginde, 31-40 yas arasi katilimcilarin orgiitsel
yenilik¢ilik diizeylerinin diger tiim katilimcilardan anlamli bigimde daha diisiik oldugu
anlasilmistir. Alt boyutlar agisindan incelendiginde ise bu bulgular farkliliklar géstermistir.
Uriin-hizmet yeniligi diizeyleri (H;2,) hem 41-50 hem de 51 ve iizeri yas araligindaki
katilimcilar i¢cin 18-30 yas aralifindakilerden daha yiliksekken, 51 yas iizerindekiler 31-40
yas araligindakilerden de daha yiiksek puanlara sahiptirler.

Davranigsal yenilik diizeyleri ise (Hi,.) 41-50 yas arasindakiler i¢in 18-30 ve 31-40
yas arasindakilere gore daha yiiksektir. Stratejik yenilik diizeyleri (Hz.) agisindan ele
alindiginda, 41-50 ile 51 ve iizeri yastaki katilimcilarin 18-30 yas arasindakilerden ve yine
41-50 yas araligindakilerin 31-40 yas araligindakilerden daha yiiksek puanlara sahip
oldugu saptanmistir. Siire¢ yeniligi (Hj») ve pazar yeniligi (Hjyg) diizeyleri ise

beklenilenin aksine yastan bagimsizdir.
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Bunlara ek olarak hem genel Orgiitsel yenilik¢ilik diizeyi, hem de onun alt
boyutlarindan biri olan {irlin-hizmet yeniligi (Hj4,) diizeylerinin 11-20 yil ile 21 ve iizeri
yildaki sektor deneyimine sahip olanlar i¢in 1-10 yillik tecriibe sahibi olanlara kiyasla daha
yiiksek oldugu anlasiimistir. Ote yandan beklenilenin aksine sektdr deneyimi ile drgiitsel
yenilikgiligin diger alt boyutlar arasinda anlamli iliskiler saptanamamaistir (H4p, Hac, Hjag,

Hise).

Orgiitsel performansin demografik degiskenler agisindan analiz edilmesinden elde
edilen bulgular ise, orglitsel performansin cinsiyet (H;s), yas (Hj¢), egitim durumu (H;7) ve
sektor deneyiminden (H;s) bagimsiz oldugunu kanitlamistir. Elde edilen bu bulgu, bu
arastirmanin bagimli degiskeni olan oOrgiitsel performans degiskeni agisindan demografik
degiskenlerin anlamli olmadigina isaret etmektedir. Diger bir ifadeyle, Orgiitsel
performansin demografik ozelliklerden bagimsiz oldugu anlasilmaktadir. Bu sonucun,
orgiitsel performansin daha iyi anlagilmasi ve artirilabilmesi igin, kisisel 6zelliklerin degil
orglitsel siireglerin arastirilmasinin  gerektigini gostermesi agisindan olduk¢a 6nemli

oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Demografik degiskenlerin arastirma degiskenleri ile iliskisi ardindan, degiskenlerin
birbiri ile olan iligkisi de arastirilmistir. Yapilan korelasyon analizi sonuglari, orgiitsel
ogrenme, personel gliclendirme, orgiitsel yenilik¢ilik ve orgiitsel performans diizeylerinin
birbiri ile pozitif yonlii iliskilerini aciga cikarmugtir. Orgiitsel 6grenme ile orgiitsel
yenilikgilik (0.806) arasinda pozitif yonlii ve yiliksek diizeyde, orgiitsel yenilikgilik ile
orgiitsel performans (0.775) arasinda pozitif yonlii ve yliksek diizeyde, orgiitsel performans
ile orgiitsel 6grenme (0.679) ve personel giiclendirme (0.490) arasinda pozitif yonlii ve orta

diizeyde bir iliski tespit edilmistir.

Orgiitsel performansin bagimli degisken olarak ele alindigi ¢oklu dogrusal
regresyon analizi sonuglari, orgiitsel 6grenme (0,/81), personel giiclendirme (0,025) ve
orgiitsel yenilikg¢iligin (0,719) orgiitsel performans tizerinde anlamli bir etkisi oldugunu
gostermistir. R? degeri incelendiginde (R°=0,609) orgiitsel performanstaki degisimin
yaklagik %61’inin orglitsel 6grenme, personel giiclendirme ve Orgiitsel yenilikgilik

tarafindan agiklandigi agiga c¢ikarilmastir.
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Arastirmada son olarak, c¢aligmanin temel amaci dogrultusunda, YEM’den
yararlanilmig ve literatiir dogrultusunda ortaya konan model test edilmistir. Elde edilen
bulgular, verinin modeli destekledigini gostermistir. Buna gore bir yandan Orgiitsel
ogrenme, personel giiclendirme ve oOrgiitsel yenilik¢ilik Orgiitsel performanst anlamli
sekilde etkilerken (H;), diger taraftan orgiitsel yenilikgilik de orgiitsel 6grenme ve personel
giiclendirme diizeyleri tarafindan agiklanmistir (H,). Ote yandan yol analizi katsayilari
incelendiginde, hem oOrgiitsel 6grenmenin hem de personel giiclendirmenin Orgiitsel
performans lizerindeki dogrudan etkisinin zayif, yenilik¢ilik {izerinden dolayli etkilerinin

ise oldukea yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Elde edilen bu bulgu oOrgiitsel 6grenme ve personel giliclendirmenin, Orgiitsel
performans iizerine etkisinde Orgiitsel yenilik¢iligin aracilik roliiniin Gnemini agiga
cikarmistir. Ayrica personel giiclendirmenin oOrglitsel performans {izerindeki dogrudan
etkisinin negatif yonli olmast dikkat cekicidir. Elde edilen bu bulguyu, orgiitsel
yenilik¢ilige yeterli katki saglamayan personel giiclendirmenin orgiitsel performansi da

olumsuz etkileyebilecegi seklinde yorumlamak miimkiin olabilir.

Uzuntarla vd. (2015)’e gore egitim seviyesine gore Orgiitsel O0grenme arasinda
istatistiksel anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu c¢alisma da ise saglik
personellerinin 6rgiitsel 6grenme diizeyinin egitim durumlarina gore farklilik gostermedigi

gOriilmiistiir.

Literatiirde oOrgiitsel Ogrenmenin oOrgilitsel yenilik¢iligi etkiledigine yonelik
caligmalar mevcuttur (Jones ve Hednry, 1992; Akpinar, 2007; Alegre ve Chiva, 2008;
Avcy, 2009; Garcia-Morales vd., 2010; Bolivar-Ramos vd., 2011; Salim ve Sulaiman,
2011; Darvish ve Noruzy vd., 2012). Ogrenmenin yenilik performansiyla iliskisi arastirilan
farkli caligmalarin ¢ogunda oOrgiitsel 6grenme ile yenilik ve performans arasinda iliski
oldugu sonucuna varildig1 da goriilmiistiir (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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Ulkemizde orgiitsel yenilikgilige yonelik olarak JCI akreditasyonu bulunan
hastaneler iizerine ilk defa gergeklestirilen bu c¢alismada da ise Orgiitsel 6grenmenin
orgiitsel yenilik¢iligi ve performansi anlamli olarak etkiledigi tespit edilmekle birlikte

O0grenmenin performansa katkisinin diisiik oldugu saptanmustir.

Benzer bi¢imde giiclendirme algisinin yenilik¢ilik veya performansa katki
sagladigin1 belirten c¢alismalar da mevcuttur (Janssen, 2004; Armstrong ve Laschinger,
2006; Vacharakiat, 2008; O’Brien, 2010). Son yillarda orgiit etkinligini artirmak amaciyla
yapilan aragtirmalarda artis gozlemlenmektedir (Pasebani vd., 2012: 1902). Bu artis
sonucunda 6grenmenin performansa etkisinin saptandigi bir¢ok c¢alisma goriilmiistiir

(McCraken vd., 2001; Calantone vd., 2002; Lopez vd., 2005: 147; Razali vd., 2013: 520).

Alan yazinda hastaneler veya diger kuruluslar iizerinde gerceklestirilen bir¢ok
aragtirmada orgiitsel 6grenme, giiclendirme ve takim performansi arasinda pozitif bir iligki
olduguna yonelik bulgular yer almaktadir (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 Yilmaz, 2011).

Gergeklestirilen bu arastirma da ise orgiitsel 6grenme, personel giiclendirme ve
orgiitsel yenilik¢iligin orgiitsel performansi anlamli olarak etkiledigi saptanmistir. Ayrica
gergeklestirilen yapisal esitlik modeli sonuglarima gore bu c¢alismanin en Onemli
bulgularindan biri de orgiitsel 6grenme ve personel giiclendirmenin Grgiitsel performans
iizerine etkisinin zayif olmasidir. Fakat bununla birlikte orgiitsel yenilikg¢ilik tizerinden
dolayl1 etkilerinin ise oldukg¢a yliksek degerlere ulastigi da gozlenmistir. Elde edilen bu
bulgu sonucunda bu aragtirmanin literatiire saglik sektoriinde orgiitsel 6grenme ve personel
gliclendirmenin, orglitsel performans iizerine etkisinde oOrgiitsel yenilik¢iligin aracilik

rolliniin 6nemin vurgulandigina yonelik bir katk1 yaptig1 diisiiniilmektedir.

Ayrica Cekmecelioglu ve Eren (2007) ile Karahan ve Yilmaz’a (2011) gore de
literatiirde oOrglitsel 6grenme, personel giiclendirme kavramlarinin bir arada kullanilarak
yenilik¢ilik veya performansa etkilerinin arastirildigi c¢alismalarin az sayida olmasi

nedeniyle bu ¢alismanin literatiire anlamli katk1 sundugu da diisiiniilmektedir.
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Arastirmanin  gerceklestirildigi  akredite hastanelerde personelin  6grenme
cabalarindan uzaklagmasmin kurum gelecegi i¢in risk igerdiginin farkinda olunarak
personelin bilinglenmesi ve giidiilenmesi lizerine ¢alismalar yiiriitiilmesi, kurum genelinde
kabul gormiis hedefler ile paylasilan vizyona sahip olunmasi, yonetim kademesinin ve
calisanlarin yapici elestiriler ile yeni ve 6zgilin fikirlere agik olmasi, bilgi paylasimindan
kacinilmamasi, personelin meslegine yonelik yatirimlarin arttirilmasi, saglikta kalite ve
saglik turizmine yonelik bilinglendirme egitimlerinin arttirilarak personelin - kendi
departmani igerisinde daha etkin rol almasinin saglanmasi, ¢alisanlarin isleriyle ilgili farkl
yontemler segmesi hususunda esneklik saglanmasi, calisanlarin siirekli 0grenerek yeni
yontemler ile sorun ¢ézmekten kaginmamasi, tiim departmanlarda stirekli iyilestirilmeler
gerceklestirilmesinin  sadece yonetim tarafindan degil ilgili personeller tarafindan da
sahiplenilmesinin saglanmasi, kurum yoOnetimlerinin risk alarak firsatlar1 avantaja
doniistirmekten ¢ekinmeyerek arastirma-gelistirme kaynaklarina daha etkin yatirimlar
yapmalari, personeli tesvik, ddiillendirme ve takdir mekanizmalarinin daha aktif bigimde
calistirilmast ve personele yapilan yatirmrmimn maliyet unsuru olarak goriilmemesi

Onerilmektedir.

Sonug olarak orgilitsel performansin ve yenilik¢iligi kurum igerisinde daha iyi
yonetilmesi kapsaminda arastirmaya katilan akredite hastanelerin yonetim kademelerinde
calisanlarin psikolojik giiclendirme algilarinin ve 6grenme yonliiliiklerinin daha fazla

Onemsenmesi Onerilmektedir.

Akredite hastaneler iizerinde gergeklestirilen bu aragtirmanin benzerlerinin akredite
olamayan hastaneler veya wulusal akreditasyona sahip hastaneler iizerinde de
gergeklestirilmesi Onerilmektedir. Ayrica bu ¢alismanin ardindan covid sonrast donemde
gerceklestirilmesi  diisiiniilen yeni c¢alismalarda oOrgiitsel yenilikcilik ve Orgiitsel
performansa iilkemiz saglik sektorii acgisindan daha fazla deginilmesi, bu calismadaki
degiskenlerin motivasyon kuramlarindan da faydalanilarak farkli degiskenlerle calisilmasi,
analizlerde SMART PLS, Lirsel gibi daha farkli paket programlardan da faydalanilmasi,
degiskenler arasinda iliskiyi incelemek acisindan kanonik korelasyon analizi
gerceklestirilmesi veya aracit degisken kullaniminda aracilik etkisinin farkli tekniklerle
Olgiilmesi anlaminda Baron ve Kenny ya da Sobel testi gibi analizlerinden de

faydalanilmasi 6nerilmektedir.
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EK 1
SORU/ANKET/GORUSME FORMU

T.C.
CANAKKALE ONSEKiZ MART UNIiVERSITESI

Saym Katihimer;

Bu anket formu; T.C. Saglik Bakanh@i Istanbul il Saghk Miidirliigii izni ve Canakkale Onsekiz Mart
Universitesi Rektorliigii Etik Kurul onay: almis, Universitemiz Bilimsel Arastirma Projeleri Koordinasyon Birimi
tarafindan desteklenen bir Doktora Tezine veri toplamak amaciyla diizenlenmistir. Anketi dolduran katilimeilarin
isimleri kesinlikle talep edilmeyecek, katilimeilar gizli tutulacaktir. Is yiikiinii etkilemeyecek bigimde katillimcilarin
goniilliiliik esasina ve miisaitlik durumlarina gére hastanenizin yonetim kademelerinde bulunan Bashekim/Baghekim
Yardimeilan, Idari Miidiir/Midiir Yardimeilar, Ogretim Uyeleri, Doktor, Hemsire, Idari Personel vb. sorumlu
saglik personeli iizerinde gerceklestirilecek olan bu anketten elde edilecek veriler bilimsel arastirma amaci disinda
kullamlmayacaktir. Verilerin sayisal olarak yayinlanmas: asamasinda hastane isimleri gizli tutulacaktir. Arastirma
sonuglarmimn bilimsel gegerlilie sahip olabilmesi igin sorulari dikkat ve igtenlikle yamtlamamzi énerir; bu anket
formunu doldurarak ¢alismamiza yaptigimiz 6nemli katkidan dolay: tesekkiir ederiz.

Tez Damismam: Prof. Dr. Nazan YELKIKALAN
Arastirmaci: Ogr. Gor. Ergiil SOYLEMEZOGLU
letisim:

Doktora Tezi Anket Formu: Orgiitsel Orenme ve Personel Giiglendirmenin Orgiitsel

Yenilikgilik ve Performansa Etkisi: Uluslararas1 Akreditasyona Sahip Hastaneler Ornegi

I. BOLUM

Demografik Bilgiler: Liitfen size en uygun olan secenegin yamindaki karenin igerisini “*X”* seklinde isaretleyiniz.

Cinsiyetiniz: Kadin O Erkek O
Yasimz: 18-300 31400 41-500 51 ve iistii O
Ogrenim Durumunuz: Onlisans O Lisans O Lisansiistii O  Diger:...

Bashekim 00 Bashekim Yrd. O  Idari Yénetici O Yonetici Yrd. O
Gireviniz: Ogretim Uyesi Doktor 0 Doktor 0 Bashemgire O Hemsire O

Saglik Teknikeri O idari Personel O Diger:...............
Sektirdeki Deneyim Siireniz: [ 1-10 O 11-20yil O 21 yil ve daha fazla O

Liitfen arka sayfaya geginiz.

—

II



II. BOLUM

Yanitlamadan Once Mutlaka Okuyunuz!
Orgiitsel Ogrenme: Isletmenin tipki bireyler gibi gelismelerden ve yasadigi tecriibelerden

etkilenerek 6grenme yetenegine sahip oldugunu, ¢alisanlarin sektor yonlii 6grenmesi ve kendini
gelistirmesi araciligtyla elde ettigi bilgiler sayesinde kurumun islevini yerine getirerek kendini
gelistirdigini ifade etmektedir. Bu 5°1i Likert olgeginde ise caliganlarn orgiitsel 6grenme
algilarinin 6lgiilmesi amaglanmaktadir.

Lutfen asagidaki ifadelerin kargisindaki kutucuklardan birini diigincenize en uygun olan
dogrultusunda ““X*” seklinde isaretleyiniz. ‘“Kesinlikle Katiliyorum’’ giiclii bir katilma
durumunu, ‘“Kararsizzim’ ne katilip ne katilmamayi, ‘“Kesinlikle Katilmiyorum” giicli bir

katilmama durumunu ifade etmektedir.

Orgiitsel Ogrenme

~ | Kesinlikle Katilmiyorum

w| Keskinlikle Katiliyorum

n | Katilmiyorum
w| Kararsizim
& | Katilyorum

6.Kurum kiiltiriimiiz geregi ¢alisanlarin yeni gelismeleri 6grenmesi 6nemlidir.

7.Hastanemizin gelisiminde yenilikleri 6grenme ve kendini gelistirme kilit faktorlerdendir.

8.Caliganlarin 6grenme ¢abalarindan uzaklasmasi kurum gelecegi i¢in tehlike arz eder.

9.Yoneticiler i¢in ¢aligsanlarin §grenme ve kendini geligtirme yetenegi bir rekabet avantajidir.

10.Hastanemiz i¢in ¢alisanlarin yeni seyler grenmesi harcamadan ¢ok bir yatirimdir.

11.Rekabet avantaj1 saglamada yenilikleri 6grenme hastanemizin temel degerlerindendir.

12.Hastanemiz genelinde kabul gérmiis kurumsal bir vizyon tanimimiz vardir.

13.Calisanlar hastanenin vizyon, misyon ve hedeflerine baglilik gosterirler.

14.Hastanemizin geleceginin belirlenmesinde ¢alisanlar kendini katilimei olarak goriir.

15.Hastanemizin hedefleri ¢aliganlar tarafindan ortak bir anlayisla benimsenmistir.

16.Hastanemizin vizyonu tiim boliimlerde ortak bir anlayisla benimsenmistir.

17.Ust duzey yoneticiler vizyonlarm alt kademe caliganlara benimsetmektedir.

18.Yeni hizmetler sunmak ve hizmetlerimizi gelistirmek kurum kiiltiiriimiiziin bir parcasidir.

19.Hastanemizde yeni ve 6zgiin fikirlere deger verilir.

20.Hasta beklentileri ve isleyigle ilgili temel ilkeleri eylemlerimize yansitiriz.

21.Gerektiginde yoneticilerimizin kararlan hakkinda elestiri yapmamiza izin verilir.

22.Y 6neticilerimiz ¢aligsanlarin farkli diigiincelerini ve bilgi paylagimini hos goriirler.

23.Hastanemizde acik goriislilige ¢ok 6nem verilmektedir.

I1I. BOLUM

Yamitlamadan Once Mutlaka Okuyunuz!
Personel Giiclendirme: Insan kaynaklarmin; cevreleriyle etkilesimlerinde inisiyatif alarak is
stireglerini iyilestirmeye yonelik faaliyetlerde bulunmasini saglayan, is yerine ve yaptiklar ige
kars1 sahiplenme duygularini giiglendirmeye yonelik yatirimlar ifade etmektedir. Bu 5°1i Likert
6lgeginde ise ¢aliganlarin giiglendirme algilarinin 6lgiilmesi amaglanmaktadir.

Liitfen asagidaki ifadelerin karsisindaki kutucuklardan birini diisiincenize en uygun olan
dogrultusunda ““X*’ seklinde isaretleyiniz. ‘‘Kesinlikle Katiliyorum® giicli bir katilma
durumunu, ‘‘Kararsizim’’ ne katilip ne katilmamayi, ‘“Kesinlikle Katilmiyorum®’ giiclii bir
katilmama durumunu ifade etmektedir.

Personel Giiclendirme

— | Kesinlikle Katilmiyorum

w| Keskinlikle Katiliyorum

~ | Katilmiyorum
w| Kararsizim
& | Katihyorum

24.Meslegim benim i¢in bir anlam ifade etmektedir.

25.1s yerim ve isimle ilgili faaliyetler benim i¢in bir anlam ifade etmektedir.

26.Yaptigim is benim i¢in ¢ok énemlidir.

27.Calistigim boliim benim i¢in 6zel bir anlam ifade etmektedir.

28.Meslegim hakkinda gerekli nitelik ve yeteneklere sahip oldugumu diisiiniiyorum.

29.Meslegim i¢in gerekli becerilere uzmanlik diizeyinde sahibim.

30.1simi yapma konusunda yeterli dizeyde kapasiteye sahibim.

31.Yaptigim is ile 1lgili tiim siireclere hakim oldugumu diisiiniiyorum.

32.Kendi 151mi nasil yapacagimi belirleme konusunda 6zgiiriim.

33.1simi nas1l yiiriitecegime dair kararlar1 kendim veririm.

34.1simle ilgili farkli yontemler segme konusunda yeterince 6zgiiriim.

35.Bolimiimle ilgili islerde yeterli diizeyde yetkiye sahip oldugumu diisiiniiyorum.

36.Meslegimle ilgili yenilikleri uygulamaktayim.

37.Bolumiimdeki yenilik ve gelismelere katkim oldukca fazladir.

38.Boliimiimde geligen cesitli olay ve siiregler iizerinde yeterince kontrol sahibiyim.

39.Bolumiimdeki olaylar tizerinde etkim oldukea fazladir.

III

Liitfen arka sayfaya gefiniz.




IV. BOLUM

Yamtlamadan Once Mutlaka Okuyunuz!
Orgiitsel Yenilikeilik: Orgiit icerisinde gelistirilmis veya disaridan temin edilmis, yeni bir
yontemin, sistemin, yonetim tarzinin, politikanin, programin, siirecin, cihazin, iiriin veya hizmetin
orgiite benimsenmesidir. Bu 5°1i Likert 6lgeginde ise ¢alisanlarin 6rgiitsel yenilikeilik algilarinin
6lgtilmesi amaglanmaktadir.

Litfen asagidaki ifadelerin kargisindaki kutucuklardan birini diigiincenize en uygun olan
dogrultusunda ‘X seklinde isaretleyiniz. “‘Kesinlikle Katihlyorum’’ giigli bir katilma

durumunu, ‘“‘Kararsizim’ ne katilip ne katilmamayi, ‘‘Kesinlikle Katilmiyorum” giicli bir
katilmama durumunu ifade etmektedir.

Orgiitsel Yenilikeilik

= | Kesinlikle Katilmiyorum

2 [ Katilmiyorum

w | Kararsizim

& | Katihyorum

| Keskinlikle Katiliyorum

40.Yeni hizmet sunumu konusunda alanimizda ve/veya bolgemizde onciiyiiz.

41.Son 5 yilda hastanemiz diger hastanelere kiyasla yenilik¢i hizmetler sunmaktadir.

42.Hastalarimiz genellikle yeni hizmetlerimizin oldugunu diisiiniir.

43.Diger hastanelere kiyasla yenilik¢ilikte daha 1y1 bir bagariya sahibiz.

44.Aligila gelmis yontemlerle sorunlar ¢ozemedigimizde yeni yontemler deneriz.

45.Bolumumiizle ilgili siirecleri 1yilestirmek i¢in ¢aba gosteririz.

46.Diger hastanelere kiyasla yeniliklere daha hizli uyum saglariz.

47.Son 5 yilda yonetimsel anlamda yeni uygulamalar gelistirilmistir.

48.1simle ilgili yenilikler yapmak igin idarecilerden destek alirm.

49.Yeni yontemler gelistirmeye ¢alisan kisiler hastanemizde olumlu karsilanir.

50.1s arkadaglarimiz yeni yontemler geligtirme konusunda birbirini motive eder.

51.Aligilmigin disinda yollar kullanarak, yeni yontemler denemek i¢in istekliyim.

52.Hizmetlerimizin sunumunda kiiciik degisikliklerle yenilik gerceklestirebiliyoruz.

53.Hizmet tamitimmnda kullandigimiz yontemler diger hastanelere gore daha etkilidir.

54.Yeni hizmetlerimizde medikal teknolojinin son imkanlarindan faydalaniyoruz.

55.Yeni hizmetlerimiz genellikle rekabet amaciyla uygulanir.

56.Hastane yonetimi risk alarak firsatlar1 avantaja ¢evirme konusunda isteklidir.

57.Y 6neticiler farkl: fikir sahibi caliganlardan yararlanarak yeni yontem ve ¢oziimler gelistirir.

58.Arastirma gelistirme kaynaklar agisindan hastanemiz yeni hizmetler saglayacak kapasitededir.

59.Hizmetlerimizin uygulanmasi konusunda ya da meslegimizle ilgili yeni bir yontem
ogrendigimizde hastanemiz bu yeni yontemi ilk uygulayanlar arasindadir.

V. BOLUM

Yamtlamadan Once Mutlaka Okuyunuz!
Orgiitsel Performans: Organizasyonun bir biitiin olarak hedefleri gergeklestirmesindeki
basarisini ifade etmektedir. Bu 5°1i Likert ol¢eginde ise calisanlarin orgiitsel anlamda nitel
performans algilarmm 6lgiilmesi amaglanmaktadir.

Litfen asagidaki ifadelerin tamamini hastanenizin bugiinkii performansi ile 3 vil énceki
performans diizeyini kiyaslayarak degerlendiriniz ve asagidaki ifadelerin karsisindaki
kutucuklardan birini diistincenize en uygun olan dogrultusunda ¢‘X’’ seklinde isaretleyiniz.
““Kesinlikle Katilyorum’’ giiclii_bir katilma durumunu, ‘‘Kararsizim” ne katilip ne
katilmamayi, ‘‘Kesinlikle Katilmiyorum®’ giiclii bir katilmama durumunu ifade etmektedir.

Orgiitsel Performans

Keskinlikle Katillyorum

—~ | Kesinlikle Katilmiyorum

(3 y1l 6ncesine gore )

w| Katilmiyorum

w | Kararsizim

& | Katihyorum

9]

60.Hastanemizin sundugu hizmet sayis1 artmigtir.

61.Hastanemizin sundugu hizmetlerin kalitesi artmigtir.

62.Hasta / hasta yakin1 memnuniyeti artmugtir.

63.Genel anlamda hastanemizin karlilik diizeyi artmistir.

64.Hastanemizin pazar pay1 artmigtir.

65.Hastanemizin biiytime hiz1 artmistir.

66.Hastanemizin tercih edilirligi ve hasta sayisi artmistir.

67.Hastanemizin degisen sektor kosullarindaki yeniliklere ve hasta ihtiyaglarina cevap
verebilme diizeyi artmustir.

68. 3 yil 6ncesine kiyasla hastanemizin genel performans diizeyi artmigtir.

CALISMAMIZ BURADA SONA ERMISTIR, KATILIMINIZ iCiN COK TESEKKUR EDERIZ.

IV




ONERILER

Arastirma sonucu hakkinda bilgi almak istivorsamiz e-posta adresinizi asagidaki boslufa yazabilirsiniz. Sorularimz veya
yanitladigimz anketi géndermek igin numarali hatt1 ya da adresini kullanabilirsiniz.
Varsa onerilerinizi liitfen agagidaki bos alana belirtiniz. Isbirligi ve ilginiz i¢in tekrar ¢ok tesekkiir eder, saygilar sunarim.
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ISTANBUL.
SAGLIK

EK-3
IDNIANBUL VALILIGI
IL SAGLIK MUDURLUGU

MUDORLOGO

ARASTIRMA iZINLERI iSBIRLiGi PROTOKOLU

Madde 1. Taraflar

a)

b)

)

d)

Bu protokol T.C. Saghk Bakanhgi Istanbul il Saghk Miidiirliigii ile Canakkale
Onseckiz Mart Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dah arasinda
dlizenlenmigtir.

Calismanin adi: Orgiitsel Ogrenme ve Personel Giiglendirmenin, Orgiitsel Yenilikgilik Ve
Performansa Etkisi: Uluslararas1 Akreditasyona Sahip Hastancler Ornegi.

Cahgmanin gergeklestirilecegi kurum/kuruluglar: Istanbul Saghik Miidiirliigii Sagligin
Gelistirilmesi Sube Mudirligii — Ozel Yatakli Saglik Hizmetleri Sube Miudiirliigii — Istanbul
Ilindeki JCI (Joint Commission International) akreditasyonuna sahip dzel hastaneler.

Bu c¢alismay yiiriitecek kisi/kisiler: Ergiil SOYLEMEZOGLU

Madde 2. Konusu:

Bu protokol T.C. Saghk Bakanhg Istanbul il Saghk Miidiirliigii’ne baglh verilen

hizmetleri, saglik hizmeti ¢alismalarint ya da yapilan kayitlar sonucu elde edilen istatistik
verilerini igeren ve kurum personeli ve/veya kuruma basvuran kisilerle yapilacak anket
caligmalarini kurala baglamak amaciyla diizenlenmistir.

Madde 3. Arastirmanmn Yiiriitiilmesi:

a)

b)

c)

d)

€)

g)

h)

Kurumlar arasi yapilan protokol neticesinde galigma yapacak kisiler bagli olduklar:
Universiteler araciligiyla {ist yaziyla Istanbul 11 Saghk Miidiirligii’ne
bagvuracaktir.

Yapilacak bilimsel ¢alisma proje asamasinda iken Istanbul Il Saghk Midiirligii
tarafindan degerlendirilecektir.

Caligma uygulanirken kapsam dis1 higbir veri toplanmayacaktir. Calisma yayin/tez
haline getirilmeden 6nce Il Saglik Miidiirligiintin ilgili subesi tarafindan verilerin
analizi degerlendirilecektir. 11 Saghik Miidiirliigli tarafindan uygun gériilmeyen
verilerin yayinlanmasi kisitlanabilecektir.

Veri toplama sirasinda Saglik Bakanligi personelinden de yararlanilacaksa ayrica
istanbul il Saghk Miidiirligii’nden onay alinacaktir.

Caligmada veri toplanacak kisilerin rizas1 alinacaktir.

Calisma siiresi Universite tarafindan teklif edilecektir. Galisma siiresinin uzatilmasi
arastirmacinin veya Universitenin resmi talebi ile miimkiin olacaktir.

Calismay: iiniversitenin onay verdigi kisiler yapacaktir. Yazida teklif edilen Kkigiler
ile sahada ¢alisma yapan kisiler ayni olacaktir. Calismaya yeni kisilerin dahil
edilmesi ancak Istanbul 11 Saghk Midiirliigii onay: ile miimkiin olacaktir. Aksi
takdirde ¢alisma onay: iptal edilecektir.

Calismay1 gerceklestiren kisi/kisiler kurumda gorevlendirilecekse ayrica istanbul il

Saghk Miidiirliigii’nden onay allnaca/]rQr.
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i) Calisma, Universiteye sunulmadan &nce ve Universite tarafindan kabul edildikten
sonra bir niishasi elektronik ortamda ve dokiiman halinde Istanbul Il Saghk
Miidiirliigii’ne teslim edilecektir. Calismacinin teslim etmedigi durumlarda
calismanin bir niishas1 Universiteden talep edilebilecektir.
j) Sartlarda olusabilecek degisikliklere bagli olarak Istanbul II Saglhik Miidiirligi
protokolii siire gbz dniinde bulundurulmaksizin daha 6nce de sonlandirabilecektir.
k) Arastirma verileri, sdzel ya da yazili olarak kullanildiginda ilgili kurum/kurumlarin

(Hastane, Sube, Birim vs.) ismi zikredilmeyecektir.
1) 01.08.2014 tarihli Hasta Haklar1 Yoénetmeliginin Birinci Bolim 5.madde d ve e
fikrasi, Dordiincii B6liim 21.maddesine kesinlikle riayet edilmesi gerekmektedir.

Madde 4. Protokoliin Siiresi:

a) Bu protokol taraflarin imzaladig: tarihten itibaren gegerli olup, gegerlilik siiresi 6
(alt1) aydir. Siire bitiminde taraflarin onayi ile siire uzatilabilir. Uzatilmast ancak

yeni bir protokole baghdir. f £ana
b) Baslangi¢ < E YL W (o) I o Bitis ...3.% Sk L 500K

Madde 5. Ihtilaflarin Céziimii:

Protokoliin uygulanmas: ile ilgili ¢ikabilecek anlagsmazliklar Oncelikle taraflarin
yetkili temsilcileri tarafindan goriigiilerek ¢oziilecektir. Bunun miimkiin olmamas: halinde
ise hakem sifatiyla Idari Mahkemelerce ¢oziimlenecektir.

Madde 6. Yiiriirliik:

Is bu protokol 6 (alt1) madde ve 2 (iki) sayfadan ibaret olup, hiikiimleri taraflarca
okunmus ve uygulanmak iizere 2 (iki) niisha olarak tanzim ve imza edilmis olup taraflarca
imzalandig1 tarihte yiiriirliige girer.
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[l Saglik Miidiirliigii

Sayi : 16867222-604.01.01
Konu  : Arastirma Izinleri Isbirligi Protokolii
(Déne AKDENIZ)

CANAKKALE ONSEKIZ MART UNIVERSITESI REKTORLUGUNE
(Ogrenci [sleri Daire Baskanligr)
(Izmir Yolu iizeri, Terzioglu Yerleskesi Rektorliik Binast, B / Blok Zemin Kat / Canakkale )

Ilgi :29/01/2019 tarihli ve 71211201-1900017056 sayili yazi.

Hgi_say]ll yaziniza istinaden, Miidiirligiimiiz ve Rektérliigiiniiz arasinda imzalanan
Aragtirma Izinleri [§ Birligi Protokolii'niin bir niishas1 ekte génderilmekte olup,

Geregini bilgilerinze arz ederim.
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ARASTIRMA iZiINLERI iSBIRLiGi PROTOKOLU
Madde 1. Taraflar

a) Is bu protokol T.C. Saghk Bakanhg Istanbul 11 Saghk Miidiirligii ile
...... anckkalke.....Qaeking.. et v Universitesi arasinda
diizenlenmistir.

Madde 2. Konusu:

Bu protokol T.C. Saghk Bakanhg istanbul il Saghk Miidiirliigii’ne bagli verilen
hizmetleri, saglik hizmeti ¢alismalarini ya da yapilan kayitlar sonucu elde edilen istatistik
verilerini igeren ve kurum personeli ve/veya kuruma basvuran kisilerle yapilacak anket
caligmalarini kurala baglamak amaciyla diizenlenmistir.

Madde 3. Arastirmanin Yiiriitiilmesi:
a) Kurumlar arasi yapilan protokol neticesinde ¢aligma yapacak kisiler bagli olduklari
Universite aracihgiyla iist yaziyla istanbul il Saghk Miidiirliigii’ne basvuracaktir.

b) Yapilacak bilimsel galisma proje asamasinda iken Istanbul Il Saghk Midiirligi
tarafindan degerlendirilecektir.

¢) Calisma uygulanirken talep edilen arastirmanin kapsami disinda higbir veri
toplanmayacaktir.

d) Veri toplama sirasinda Saglik Bakanligi personelinden de yararlantlacaksa ayrica
istanbul il Saghik Miidiirligi’nden onay alinacaktir.

e) Calismada veri toplanacak kurumlardan [I Saglik Miidiirliigii ve bagh kurumlarin
rizasi Istanbul Il Saghk Midiirliigii tarafindan 6zel kurumlar ve kisilerin rizasi
calismaci tarafindan alinacaktir.

f) Calisma siiresi Universite tarafindan teklif edilecektir. Caliyma siiresinin uzatilmasi
arastirmacinin veya Universitenin resmi talebi ile miimkiin olacaktir.

g) Universitenin onay verdigi kisiler ile sahada galismayi yiiriitecek kigiler ayni kisiler
* olacaktir. Cal;smaya veni kisilerin dahil edilmesi ancak Istanbul 11 Saghk
Miidiirliigii onayr ile miimkiin olacaktir. Aksi takdirde ¢alisma onayr iptal
edilecektir. *!
h) Calismay: gergeklestiren kisi/kisiler kurumda gorevlendirilecekse ayrica Istanbul 1l
Saghk Miidiirliigii’nden onay alinacaktir.

i) Calisma, Universite tarafindan kabul edildikten sonra bir niishasi elektronik ortamda
ve dokiiman halinde istanbul 11 Saghk Miidiirliigi’ne teslim edilecektir.
Calismacinin  ¢aligmasinin  bir niishasini teslim etmedigi durumlarda 11 Saglk
Miidiirliigii yapilan bu ¢alismanin bir 6rnegini Universiteden talep edebilecektir.

j) Sartlarda olusabilecek degisikliklere bagh olarak Istanbul II Saghk Miidirligi
protokolii siire géz oniinde bulundurulmaksizin daha énce de sonlandirabilecektir.

k) Arastirma verileri, sozel ya da yazili olarak kullanildiginda ilgili kurum/kurumlarin
(Hastane, Sube, Birim vs.) ismi zikredilmeyecektir.

[) 01.08.2014 tarihli Hasta Haklar1 Y®onetmeliginin Birinci Boliim 5.madde d ve e
fikrasi, Dordincii-Biliim 21.maddesine kesinlikle riayet edilmesi gerekmektedir.
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Madde 4. Protokoliin Siiresi:

a) Bu protokol taraflarin imzaladig: tarihten itibaren gegerli olup, gegerlilik siiresi 2
(iki) yildir. Siire bitiminde taraflarin onay: ile siire uzatilabilir. Uzatilmasi ancak
yeni bir protokole baglidir.

b) Baslangi¢ 3’2.59/@-1\/-2.0'13 / Bitis ..... H/QJ-‘/QO"Z;{

Madde 5. ihtilaflarin Céziimii:

Protokoliin uygulanmasi ile ilgili ¢ikabilecek anlasmazliklar oncelikle taraflarin
yetkili temsilcileri tarafindan goriigiilerek ¢oziilecektir. Bunun miimkiin olmamasi halinde
ise hakem sifatiyla Idari Mahkemelerce ¢oziimlenecektir.

Madde 6. Yiiriirliik:

Is bu protokol 6 (alti) madde ve 2 (iki) sayfadan ibaret olup, hiikiimleri taraflarca
okunmus ve uygulanmak lizere 2 (iki) niisha olarak tanzim ve imza edilmis olup taraflarca
imzalandigr tarihte yiiriirlige girer.
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ARASTIRMA (ZINLERI iISBIRLIGI PROTOKOLU
Madde 1. Taraflar

a) Is bu protokol T.C. R\lk Bakanhg,l istanbul il Saghk Miidiirligi ile
adeskkale. Qf\‘x\'-.l'h .. Universitesi arasinda

duzenlenm:@m.

Madde 2. Konusu:

Bu protokol T.C. Saghk Bakanlhigi Istanbul il Saglhik Miidiirligii’ne bagh verilen
hizmetleri, saghk hizmeti galigmalarini ya da yapilan kayitlar sonucu elde edilen istatistik
verilerini igeren ve kurum personcli ve/veya kuruma basvuran kisilerle yapilacak anket
caligmalarimi kurala baglamak amaciyla diizenlenmistir.

Madde 3. Aragtirmanin Yiiriitiilmesi:
a) Kurumlar arasi yapilan protokol neticesinde ¢aligma yapacak kigiler bagh olduklar
Universite aracihigryla tist yaziyla istanbul il Saghk Miidiirliigii’ne basvuracaktir,
b) Yapilacak bilimsel galisma proje agamasinda iken Istanbul il Saghk Miidirligii
tarafindan degerlendirilecektir.

¢) Caligma uygulanirken talep edilen arastirmanin kapsami diginda higbir veri
toplanmayacaktir.

d) Veri toplama sirasinda Saglik Bakanligi personelinden de yararlanilacaksa ayrica
istanbul i1 Saghk Miidiirligi’nden onay alinacaktir.

¢) Calismada veri toplanacak kurumlardan 11 Saglik Miudirligi ve baglh kurumlarin
rizasi Istanbul Il Saghk Midiirligi tarafindan 6zel kurumlar ve kigilerin nizasi
¢alismaci tarafindan alinacakur.

f) Calisma siiresi Universite tarafindan teklif edilecektir. Caligma siiresinin uzatilmasi
arastirmacinin veya Universitenin resmi talebi ile miimkiin olacaktir,

g) Universitenin® ‘onay verdigi kisiler ile sahada ¢aligmay: ytiriitecek kisiler ayni kisiler
olacakuir. Calismaya yeni kisilerin dahil edilmesi ancak Istanbul Il Saghk
Miidiirliigii -onayr ile mimkiin olacaktir. Aksi takdirde c¢aligma onayi iptal
edilecektir.

h) Cahgmayr gergeklestiren kigi/kisiler kurumda gérevlendirilecekse ayrica istanbul 1

Saghk Miidiirliigi’nden onay alinacaktir.

i) Calisma, Universite tarafindan kabul edildikten sonra bir niishasi elektronik ortamda
ve dokiiman halinde istanbul il Saghk Miidirligi’ne teslim edilecektir.
Caligmacinin galigmasimin  bir ntishasmi teslim  etmedigi durumlarda 1l Saghk
Midiirliigti yapilan bu galigmanin bir 6rnegini Universiteden talep edebilecektir.

i) Sartlarda olusabilecek degisikliklere bagli olarak istanbul 11 Saghk Maudirligi
protokolii siire géz dniinde bulundurulmaksizin daha 8nce de sonlandirabilecektir.

k) Arastirma verileri, sozel ya da yazih olarak kullamldiginda ilgili kurum/kurumlarin
(Hastane, Sube. Birim vs.) ismi zikredilmeyecektir.

1) 01.08.2014 tarihli Hasta Haklari Yonetmeliginin Birinci BSlim 5.madde %,_c

e
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Madde 4. Protokoliin Siiresi:

a) Bu protokol taraflarin imzaladig: tarihten itibaren gegerli olup, gegerlilik siiresi 2
(iki) yildir. Stire bitiminde taraflarin onayi ile siire uzatilabilir. Uzatilmasi ancak
yeni bir protokolg baglidir. ,

b) Baslangig .2.3 041/3.0.43 ..... / Bitis ‘23/01/2&*24.

Madde 5. Ihtilaflarim Coziimii:

Protokoliin uygulanmasi ile ilgili ¢ikabilecek anlagmazhklar &ncelikle taraflarin
yetkili temsilcileri tarafindan gériigtilerek ¢dziilecektir. Bunun miimkiin olmamasi halinde
ise hakem sifatiyla Idari Mahkemelerce ¢dziimlenecektir.

Madde 6. Yiiriirlik:
is bu protokol 6 (alti) madde ve 2 (iki) sayfadan ibaret olup. hiiktimleri taraflarca

okunmug ve uygulanmak tizere 2 (iki) niisha olarak tanzim ve imza edilmis olup taraflarca
imzalandig: tarihte yurtirliige girer.

Taraflar

tAnsn
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U ZRLCeN
SAGLIK BAKANUG

T ISTANBUL IL SAGUK MUDURLUGU
ARASTIRMA izinLER| ISBIRLIGI PROTOKOLU

Protokol No: 183

Protokol Tarihi: {&.02.2024

KONU

Maddel- Bu protokol T.C. Saghk Bakanligi istanbul il Saghk Midirligine bagh Saghk
Tesislerinde verilen hizmetleri, saglik hizmeti calismalarini ya da yapilan kayitlar sonucu elde
edilen istatistik verilerini iceren ve kurum personeli ve/veya kuruma bagvuran kisilerle yapilacak
anket, yiiksek lisans tezi, doktora tezi, arastirma, proje ve benzeri ¢alismalan kurala baglamak
amaciyla diizenlenmistir.

TANIMLAR
Madde2- Bu protokolde gegen;
iDARE  :T.C.Saglk Bakanhg istanbul il Saghk Miidiirligi,
UNIVERSITE: Canakkale Onsekiz Mart Universitesi
TARAFLAR

Madde3- isbu protokol T.C. Saglk Bakanhgi istanbul il Saghk Mudiirligii ile Canakkale Onsekiz
Mart Universitesi arasinda diizenlenmistir.

iDARE: istanbul il Saghk Mudiirligii

Adres:

Tel:
UNIVERSITE :

Adres:

Tel:

Taraflar adres degisikliklerinin en geg¢ bir hafta icinde yazili olarak bildirmek zorunda
olup, bildirmedikleri takdirde protokolde yazili olan adrese yapilan tebligat gegerli olacaktir.

ARASTIRMANIN YUORUTULMESI

Madded4- Bilimsel arastirma yapacak kisiler idare’ye elektronik ortamda 6n bagvurusunu yapar,
idare tarafindan 6n basvurusu kabul edilen kisiler kabul evraki ile birlikte Universite
7 Rektorliigline bagvurur.
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Madde5- idare’nin talep ettigi Basvuru formlari idare’nin resmi web sitesinden temin
edilecektir. Bagvuru formu tizerinde format degisikligi yapiimayacaktir.
Madde6- On basvurusu kabul edilmis bilimsel calisma yapacak kisiler gérevli/kayith bulunduklari
Universitenin Rektorliigiiniin resmi yazisi ile idare’ye bildirilir.
Madde7- Yapilan bilimsel calisma basvurulari idare tarafindan degerlendirilerek kesin kabul ya
da reddedilir. idare tarafindan kabul ya da reddedilen basvurular resmi yazi ile Universite
Rektorltgline bildirilir.
Madde8- idare tarafindan kabul edilen bilimsel calismanin kapsami diginda highir veri
toplanamaz.
Madde9- Bilimsel calisma kapsaminda veri toplanacak kurumlardan idare ve bagh kurumlarin
onayi idare tarafindan verilecek olup, harici kurumlarin onayi galismaci tarafindan alinacaktir.
Madde10- Bilimsel calisma siiresi Rektorlliigiin bagvuruya esas resmi yazisi ile bildirilir. Bildirilen
siirede arastirmanin tamamlanamamasi gerekgesi ile uzatilma talebi Rektorltglin resmi yazisi ile
istanbul idare’nin onayina sunulur, idare tarafindan degerlendirilerek kabul ya da reddedilir.
Madde11- Rektorliigiin basvuru yazisinda bilimsel ¢alisma kapsaminda gaisma yapacak kisiler
isim ve unvanlan ile bildirilecek olup, haricinde ki kisiler galismaya dahil edilemez. Bilimsel
calisma ile ilgili kisilerin degismesi veya yeni kisi dahil edilmesi durumunda kisiler unvanlari ile
birlikte Rektorltgiin resmi yazisi ile idare’ye iletilir, idare tarafindan degerlendirilerek kabul ya
da reddedilir.
Madde12- Yapilan bilimsel calismanin sonucu kabul veya red idare’ye resmi yazi ile bildirilir.
Universite tarafindan kabul edilen bilimsel calismanin bir niishasi elektronik ortamda ve
dokiiman olarak idare’ye Universite tarafindan resmi yazi ile elden veya iadeli tahahhiitlii olarak
teslim edilir.
Madde13- Sartlarda olusabilecek degisikliklere bagh olarak hakli sebep hallerinde idare ve
Universite protokolii siire géz éniinde bulundurulmaksizin daha énce de sonlandirabilecektir.
Madde14- Bilimsel c¢alisma yapilirken veriler Tirkiye Cumhuriyeti yasalari dogrultusunda
anonimlegtirilerek kullanilir. Bilimsel arastirmada higbir sekilde anonim olmayan veri (Hastane,
Sube, Birim, Hasta ismi vb.) kullanilmayacaktir. Aksi durumda olusabilecek hukuki ve cezai
sorumluluktan calisma yapan kisi veya kisiler ile birlikte Universite Rektérliigli miiteselsilen
sorumludur.
Madde15- Hasta haklar, hasta ve galisan saghg ve glivenligi, kisisel verilerin korunmasi ve
benzeri konulara iliskin mer’i mevzuat hiikiimlerine riayet edilmesi gerekmektedir. Bu durum
protokoliin sonlanmasi sonrasinda da gegerlidir.
Madde16- is bu protokoliin siiresi bitmis olsa dahi idare tarafindan kesin kabulii yapilmis
(\ bilimsel ¢alismalar onaylanan ¢alisma siiresi kadar devam eder.
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KiSISEL VERILERIN KORUNMASI

Maddel7- Anayasa basta olmak (lizere 6698 sayili Kisisel Verilerin Korunmasi Kanunu ve ilgili
mevzuata bilimsel calisma yapan kisi veya kisiler ile Universite Rektérliigii birlikte uymakla
yiikimlt olup miteselsilen sorumludurlar.

Madde18- Bu Protokol kapsaminda bilimsel calisma yapan kisi veya kisiler ile Universite
Rektorlugi kisisel verilerin islenmesi, toplanmasi, silinmesi, yok edilmesi veya anonim hale
getirilmesi , aktariimasi hususlarinda 24/3/2016 tarihli ve 6698 sayil Kisisel Verilerin
Korunmasi  Kanunu ve ilgili mevzuat hiikimlerine uygun olarak hareket eder. Bu
yukumliliklere aykiri davraniimasi halinde 6698 sayili Kanun'da 6ngorilen idari yaptirmlar ile
26/9/2004 tarihli ve 5237 sayili Tiirk Ceza Kanununda 6ngoriilen cezai mieyyideler uygulanir:
Madde19- Bu Protokol kapsaminda bilimsel calisma yapan kisi veya kisiler ile Universite
Rektorlugu kisisel verileri taraflarin her ikisinden yazili izni alinmadan 3. kisilerle paylasamaz.
Madde20- Bu Protokol kapsaminda il Saglik Miidiirliigii ile bilimsel calisma yapan kisi veya kisiler
ile Universite Rektorliigii bilimsel calisma sonucunda ortaya cikan fikirler, pazar arastirmalari,
senaryolar, is modelleri, know-how, ticari sirlar, patent, marka, telif haklari , sinai hak
basvurulari, formdller, tretim sureci bilgileri, temel bilimsel veriler dahil olmak tizere fikri
sinai, teknik, ticari, isletme, yodnetim ve organizasyon, karakterli, gizli olan veya gizli olmayan
her tiirli bilgi ve tecriibenin misterek malikidir.

PROTOKOLUN SURESI

Madde21- Bu protokol taraflarin imzaladigi tarihten itibaren gegerli olup, gegerlilik stiresi 2 (iki)
yildir. Stire bitiminde taraflarin onay ile siire uzatilabilir. Uzatilmasi ancak yeni bir protokole
baghdir.

Madde22- Baslangic ... 4. £.02.20.2.1...... / Bitis ... 4 &.922.202.3

iHTILAFLARIN ¢OZUMU

Madde23- Protokoliin uygulanmasi ile ilgili cikabilecek anlasmazliklar 6ncelikle taraflarin yetkili
temsilcileri tarafindan goristilerek ¢ozulecektir. Bunun mimkiin olmamasi halinde ise ihtilaflarin
¢dziimiinde idari mahkemelerin hakem sifatiyla yer itibariyle yetkili oldugu idari Mahkemelerce
¢ozuiimlenecektir.
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Madde24- isbu protokol 24 (yirmidért) madde ve 4 (dort) sayfadan ibaret olup, hiikiimleri
taraflarca okunmus ve uygulanmak tizere 2 (iki) niisha olarak tanzim ve imza edilmis olup
taraflarca imzalandig tarihte yurdrliige girer.
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