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1. GIRIS

Icinde bulundugumuz bilgi caginda yonetim alaninda duyulan degisim ihtiyaci
yonetim tekniklerinde de ortaya ¢ikmustir. Giiglendirme, orgiitlerin rekabet ortaminda
yasanan degisime uyum saglayabilmeleri i¢in yeniden diizenlenmesini gerekli kilan
yonetim tekniklerindendir (Gul ve CoOl, 2004: 249). Tiiketici ihtiyaglarini
karsilayabilen, yeteneklerinin farkinda olan, kendine guivenen, personelin gucli hale
gelmesini amaglayan personel giiclendirme yaklagimi, son yillarda kimi orgiitlerce
kullanilirken, kimi orgiitlerce de bu gelismeler yakindan izlenmektedir (Gul ve C0l,
2004: 249).

Personel guclendirme yaklasimimin ilgi gormesinin sebebi, oOrgiit iginde
personelin daha aktif ve motive olmusg sekilde g¢aligmasini saglayarak, oOrgiitsel
verimliligin, 0rln ve hizmet kalitesi ve caligma hayati kalitesinin artirilmasidir.
Ayrica, orgiitlerin degisen dis ¢evre kosullarina daha kolay uyum saglayabilmeleri ve
rekabet ortaminda ayakta kalabilmeleri i¢in personel giiglendirme uygulamalar1 onem
arz etmektedir. Rekabet kosullari, artan tiketici bilinci, miisteri ihtiyaglarinin aninda
karsilanma ihtiyact, Uriin ve hizmet seceneklerinin artmasi, personelin hizli diistiniip
karar vermesini ve inisiyatif kullanmasimi gerektiren durumlarin varligi nedeniyle

personel giiglendirme yaklasimi orgiitlerde uygulanmaya baslanmustir.

Personel giiglendirme stirecinde karar verme mekanizmasi, yoneticilerin yani
sira alt kademelerdeki personelin de katilimiyla homojen bir yap1 haline gelmistir
(Cuhadar, 2005: 1). Ozellikle ydnetsel agidan karar verici konumda bulunan kisilerin,
alt pozisyondaki personele rehberlik etmesi, ¢alisanlarin islerini sahiplenmelerini ve
sorumluluk alma konusunda istekli hale gelmelerini, ¢alisanlarin yaptiklar isi ve
caligtiklart orgiitii benimsemelerini saglayacaktir. Yoneticilerin verdikleri kararlar
uygulayan personelin kendi isleri ile ilgili alinacak olan kararlarda aktif olarak yer

almasi personelin giiglendirilmesi olgusunu ortaya ¢ikarmaktadir (Pelit, 2011: 210).



Hastane yoneticilerinin  personel giglendirme konusundaki algilarini
belirlemeye yonelik olarak yapilan aragtirmanin ilk boliimiinde personel gii¢clendirme
kavrami, unsurlari, boyutlari, silireci, yararlar1 ve maliyetleri ele alinmistir. Personel
giiclendirme yontemleri ve saglik kurumlar1 agisindan personel giiglendirme kavrami
incelenmistir. Ikinci boliimde arastirmanin gereg ve yontemi kapsaminda arastirmanin
amaci, hipotezleri, modeli, evren ve 6rneklemi, veri toplama yontemi ile verilerin
analizi ele alinmustir. Calismanin tiglinct béliminde arastirma bulgulari agiklanmustir.
Dordiincii boliimde tartisma, besinci boliimde arastirma ile ilgili sonuglara ve dnerilere

yer verilmistir.



1.1. Personel Gii¢clendirme Kavram ve Tarihcesi

Isletmeler amaglarina ulasabilmeleri i¢in insan kaynaklar1 ydnetimi anlayisi
dogrultusunda insana nem vermeye, Onu egitmeye, gelistirmeye, yetki ve sorumluluk
vermeye, onlarin kararlara katilimlarin1 saglamaya, inisiyatif alma dizeylerini
artirmaya iliskin uygulamalar gelistirmekte ve bdylece calisanlarin yaptiklari iste
kendilerini degerli hissetmelerini, hatta o isin sahibi gibi gormelerini ve
guclenmelerini amaclamaktadirlar (Giderler, 2015: 62). Literatiirde personel
giiclendirme diye adlandirilan kavram, aslinda bugiin var olan personel ya da is giicii

kavramlarinin temelini olusturan insan &gesinin ydnetim tarzlarindan birini ifade

etmektedir (Akgun, 2015: 3).

Bir yonetim kavrami olarak giliglendirme, karsilasilan igin zorluklarina yaratici
coziimler bulma ve inisiyatif alarak sorunlara ¢6zim uretme olarak tanimlanirken
(Quinn ve Spreitzer, 1997: 37), risk alma ve firsatlar1 degerlendirme kavramlarinin
ilging birlikteligi olarak da ifade edilmektedir (Randolph, 2000: 95). Gugclendirme
kavrami bagka bir tanimda ise gui¢ vermek anlaminda kullanilmaktadir (Khammarnia
ve ark., 2014: 537). Genel olarak yetkinin bireyler arasinda paylasilabilecegi ya da
giiclii olan taraftan zayif olan tarafa giiciin yer degistirebilecegi anlamina gelmektedir.
Personel giclendirme; galisanlar1 tanima, terfi ettirme ve onlarin kendi ihtiyaglarini
belirlemeleri, sorunlarini ¢ézmeleri ve hayatlarinin  kontroliinii  saglamalari

konusundaki yeteneklerini artirma siirecidir (Hunt, 1998: 28).

Giiclendirme yaklasimi, personeli yalnizca belirlenen alanlardaki gorevlerini
yerine getiren kigiler olmaktan ziyade, nitelikli problem c¢o6zicller olarak
degerlendirmekte ve oOrgutlerin buna uygun sekilde yapilanmalarini 6nermektedir
(Sarialtin ve Yilmazer, 2008: 208). Ozetle personel giiclendirme, ¢alisanlara yaptiklari
islerle ilgili karar verme yetkisi vererek calisanlarin yaptiklari islerin sahibi olmalarini

saglamaktir.

Personel giclendirme uygulamalari tarihsel agidan incelendiginde uzun bir

gegmise sahip oldugu goriilmektedir. Taylor ile 1920’li yillarda baslayan bilimsel



yonetim yaklagimi, isteki nitelikli kisileri yonetim kademelerinde yogunlastirmis ve
gorevleri de kisimlara ayirmistir. Burada yonetim kademelerinin isi yapan personelden
beklentisi, verilen gorevler icin uygun oldugu Dbelirlenen davranislari
gerceklestirmesidir. Bu uygulamalar, verimlilikte artislar saglamasina ragmen ise
gelmeme, isteksizlik, ¢atigmalar, isten kagma gibi olumsuz sonuglara yol agacak

ortami da beraberinde getirmistir (Pelit, 2008: 55).

Neoklasik Teori’de ise; Taylorist anlayisin savundugu goriisiin aksine
calisanlarin yakin denetime ve gozetime gerek duymadan olusturulacak insan merkezli
bir 6rgut iklimi ve motivasyonla 6rgiit amaglarina hizmet edebilecegi savunulmustur
(Pelit, 2008: 55). Ozellikle 1950°1i yillar, yonetimde insan iliskilerinin éneminin kabul
edildigi yillar olmustur. Bu yaklasimla insana ilgi artmis, calisanlar karar verme
stireclerine katilmaya baglamislardir (Uzun, 2007: 2). Bu yaklasim 1960’11 yillarda
genis uygulama alani bulmus, zamanla isyerlerinde demokratiklesmeyi ve katilimci
anlayisin gelismesini saglamistir (Churin, 2006: 37). Calisanlarin, 1970°li yillarda
yonetimde s6z sahibi olma haklarim1 6ne ¢ikaran endistriyel demokrasiye ilgileri
artmis Ve ¢alisanlara Bati Avrupa tilkelerinin biiyiik bir kisminda ¢esitli direktiflerle
bunun gibi olusumlar i¢in tesvikler saglanmistir. Ortak miizakere kavramina daha az
ilgi duyan ve ¢alisma uygulamalari reformlarinin bir 6gesi olarak kalite gemberleri,
kar paylasimi ve takim brifingi gibi yonetimde yer almayr vurgulayan yeni katilim

modelleri, 1980’li yillarin sonunda gelistirilmistir (Besyaprak, 2012: 9).

Gelencksel yonetim yaklagimi ile personel guclendirme yaklagimi
karsilastirmali  olarak incelendiginde blylk anlayis farkliliklar1  oldugu
g6zlenmektedir (Cizelge 1.1). Bu farkliliklarin temeli 6rgiitlerde insan unsuruna bakis
acisinda meydana gelen degisikliklere dayanmaktadir. Geleneksel y6netim
yaklagiminda orgiitiin hedeflerine ulagsmada ¢alisanlar goz ardi edilirken, personel
giiclendirme yaklasiminda galisanlar 6rgltler icin vazgecilmez unsur olarak kabul

edilmektedir.



Cizelge 1.1. Personel Gii¢lendirme Kavrami Yoniinden Geleneksel Yaklagim ile Personel
Giiglendirme Yaklasimi Arasindaki Farklar (Randolph, 2000: 98).

Geleneksel Yaklasim Personel Giiclendirme Yaklasimi
Planlama Vizyon

Emir-Komuta ve Kontrol Performans Paylagimi

fzleme Kendi Kendini Kontrol

Bireysel Sorumluluklar Takim Sorumlulugu

Piramit Yapilar Capraz Fonksiyonel Yapilar

Is Akis Stirecleri Projeler

Yoneticiler Koglar/Takim Liderleri
Calisanlar Takim Uyeleri

Katilimc1 Yonetim Kendi Kendini Yoneten Takimlar
Sdyleneni Yap Kendi Isinin Sahibi Ol

Itaat Et Mantik

Personel giliclendirme ¢alismalari, Conger ve Kanungo tarafindan 1988 yilinda
personel guclendirmenin Orgutlere ve insan kaynaklarina etkilerinin incelenmesiyle
farkl1 bir boyut kazanmstir. Bu ¢alismalar sonucunda iist kademenin yaptig1 yonetim
uygulamalarinin, personel lizerindeki etkisinin 6nemine vurgu yapilmistir (Conger ve

Kanungo, 1988).

Ozellikle 1990’11 yillarda drgiit yapilarmin gesitli sebeplerden dolayr degisime
ugramast, ¢alisanlarin da bu degisime uyum saglamasini zorunlu kilmistir. Bu uyumu
saglamak ve gucsizluk olarak ifade edilen galisanlarin orgiit igerisindeki varliginin
g0z ard1 edilmesi durumuna ¢are olmak igin personel guclendirme kullanilmistir. Buna
gore, calisanlarin giiclendirilmesi sonucunda tatmin olacaklart ve verimliliklerinin
artacagr vaat edilmistir (Churin, 2006). Bunun yaninda 1990’11 yillardan itibaren
tiikketici bilincinin artmasi ve rekabet ortaminin gerekliligi olarak ortaya ¢ikan talebe
karsilik verebilmek igin Orgitlerin, c¢alisanlarin igin gerceklestigi anda karar
vermelerini ve eyleme gegmelerini saglayan yaklasimi kabullenmeleri gerekmektedir.
Ayrica, hata yapildiginda hatalardan ders ¢ikarilmasinin ve geri besleme alinmasinin
da calisanlarin giiglendirilmesine katki saglayacagi 6ne surilmektedir (Pelit, 2008:
54).



Konu ile ilgili yapilan arastirmalarda guglendirmenin, is tatmini ve Orgutsel
baglilik gibi 6nemli tutumlara etkisinin kanitlanmis olmasi, daha yiiksek bireysel
performansa sebep olabildigine isaret etmektedir. Bunun yaninda bazi aragtirmalar,
guclendirmenin bireysel performans Uzerinde etkili oldugunu; digerleri, etkisinin
olmadigini veya ¢ok az oldugunu gostermektedir. Bu arastirmalarda performansi tespit
etmeye yonelik olarak siibjektif yontemlerin kullanilmis olmasi, dogru kanaate

varilmasini engellemektedir (Churin, 2006).

1.2. Personel Guglendirme: Davranigsal ve Psikolojik Giiclendirme

Personel guclendirme ile ilgili yapilan calismalarda genel olarak personel
guclendirmenin davranigsal (iliskisel) ve psikolojik (biligsel) boyut olarak iki baslik
altinda incelendigi gorilmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990; Conger ve Kanungo,
1988; Cacioppe, 1998; Spreitzer, 1995).

1.2.1. Davramssal Gii¢clendirme ve Boyutlari

Davranigsal giiclendirme yaklasimi, {ist yOnetimin personel giiclendirme
cercevesinde yapmast gereken faaliyetlerin neler oldugunu ve personel
giiclendirmenin 6niindeki engellerin kaldirilmasi konusunda almasi gereken 6nlemleri
aciklamaya caligmaktadir (Demir, 2013: 5). Geroy ve arkadaslart (1998)
giiclendirmeyi davranigsal agidan inceleyen yazarlar olup, personel giiclendirmeyi
yoneticiler ile astlar arasinda giig, yetki, kontrol ve sorumluluk paylasimi olarak
tanimlamaktadirlar. Harley (1995), personel giiglendirmenin davranigsal yaklagimini
asagida verilen genel basliklar altinda ac¢iklamaktadir. Bu bagliklar;

e Katilim

e s zenginlestirme
e Yetki devri

e Takim ¢alismasi

e Kaynak ve bilgi paylasimi



e Glven ve destek

e Motivasyon

e Odiillendirme ve geri besleme
e lletisim ortami

e Egitim ve 6grenmedir.

Bundan sonraki boliimde yukarida adi gegen basliklar incelenmektedir.

1.2.1.1. Katihm

Personel giiglendirme yaklagiminin en 6nemli boyutlarindan biri olan katilim,
giiclendirilmis personelin yonetimde yer almasi olarak tanimlanmaktadir (Gllcan,
2007: 218). YOnetime katilma, bir orgiitte ¢alisan personelin 0 Orgitte alinan kararlara
s0z ya da oy hakki ile katilmasi anlamina gelmektedir (Bolat, 2003: 211). Baska bir
bakis acisina gore ise katilim, igveren tarafindan calisanlara deger verildigini gésteren
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamasi olarak kabul gérmektedir (Elele ve Fields,
2010: 370). Personelin gii¢clendirilmesi i¢in karar alma siireclerine katilmalar
konusunda calisanlara firsat verilmesinin gerekli oldugu diisiiniilmektedir (Choi ve
Moon, 2013: 292). Karar verme yetkisini elinde bulunduran st yonetimin, bu yetkinin
bir boliimiinii ¢alisanlara devretmesi, personeli katilim yoluyla giiclendirmesi
anlamma gelmektedir (Lashley, 1995: 29). Calisanlarin yonetime katilmalarindan
dolayr kendi fikirlerine deger verildigi disilincesi, ¢alisanlarin motivasyonunu,
verimliligini ve performansimi artirmaktadir (Giilcan, 2007: 218).  Orgiitlerde
benimsenen komuta ve kontrol yaklasgiminin yerine, her diizeydeki personelin
katilimina imkan veren Orgiit yapisinin benimsenmesinin personel guclendirmeyi
kolaylastiracagi ileri siiriilmektedir. Personelin katilimini destekleyen bir 6rgiit iklimi,
personeli yaratici, yenilik¢i ve girisimci olmast konusunda tesvik edecektir. Bu
Ozellikler sayesinde personel, 6rgutin etkinligini ve verimliligini artiracak, orgiitiin

rekabet ortaminda ayakta kalmasina katki saglayacaktir (Akcakaya, 2010: 156).



Personel giiclendirme yaklasimi, ¢alisanlarin rutin is siireglerini ve birbirleri ile
olan iligkilerini de iyilestirmeyi amaclamaktadir. Bu nedenle oOrgiitlerin katilimci
yonetimi benimsemeleri ile yonetim ve calisan arasindaki iliskinin gelistirilecegi,
personelin isinden tatmin olacagl ve calisanlarin inisiyatiflerinin gelistirilecegi

diisiiniilmektedir (Akcakaya, 2010: 152).

1.2.1.2. is Zenginlestirme

Is zenginlestirme; isin iceriginin degistirilmesi, personelin kendi gereksinimleri
dogrultusunda is programlarinin hazirlamalarina imkan verilmesi, planlama ve
denetim alanlarinda sorumluluklarinin artirilmasidir (Hiiseyinoglu, 2011: 49). Is
zenginlestirmenin personelin gelismesi ve sorumluluk almasinin saglanmasi
konusunda motivasyon artirict bir teknik oldugu ifade edilmektedir. Bu anlamda
personele yiiriittiigii islerden daha 6nemli isler verildiginde is zenginlestirme etkili bir

motivasyon araci olarak goriilmektedir (Col, 2004: 17).

Is zenginlestirme, calisanin bulundugu pozisyonda daha fazla sorumluluk
almasini veya yeni sorumluluklar alabilecegi baska pozisyonlara gecerek yeni gorevler
Ustlenmesini  saglamaktadir. Is zenginlestirme kavramimnin bazi1 yénleri ile
guclendirmeye benzemesine ragmen, bazi yonleri ile de oldukga farkli oldugu kabul
edilmektedir. Bu farklardan birincisi; giliglendirme c¢alisanin sunulan imkéanlari
bireysel algilayis bigimi olarak ele alirken, is zenginlestirme calisandan ziyade isin
kendisini ve ozelliklerini esas almaktadir (Spreitzer, 1996: 484-485). Ikincisi ise
personel guclendirme uygulamalarinda calisan yaptig1 isi ve galistigr ortami kendi
istedigi sekilde belirleyerek oOrgiitsel sonuglari etkileyebilmektedir. Ancak is
zenginlestirmede, calisana planlama ve karar alma yetkileri belirli sinirlar igerisinde
verildigi i¢in calisanin igini ve ¢alisma ortamimi degistirmesi s6z konusu degildir

(Aktas, 2008: 64).

Spreitzer (1996)’e gore, personel giliclendirme ve is zenginlestirme

uygulamalarinin basariya ulagmasi igin her iki kavramin da orgiitlerde yonetim sekli



olarak kabul edilmesi gerekmektedir. Ciinkii ¢aligsanlara yaptiklari islerle ilgili karar
verme yetkisi verilmemesi durumunda, ¢alisanlarin sorun ¢6zme konusunda yeterli
olamayacaklari ileri siirtilmektedir. Bu nedenle personelin orgiitteki ¢alisma alanlarina
hakim olmas1 ve giiclendirme ile is zenginlestirme kavramlarini bir biitiin halinde

gormesi gerekmektedir (Spreitzer, 1996: 485).

1.2.1.3. Yetki ve Sorumluluk

Hiyerarsik olarak iist mevkide bulunan kisinin sahip oldugu yetkiyi astlarina
devretmesi anlamina gelen yetki devri, herkesin her istedigini istedigi gibi yapacagi
anlamina da gelmemektedir. Yetki devrinin amaci; personelin sorumluluk duygusunu
artinirken diger personele karsi sorumlu davranmasini, pozitif bakis agisina sahip
olmasini, belirlenen amaglar1 gergeklestirmesini, kendi itibarin1 devam ettirmesini ve
elinden gelenin en iyisini yapmasini saglamaktir. Ayrica personele yetki ve
sorumluluk verilerek personelin yonetim siireglerine katilimi amaglanmaktadir

(Akcakaya, 2010: 157).

Personel gliglendirme yaklasimi, yoneticilerin tim sorumlulugu kendilerinde
toplamaktan vazge¢melerini ve sorumluluklarini ¢alisanlariyla paylagmalarini
gerektirmektedir. Calisanlar, orglite fayda saglayacagina inanilan konularla ilgili karar
alirken giiclendirilmeli ve bu kararlarindan dolay1 sorumluluk almalidir. Calisanlara
sorumluluk verilmesinin amaci, hata veya eksiklerinden dolay1 onlar1 cezalandirmak
ya da degerlendirmek degil, onlarin hem amaglar1 dogrultusunda ortak hareket
etmelerini saglamak hem de sorumluluk sahibi olarak birbirlerine kars1 davranislarini

iyilestirmektir (Ozaksu, 2006: 22).

Yoneticilerin, g¢alisanlarina devrettikleri yetkilerle beraber sorumlulugu da
devretmesi, ¢alisanin kendisine verilen sorumlulukla yOnetiminin kendisine
giivendigini bilmesini ve dolayisi ile ¢alisanin motivasyonunun artmasini saglayacagi
diisiiniilmektedir. Ayn1 zamanda ¢alisana verilen sorumluluk, onun kararlar1 en dogru

sekilde almasini saglamaktadir. Ciinkii personelin verdigi kararlar sonucunda orgiitte



olumsuz bir durum olugmasi o ¢alisanin aleyhine olmaktadir. Bunun bilincinde olan
calisan boyle bir durumla karsilagmamak i¢in, karar vermeden once iyice diistinmekte,
en dogru karar1 vermeye ve en uygun sekilde davranmaya caligmaktadir (Giilcan,

2007: 224).

Yetki devri ile personel giiclendirme arasindaki yakin iligkinin yani sira,
farkliliklarin oldugu da diistiniilmektedir. Yetki devrinde, yonetici kendisinde olan
karar verme yetkisini belirli sartlarda kendi rizasi ile bir astina devretmekte ve gerek
gordiigiinde tekrar geri almaktadir. Yetki devrinde, yonetici sahip oldugu yetkiyi astina
devrederken sorumluluk kendisinde kalmaktadir (Uzun, 2007: 6). Personel
giiclendirmede ise isi yapan kisinin isin sahibi haline getirilmesi, yetki devri ile birlikte
sorumlulugun ve kontroliin de isi yapana birakilmasi gerekmektedir. Dolayisi ile
burada gecici bir yetki devri s6z konusu degildir. Gii¢lendirme isi yapan kiginin
uzmanlik bilgisini kullanmasini, mevcut firsatlar1 gormesini ve almasi gereken

kararlar1 almasini igermektedir.

1.2.1.4. Takim Cahismasi

Takim, birbirini tamamlayan bilgi ve yeteneklere sahip, bunlart koordineli
olarak bir igbirligi icerisinde birlestiren, ortak bir ama¢ ve yaklasim etrafinda
toplanabilmis, bu ¢ergevedeki eylemlerden dolay1 birbirlerine karsi sorumlu olan, az
sayida kisinin olusturdugu bir orgiitlenme bi¢imidir (Aktas, 2008: 70). Takim
calismasi, orgiitsel hedeflere ulagsmak icin hep birlikte hareket etmeyi esas almaktadir
(Baird ve Wang, 2010: 579). Kavram, personelin kendi yeteneklerini gelistirerek,
kendi faaliyetlerine iliskin kararlar1 almalarini1 ve kendi amaglarini belirlemelerini esas
almaktadir (Ala, 2010: 47). Bu nedenle takim ¢alismasinin, hem personel gii¢lendirme
uygulamalarinin hem de degisimlere uyumun en oOnemli unsuru oldugu ileri
stiriilmektedir. Personel giiclendirme uygulamalarinda takimlar olusturarak bunlarin
ortak amaclara yonlendirilmesi 6nemli bir ydntemdir. Personel guclendirme
yaklasiminda, takim {yelerine yetki ve sorumluluk devredilerek onlarin inisiyatif

almalar1 saglanmakta ve Orgiitsel hedeflere daha etkin bir sekilde ulasilmasi
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amaclanmaktadir. Takim iiyelerinin birbirlerine giivenmeleri ile aralarinda bir
dayanisma olusmaktadir. Yonetim tarafindan da desteklenen takimlarda moral {ist
seviyeye ¢cikmakta ve hedeflere ulagmada daha basarili olunmaktadir (Gtilcan, 2007:

225).

Etkili takimlarin amaglarn gergeklestirmek icin, ¢cok fazla gayret ve zaman
harcadig1 diisiintiliirken; basarisiz takimlarin ortak bir amag¢ dogrultusunda hareket
etmelerinin daha nadir goriilen bir durum oldugu diisiiniilmektedir. Orgiitsel basarinin
saglanmasi i¢in takim iiyelerinin, orgiitiin amaglarinin farkinda olmasi gerekmektedir
(Ozaksu, 2006: 28). Basaril1 bir takim olabilmek icin, biitiin iyelerin herkesin elinden
gelen gayreti gosterdigine inanmalar gerekmektedir. Bu dogrultuda iiyeler acik
iletisim kurarak birbirlerini anlamaya c¢alisirlar. Etkili takimlar olusturan
organizasyonlar onemli bir rekabet avantaji elde etmektedir (Mujka, 2011: 29).
Orgiitsel etkililigini yiiksek diizeye ¢ikaran orgiitlerin, personelin motivasyonunu
saglayarak, birbirine baglanmis {iyelerden olusan takimlar kurarak calismay1 tercih

ettigi ileri siirilmektedir (Aras, 2013: 17).

1.2.1.5. Kaynak ve Bilgi Paylasim

Bircok orgiitte kaynaklarin kontrolii sadece iist yonetimdedir. Personel
giiclendirme uygulamalarinda ise, giiclendirilmis  personelin  kaynaklara
ulasabilmesinin saglanmasi gerekmektedir. Bu kaynaklar; parasal fonlar, personeli
desteklemeye yonelik kaynaklar veya ¢alisanlarin danisabilecegi deneyimli kisilerden
olusmaktadir. Ust yonetimin genelde kaynaklarin kontroliinii elinde tutmasinin sebebi,
calisanlarin bunlar kétiiye kullanmasina firsat vermemektir. Bu asamadan personel
guclendirmeye gecerken, dnce maliyetler ve bunlarin alt diizeylerde kullaniminin
etkileri hakkinda ¢alisanlara bilgi verilmelidir. Daha sonra giliclendirilmis ¢alisanlarin

ihtiyag duyduklari kaynaklarin kontroliinii almalar1 saglanmalidir (Ozaksu, 2006: 27).

Giiclendirilmis olan personelin islerini etkin sekilde yapabilmesi i¢in orgiitiin

sahip oldugu para, arag, gereg¢ gibi kaynaklarin personelin ihtiyaci olan yer ve zamanda
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saglanmas1 ve personele kendini gelistirebilmesi i¢in gerekli olan egitim imkaninin
sunulmasi, personel giiclendirmenin bagarili sekilde uygulanmasi bakimindan
onemlidir (Akgakaya, 2010: 158). Ayni1 sekilde bilgi, gliclendirme i¢in temel bir unsur
oldugundan, giiglendirmenin basariya ulasabilmesinin bilgiye ulasilabilirlige, bilgi
paylasimina ve bilginin karar alma asamasinda kullanilmasina bagli oldugu

sOylenebilir.

Kaynak ve bilgi paylagiminin oOrgiitlerde bir kiiltiir haline gelmesi insan
kaynaklarmin islerini daha etkin olarak yapmalarini, ¢alisanlarin inisiyatif alarak daha
giiclii olmalarini, is doyumlarinin artmasini, birbirlerine gliven duymalarini, yonetim
ve kontroliin daha etkin yapilmasini saglamaktadir. Caudron (1995: 29)’ a gore
yoneticiler isle ilgili biitiin bilgileri ¢alisanlara vererek, calisanlar1 tesvik ederek,
egitim destegi ile yeni yetenekleri destekleyerek, calisanlara hedefler koyup bu
hedeflerin ne 6l¢iide gerceklestirildigine dair geri doniisler alarak giliclendirilmis bir
orglitsel ortam saglamalidir. Brazier (2005: 130)’ a gore kaynak ve bilgi paylagimi,
calisanlarin yonetimin destegini hissetmeleri ile is tatminlerinin yiiksek olmasi,
yoneticilerine giivenmeleri ve kendilerini gili¢lendirilmis hissetmelerinin saglanmasi

konusunda 6nemlidir.

1.2.1.6. Glven ve Destek

Calisanlarin  orgilite ve yonetime giliveninin; Orgiitsel iklimi, calisanlarin
performansini ve drgiite olan bagliligini belirleyen en 6nemli unsurlardan birisi oldugu
diisiiniilmektedir (Mujka, 2011: 26). Giiven kavrami; farkli fikirlerin kabul gérmesi,
bilgiye ve kaynaklara erisilebilirlik, yeterlilik, tutarlilik, diiriistliik, haysiyet, agiklik,
baskalarina giivenme, vaatlerin gerceklestirilmesi ve kabul gérme kavramlarinin
bitiinu olarak ifade edilmektedir (Arda, 2006: 31). Personel glclendirme, yoneticiler
ile ¢aliganlar arasindaki karsilikli gliven duygusu iizerine insa edilmektedir. Karsilikli
giivenin olmamasi durumunda, giiglendirme surecinin eksik isleyecegi ve giiglendirme
caligmalarinin  saglam olmayacagi ileri striilmektedir. Personel gili¢lendirme

caligmalar1 yoneticinin c¢alisanlarina giivenmesini ve onlarin dogru kararlar
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vereceklerine inanmasini gerektirmektedir (Hopkins, 1995: 28). YOnetici given
ortaminin olusmasi i¢in ¢alisanina giiven asilamali, ¢alisanlar1 hata yaptiginda bile
onlardan destegini c¢ekmeyecegini hissettirmelidir. Bu sekilde giiven asilanan
personelin, yetki ve sorumluluklarini yerine getirirken hata yapma endisesinden dolay1
isini yaparken isteksizlik duymayacagi ve hissettigi giiven duygusu ile motive olacagi
ileri striImektedir (Celebi, 2009: 30). Giivenilen kisiler 6rgit icinde kendilerini daha
givende ve orgiit tarafindan benimsendiklerini hissedecekleri icin hata yapmaktan
korkmak yerine islerine odaklanacaklardir (Arda, 2006: 31).

Ote yandan yoéneticiler calisanlara giivenirse, orgiit igin stratejik konularda
diisiinmeye daha fazla zaman ayirabileceklerdir. Gliclendirilmis orglitlerde yoneticiler,
calisanlar hata yapsalar dahi onlar1 cezalandirmak yerine onlarin bu hatalardan ders
alarak daha basarili olacaklarina inanmaktadir. Karsilikli giliven neticesinde
calisanlarin tliketici memnuniyeti ve Orgiitsel basari i¢in miimkiin olan en iyi

performansi ortaya koyacaklarina inanilmaktadir (Calik Arslan, 2012: 44).

1.2.1.7. Motivasyon

Motivasyon, kisinin davranigini etkileyerek onu harekete gegirmek demektir
(Aydogmus, 2011: 46). Motivasyon kavrami, ¢alisanin verimliligini artirmak igin
onemli unsurlardan biridir (Gulcan, 2007: 222). Orgitsel anlamda motivasyon,
orglitliin amaglarinin gerceklestirilecegi ve ¢alisanlarin ihtiyaglarinin karsilanacagi bir
calisma ortaminin olusturulmasiyla, ¢alisanin harekete gegmesi icin isteklendirilmesi
siireci olarak ifade edilmektedir. Orgiitlerin vazgegilmez unsurlarindan biri olan insan
unsurunun etkinligini ve performansini artirabilmek i¢in, ¢alisanlarin 6rgiitiin amaglari

dogrultusunda motive edilmesi gerekmektedir (Alkan, 2010: 24).

Giiglendirmenin motivasyon ile ilgili baglantisin1 agiklarken, bazi noktalara
dikkati ¢ekmek gerekmektedir. Motivasyon kavrami, calisanlarin bilgi ve
yeteneklerini yaptiklari islerde kullanabilmeleri i¢in gerekli sartlarin orgiit tarafindan

saglanmasi esasina dayanmaktadir (Caliskan, 2006: 33). Orgiit tarafindan istenilen
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calisma ortaminin saglanmasinin, personeli ¢aligmak i¢in isteklendirecegi ve onlarin
performansinmi artiracagi diistiniilmektedir. Bireyin performansi ise onun yaptigi ise,
yeteneklerine ve motivasyonuna baghidir (Aydogmus, 2011: 45). Calisanin motive
edilmesi hem orgiit hedeflerine ulagilmasini hem de ¢alisanin memnun olmasini
saglamaktadir. Buna gore motivasyon kavraminda c¢alisan kapasitesinden iist diizeyde
yararlanma diisiincesi mevcuttur (Col, 2004: 16). Giiglendirme kavraminda bunun bir
adim oOtesine gidilerek kendi kendine karar verme, egitim ve gelisim, sorumluluk
verme, takim ¢alismasi, ortak hedeflerin belirlenmesi, iletisim olanaklari ve istenildigi
zaman bilgiye ulagma olanaklariyla calisganin  motivasyonunu  artirmak

amaglanmaktadir (Giilcan, 2007: 236).

1.2.1.8. Odiillendirme ve Geri Besleme

Giiclendirme siirecini etkileyen bir diger faktér de odiillendirme ve geri
beslemedir. Calisanlarin performans: iizerine geri beslemede bulunmak, yoneticiye
calisanlarinin iyi yaptiklari islerde onlar1 takdir etme, kotii yaptiklari islerde hatalarini
diizeltme firsat1 vermektedir. Gergeklestirilen islerle ilgili olarak yapilan geri besleme,
calisanlarin motivasyonunu artirmaktadir. Calisanlarin, belirlenen amac ve beklentileri
gergeklestirmeleri, kendi geleceklerini  kontrol edebileceklerini hissetmelerini
saglamaktadir (Ozaksu, 2006: 26). Baska bir anlatimla, geri besleme; is dizaym
olusturulmasinda, personelin kendilerini gelistirmelerinde ve amaglara ulasilmasinda

onemli bir yere sahiptir (Pentareddy ve Suganthi, 2015: 317).

Gliglendirilmis personel, kendi performanslart hakkinda aldiklar1 geri
beslemelerin olumlu olmasit durumunda o&diillendirilmek istemektedir. Bu siirece
yardimei olacak etkin ve adil bir ddiillendirme sisteminin olmasinin, giiclendirme
siirecini olumlu sekilde etkileyecegi ileri siiriilmektedir (Oztuna Tetik, 2010: 25-26).
Yoneticilerin 6dullendirme ve geri besleme sistemini personel giclendirmeyi
destekleyecek sekilde kullanmalari, calisanlarin giivenini kazanmalarint ve onlari
yonlendirmelerini saglamaktadir. Y®neticinin ve organizasyonun givenini vurgulayan

unsurlar dvme, tanima ve odiillendirmedir. Ovgii, bireylerin kendilerine giivenini
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artiran bir unsurdur. Yoneticileri tarafindan o6viilen ve takdir edilen c¢alisanlarin,
yaptiklari islerde dogru sekilde hareket ettiklerini anlayacaklari ve ¢aligmalarinda daha
verimli olacaklar1 ileri siiriilmektedir. Bu sayede, yonetici ve calisan arasinda glivene
dayal1 bir isbirligi olusturulabilecektir (Ozaksu, 2006: 23). Bu nedenle yoneticilerin
geri besleme yapmalarinin calisanlar {izerinde olumlu bir etkisinin oldugu kabul
edilmektedir (Grill, 2014: 438). Ozetle, ddullendirme ve geri besleme, yoneticiler
tarafindan yiiriitiilmekte olan personel giiclendirme uygulamalarinin basarili olup

olmadigi ile ilgili bilgi edinilmesinde 6nemli bir yere sahiptir (Mujka, 2011: 29).

1.2.1.9. iletisim Ortam

Personel gli¢lendirmenin temel unsurlarindan biri olan iletisim ortaminin
saglanmasi ile insan kaynaklarinin; Orgiitiin stratejisi, amagclari, faaliyet alanlar1 ve
icinde bulundugu sartlar gibi hususlarda bilgi sahibi olacag: diisiiniilmektedir. Insan
kaynaklarinin 6rgiitiin i¢ ve dis paydaslar ile ilgili bilgiye sahip olmasinin, ¢calisanlarin
kendilerini giiclendirilmis hissetmeleri ve oOrgiitiin amaglarina yaptiklar1 katkinin
onemini bilmeleri konusunda faydali olacag: ileri surtilmektedir (Spreitzer, 1996:
448).

Orgiitte benimsenen iletisim sistemi, drgiitiin yapast ile ilgili bilgi vermektedir.
Kati, yukaridan asagiya emirlerin iletildigi bir iletisim sistemi yerine, sikdyetlerin ve
fikirlerin aktarildigi, bilgi akisinin asagidan yukariya oldugu katilimci yonetim
yaklasimma dogru bir gecis yasanmustir. Orgiitlerde yatay iletisimin artmasi ile
birimler arasinda isbirligi ve takim calismast 6nem kazanmistir. Giliclendirilmis
personel, iyi iletisim kurabilen ve kendisini dogru sekilde ifade edebilen personeldir.
Iyi bir iletisim yetenegine sahip personel, iletisim ortamiin olusmasinda yalmzca
kendi yetenegi ile bu ortami olusturamayacagi icin ¢evresindeki ¢alisanlarin da iyi
iletisim kurma, iyi bir dinleyici olma ve iletisim kurdugu kisinin fikirlerine deger
verme becerilerine sahip olmasi1 gerekmektedir. Orgiitlerde iletisim ortaminin olmasi
giiclendirme ¢aligsmalarinin kisilere aktarilmasinda biiyiik rol oynamaktadir (Celebi,

2009: 35). Bu agidan yoneticiler tarafindan periyodik toplantilarla, gelismeler ve yeni
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bilgiler ¢alisanlara aktarilmalidir. Ayrica bilginin sadece yukaridan asagiya gelmedigi
durumlar icin yo0neticilerin, iletisim kanallarmin agik oldugunu ¢alisanlara
hissettirmesi ve Orgiit icerisinde buna uygun bir iklim yaratmasi beklenmektedir

(Ozaksu, 2006: 26).

Sonug olarak ¢aliganlarin, orgiitiin amag¢ ve hedeflerini, plan ve yontemlerini
bildiginden ve yapilacak periyodik toplantilarla, her tiirlii degisiklikten haberdar
olduklarindan emin olmalar1 gerekmektedir. Bu siireci destekleyici bir iletisim ortami
olusturulursa ancak o zaman personelin giiclendirilmesi saglanabilir. Amir
pozisyonundaki yoneticiler, yaptiklar is ve eylemlerle ¢alisanlara agik bir iletigim
ortami firsati saglamalhidir. Insan kaynaklar1 ve ydnetim kademeleri igin diizenli
isleyen bir bilgi iletim ag1 kurularak ve etkili bir iletisim ile gliven veren bir orgiit

ortami1 olusturulmalidir (Alkan, 2010: 19).

1.2.1.10. Egitim ve Ogrenme

Personel giiclendirme faaliyetlerinin temel sart1 ¢alisanlarin, personel
giiclendirme konusunda egitilmesidir. Giiglendirme uygulamalar1 kapsaminda egitilen
calisanlarin, aldiklar1 egitim sayesinde, bilgilerini ve yeteneklerini bu yo6nde
gelistirebilecekleri diigiintilmektedir. Bu nedenle egitimin verilmesi ile ¢alisanlarin
yeteneklerini artirarak kendilerine gliven duyacaklar1 ve onlarin yiiksek standartlara
ulasacaklari ileri siiriilmektedir. Calisanlarin daha ¢ok bilgi ve yetenege sahip olmasi,
orgiite katacaklar1 degeri de o oOlglide artirmaktadir. Calisanlarin 6rgiit i¢in degerli
olduklarini hissetmeleri; ¢abalarini artirmalarina, orgiitiin hedeflerinin ve vizyonunun

gerceklestirilmesine katki saglayacag diisiiniilmektedir (Ozaksu, 2006: 25).

Calisanlarin yetki ve sorumlulugu devralmadan oOnce belli bir egitimden
gecmesi, yeniliklere karsi kendisini gelistirmesi ve yOnetimin egitim programi
uygulamasi, verimliligin artirilmasi i¢in son derece dnemlidir. Bu nedenle egitilen,
stirekli bilgiyi arayan, becerilerini gelistiren ve bunu orgiitiin amaglar1 dogrultusunda

kullanan ¢alisanlar gii¢lendirilmis personel olarak kabul edilmektedir (Giilcan, 2007:
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221). Egitimlerin amaci, caliganlarin gorevlerini yerine getirirken eksik kaldiklar
noktalar1 tamamlamak ve performans diizeylerini artirmaktir. Personelin egitilmesinin
yani sira yoneticilerin de, personeli ne sekilde giliclendirecekleri, danismanlik yapma
ve gliclendirme ortamini nasil yaratacaklar1 gibi konularda egitilmeleri gerekmektedir

(Caliskan, 2006: 100).

Egitim faaliyetlerinin  yalmzca ilgili departmanlarin  goérevi olarak
diisiiniilmemesi, giiclendirme ¢aligmalari ile ¢alisanlarin ve takimlarin birbirlerini yeni
seyler 6grenmek igin firsat olarak degerlendirmesi dikkat edilmesi gereken bir diger
gerekliliktir. Bu nedenle, giiglendirilmis ¢aligma ortaminda daha uzun stre bulunanlar,
yani daha deneyimli olanlar, gugclendirilmesi planlanan personelin ¢alismalarina
miudahale ederek, glclendirme faaliyetleri ile ilgili geribildirim saglayabilmektedirler.
Egitim faaliyetleri, personelin fiziksel giiclerinden ziyade, bilgi ve yeteneklerini
artirmaya yonelik planlanmalidir. Orgiitlerin rekabet iistiinliigii saglayabilmeleri igin
caligsanlara verilecek olan egitim programlarinin, teknolojik gelismelere paralel olarak
planlanmas1 gerekmektedir. Gelismelere uyumlu olarak verilen egitimin, nitelikli
isglicii sorununun ¢oziimiinde fayda saglayacagi ileri siiriilmektedir (Celebi, 2009: 33).
Ayrica egitimin, personel giiclendirme g¢aligmalarmin orgiitler icin gerekliliginin

anlasilmasi konusunda da faydali olacagu ileri siiriilmektedir (Ozaksu, 2006: 25).

1.2.2. Psikolojik Gii¢lendirme ve Boyutlari

Personel giiclendirmede ele alinan diger bir yaklasim psikolojik giiclendirmedir.
Bireysel ihtiyaclarin motive edilmesi anlamia gelen psikolojik giiclendirme,
calisanlarin daha verimli hale getirilmeleri icin cesaretlendirilmeleri olarak da ifade
edilmektedir (Khammarnia ve ark., 2014: 538). Personel gii¢lendirmeyi farkli bir bakis
acistyla degerlendiren bu yaklasgim, iist yonetimin yapmasi gerekenlerden ziyade,
caliganlarin iist yonetim tarafindan uygulanan giiclendirme uygulamalarini nasil
algiladiklar1 iizerinde durmaktadir. Bu nedenle personel giiglendirme yaklasiminin

yalnizca davranmissal boyutunun dikkate alinmasi konunun sadece tek yodnden
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incelenmesi anlamina gelmektedir ve psikolojik yoniiniin géz ardi edilmesine neden

olmaktadir (Isin, 2009: 19).

Thomas ve Velthouse (1990), giiclendirme kavraminin tek boyutta ele alinmasi
durumunda kavramin eksik anlatilacagini, daha iyi anlagilmasi i¢in kavramin diger
boyutlar1 ile birlikte incelenmesi gerektigini belirtmektedir. Yazarlar, personel
giiclendirmenin yonetimin yani sira ¢aligsanlarla da ilgili oldugunu savunmaktadir.
Thomas ve Velthouse (1990), yonetimin personel glclendirmeye yonelik
caligmalarinin basarili olmasi igin ¢alisanlarin giiglendirme konusundaki bireysel
algilamalarinin da dikkate alinmasi gerektigini ileri siirerek, psikolojik gili¢lendirmeyi
anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki olmak iizere dort biligsel boyutta ele almistir. Benzer
bicimde Spreitzer (1995) de psikolojik giiclendirmeyi; anlam, yetkinlik, dzerklik ve

etki olmak tizere dort boyutta ele almistir.

Psikolojik glclendirmenin ilk boyutu olan anlam boyutu, personelin yapacagi
isin gergeklestirilme amacina yiklenen anlam ile kendi amaglarinin karsilastirilmasini
ifade etmektedir. Ustlenilen gorevin kendisi icin anlam ifade etmemesi durumunda
calisanin; isinde isteksiz olacagi, orgiitsel bagliliginin azalacagi, isiyle ilgili olarak
dikkatsiz ve ilgisiz olacag ileri siiriilmektedir. Yetkinlik boyutu, bireyin isiyle ilgili
kendi kararin1 verebilme, gelecegini belirleyebilme, isini basariyla gerceklestirebilme
konusunda yeterli olduguna olan inancini ifade etmektedir. Calisanin kendini yeterli
gormemesi durumunda; becerisini gerektiren islerden kagacagi, yeteneklerinin farkina
varamayacagl ve ¢alisanin korkulariyla ylizlesemeyecegi sonucunun ortaya ¢ikacagi
diisiiniilmektedir. Kendisini yeterli bulan ¢alisanin ise, isiyle ilgili kararlar1 korkmadan
alabilecegi, inisiyatif kullanabilecegi, sorunlara ¢o6ziim bulabilecegi ileri
strilmektedir. Dolayisiyla, personel giiclendirmenin yetkinlik boyutunda, ¢alisanin
kendi yeteneklerine olan inanci 6nem tasimaktadir (Aras, 2013: 32). Ozerlik boyutu
ise, personelin isini yaparken atacagi adimlar, izleyecegi prosediirler veya talimatlar
konusundaki belirli sinirlar1 korumak sartiyla inisiyatif kullanabilme ve bagimsiz
hareket edebilme o6zgiirliigli olarak tanimlanmaktadir. Etki boyutu, personelin isle
ilgili ciktilar1 etkileyebilme derecesi ve bunlara yonelik algilamalar1 olarak ifade

edilmektedir. Psikolojik yaklasima gore, bu dort boyutla ilgili olarak personelin
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mevcut durumlar1 nasil gordiikleri ve kendileri ile ilgili algilamalarinin ne oldugu
onem arz etmektedir (Aras, 2013: 11). Ilerleyen béliimlerde psikolojik giiclendirmenin

sOzii edilen boyutlar1 detayli olarak incelenmektedir.

1.2.2.1. Anlam

Anlam, personelin yaptig1 ise verdigi deger ve 6nem olarak ifade edilmektedir
(Kirkman ve Rosen, 1999: 59). Baska bir bakis agisina gére anlam, personelin kendi
inanglari, degerleri ve amaclar ile yapmakla ylikiimli oldugu isin hedef ve
amaglarinin uyumlu olmasidir. Calisanin inang ve degerleri ile igin gerekleri arasindaki
iligkinin artmasi, yapilan isin ¢alisan i¢in 6nemini de artirmaktadir. Bagka bir ifadeyle,
isin gerekleri ile galisanin inanglar1, degerleri ve davraniglari arasindaki uyum derecesi
o personel i¢in isin anlam diizeyini de gostermektedir (Spreitzer, 1995: 1443). Ayrica,
anlam kisiden kisiye degisen goreceli bir kavram olarak ifade edilmektedir

(Hemedoglu ve ark., 2012: 91).

Bir gorevin yapilma amacina, ¢alisanin atfettigi deger olarak ifade edilen
anlamlilik; ¢alisanin isine verdigi 6nem duzeyiyle ilgilidir (Tolay ve Sirgevil, 2012:
452). Is gerekleri ile personel degerleri arasindaki iliskinin diisiik olmas1 durumunda
personel olaylara karst kendisini uzak hissedip, duyarsizlagirken; aksine iliskinin
yiiksek olmasi durumunda g¢alisanin orgiite bagliliginin, duyarliliginin ve ilgisinin

artacag diisiiniilmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990: 672).

Calisanin yaptig1 isin anlamli olmasi personel giiglendirmenin “lokomotifi”
olarak nitelendirilmektedir. Calisanlarin yaptiklari islerle sahip olduklar1 degerlerin
uyumlu olmasi, gliclendirme ¢alismalarinin basartya ulasmasinda o6nemli yer
tutmaktadir. Calisanlarin islerini severek yapmalari ve islerinden tatmin olmalari, hem
giiclendirme faaliyetlerinin hem de orgiitiin etkinliginin artirilmasini1 saglamaktadir.

(Sancar, 2012: 9).
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1.2.2.2. Yetkinlik

Yetkinlik, ¢alisanin isini en iyi sekilde yapabilecegine olan inancidir ve kisisel
yeterlilik veya caba-performans beklentisiyle es anlamlidir. Personel giiglendirme
kapsamindaki yetkinlik, genel anlamda bir yetkinlikten ziyade, yapilacak is ile ilgili
sahip olunmasi beklenen yeterlilik olarak ele alinmaktadir (Yatkin, 2009: 130).
Kavram, personelin islerini iyi yapabilmeleri i¢in kendilerine ve becerilerine
duyduklar giiven diizeyiyle ilgilidir (Tolay ve Siirgevil, 2012: 452). Baska bir ifade
ile calisganin isini en dogru bicimde yapacagi konusunda kendi becerilerine
giivenmesidir. Ayrica ¢alisanin isini ve ¢alisma ortamini sekillendirme isteginin ve
bunu gergeklestirecek yeterliliginin olmasi olarak da tanimlanmaktadir (Senel, 2006:

74).

Yetkinlik duzeyi yiksek olan bireyler, yeteneklerine uygun faaliyetlere ve
miicadeleye yonelik c¢aba harcamakta ve kendilerini gelistirme firsatlarini
degerlendirmektedir. Aksine, yetkinlik diizeyi diisiik olan bireyler ise bireysel
korkular1 nedeniyle yeteneklerini kullanacaklart durumlardan kaginmakta ve bu durum
yeteneklerinin gelismesine engel olmaktadir. Kendilerini yeterli hissedenler, basarisiz
olduklarinda basarisizliklarinin nedeninin ¢aba eksikligi; yetersiz hissedenler ise, bu

durumun nedeninin yetenek eksikligi oldugunu diisiinmektedir (Bolat, 2003: 204).

Calisanin, gerceklestirilmesi gereken faaliyetler dogrultusunda motive olmasi ve
harekete ge¢mesi i¢in kendisine olan giivenin, diger bir ifade ile yetkinlik alg
diizeyinin, diger psikolojik giiglendirme boyutlarinin algilanma diizeyi kadar 6nem

tagidigr distiniilmektedir (Sen, 2008: 31).

1.2.2.3. Ozerklik

Ozerklik, calisanin yapaca@i isi baslatma, devam ettirme ve sonlandirma
konularinda kendi kendine karar alabilmesi anlamina gelmektedir. Baska bir tanima

gore Ozerklik, atilacak adimlarin, harcanacak olan ¢abanin ve uygulanacak metotlarin
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planlanmasinda yonetimin etkisi olmadan karar alabilme 6zgiirliiglidiir (Spreitzer,
1995: 1443). Calisanin isi ile ilgili siirecleri baglatma, devam ettirme ve sonlandirma
konusunda serbest olmas1 anlamini tagiyan 6zerklik kavrami (Spreitzer, 1995: 1443),
calisanin islerini nasil yapacagi konusunda karar verme serbestligini ve isleri tizerinde

kontrol sahibi olmasini ifade etmektedir (Tolay ve Siirgevil, 2012: 452).

Kendisine 6zerklik taninan ¢alisan, isiyle ilgili kararlar1 alma ve isini bagimsiz
sekilde yapabilme konusunda 6zgiirlii§e sahiptir ve bunlar1 gergeklestirmesi igin
kendisine yonetim tarafindan 6nemli firsatlar taninmaktadir (Spreitzer, 1995:1465).
Bazi orgiitlerde ¢alisanlara yoneticiler tarafindan giinliik islerle ilgili konularda yetki
devredilebilir ama psikolojik guclendirmenin boyutlarindan olan 6zerklikte 6nemli
olan giinliikk islerde yetki sahibi olmaktan cok, is yapis sekillerinde hatta stratejik
kararlarda da 6zerk olarak karar verebilmektir (Oztuna Tetik, 2010: 31).

1.2.2.4. Etki

Etki boyutu, personelin isin stratejisi, yontemi veya sonuglari iizerinde farklilik
yaratabilme duzeyini ifade etmektedir (Spreitzer ve ark., 1997: 681). Etki, ¢alisanin
gorevini yerine getirirken sergiledigi davramigin farklilik olusturabilme derecesi
(Meydan ve ark., 2010: 41) ve calisanin isiyle ilgili sonuglari etkileyebilme derecesi
olarak ifade edilmektedir (Spreitzer, 1995: 1444).

Etki boyutu, psikolojik giliclendirme isle ilgili faaliyetlere, calisanin isini ve
calistigi ortami sekillendirme konusunda aktif etkisini ifade eden motivasyonel bir
kavram olarak tanimlanmaktadir (Col, 2004: 10). Etki ile 6zerklik arasindaki fark;
Ozerklik, personelin kendi isleri tizerindeki kontrol duygusu iizerinde odaklanirken
etki, bireyin orgiitsel ¢iktilar lizerindeki kontrol duygusuna odaklanmaktadir. Bu

durumda 6zerklik is katilimini, etki ise Orgiitsel boyutta katilimi ifade etmektedir

(Spreitzer ve ark., 1997: 681).
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Boyutlarinin  birbiriyle olan iliskisi goz oOniline alindiginda psikolojik
guclendirmeyi yukarida agiklanan dort boyutla birlikte biitiin halinde degerlendirmek
gerektigi sonucuna ulasilmaktadir. Bu boyutlardan birinin eksik olmasi durumunda
psikolojik giiclendirme tam anlamiyla gerceklestirilememis olacagindan calisanin

motivasyon ve basarisinin da diisiik olacagi ileri siiriilmektedir (C6l, 2004: 10).

1.3. Personel Giclendirme Stireci

Calisanlarin giiglendirilmesi, 6rgiit genelinde bir degisimin gerceklestirilmesini,
hizmet, kalite, maliyet ve hiz gibi 6nemli performans kriterlerini iyilestirebilmek i¢in
13 siireclerinin gozden gegirilerek ve kokli degisiklikler yapilarak yeniden

tasarlanmasini gerekli kilmaktadir (Simsek, 2004: 41).

Basaril1 bir personel gii¢lendirme ¢alismasinin uygulanabilmesi i¢in, 6ncelikle
giiclendirmenin yapilacag1 orgiitiin giiclendirmeye miisait olmasi ve giliclendirmeyi
gerceklestirecek olan yoneticilerin gii¢lendirilmesi gerekmektedir. Fragoso (2000),
giiclendirme siirecini ¢alisanlarin gorev listlenmeleri konusunda cesaretlendirilmesi,
problem ¢6zme ve is gelistirme silireglerine katilimmin desteklenmesiyle
sorumluluklarinin artirilmasi ve is yaparken listlerine danigmadan karar alabilmeleri
ve aldiklar1 kararlarin sonuglarini degerlendirebilmeleri olarak {ic asamada ele
alinmas1 gerektigini ifade etmektedir. Etkili bir personel giiclendirme siirecini bes
asamada inceleyen bir diger model Sekil 1.1°de gdsterilmistir. Modelin ilk agamasinda
astlar arasinda giigsiizliige neden olan durumlar belirtilmektedir. ikinci asamada
yoneticiler tarafindan giiclendirme stratejileri yer almaktadir. Yonetimin personel
guclendirmeyi gerceklestirmek amaciyla neler yapabilecekleri gosterilmektedir.
Uclincli asamada, 6rgit icinde daha fazla sorumluluk yiiklenen personelin tepkilerinin
Olciilmesi yer almaktadir. Bu asamada calisanlarin 6z yeterlilik duygusunun
saglanmast  hedeflenmektedir. Dordiincii  asamada c¢alisanlarin  kendilerini
giiclendirilmis hissetmeleri saglanmaktadir. Besinci asamada ise gulclendirilmeye

neden olan davranigsal etkiler incelenmektedir (Conger ve Kanungo, 1988: 474).
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Sekil 1.1. Personel Giiglendirme Siirecinin Bes Asamasi1 (Conger ve Kanungo, 1988).

Personel gliclendirme siirecinin basarili olabilmesi i¢in ¢alisanlarin birbirine

karsi agik olmasi, calisanlara egitim olanaklarinin hazirlanmasi, ¢alisanlarca

paylasilan bir vizyon olusturulmasi, personel gii¢clendirmeyi engelleyecek faktorlerin

ortadan kaldirilmasi, gii¢lendirilecek personelin desteklenmesi, uygulanan siirecin

degerlendirilmesi ve aksakliklarin giderilmesi gerekmektedir (Cavus ve Akgemci,

2008: 231). Personel giiclendirme uygulamalarinin basarili olmast i¢in gerekli olan

faktorler asagida siralanmaktadir (Russ, 1995: 29). Buna gore,

Degerlendirmeler agik ve gercekei yapilmalidir,

Anlayis, bilgi ve yetenek unsurlarina 6nem verilmelidir,

Beklentiler gercekci olmali ve hayalperest davranilmamalidir,

Personel giiglendirmenin bir teknik degil, bir felsefe oldugu kabul edilmelidir,
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e Basarisizlik 6grenme icin bir firsat olarak goriilmelidir,

e Personel giiclendirme siirecinin sabir gerektiren bir stire¢ oldugu bilinmelidir (Russ,

1995: 29).

Sonug olarak giiglendirme siireci, orgiitte gérev alan kisi ve/veya takimlarin bilgi
ve becerilerine dayali olarak isleriyle ilgili inisiyatif alma ve problem c¢ozme
konusunda serbestlik tanindigi ve bu kisi ve/veya takimlarin bilgi, yetenek ve
motivasyon seviyelerinin, belli bir otonomi igerisinde, bu otoritenin surdurebilir

yeterlilige kavusturuldugu siirekli bir uygulamadir (Sarialtin ve Yilmazer, 2008: 209).

1.4. Personel Gii¢clendirmenin Yararlari

Literatirde, personel guclendirmeyi basarili sekilde yiiriiten organizasyonlara
O6nemli faydalar sagladig goriilmektedir (Yildirim, 2010: 44). Bu yararlar1 yoneticiler,
calisanlar ve organizasyon ag¢isindan {i¢ boyutta incelemek miimkiindiir (Alkan, 2010:

26).

1.4.1. Personel Giiclendirmenin Yoneticiler Acisindan Yararlan

Guglendirmenin yoneticiler acgisindan en belirgin yararin, yonetimin
verimliliginin artirmasi oldugu ifade edilmektedir. Clnki yoneticiler, nitelikli ve
gvenilir bir is gevresinde, giiglendirilmis ve sorumluluklar: artirilmis ¢alisanlarina
yetkilerini devrettiklerinde rutin olarak yaptiklar1 islere daha az zaman harcayarak,
stratejik kararlar alma ve ¢alisanlarin gelistirilmesi gibi faaliyetlere daha fazla zaman
ayirmis olacaktir (Khan, 1997: 46). Boylece yoneticilerin personelini gii¢clendirerek
rutin islerin yiikiinden kurtulacagi, calisanlarin ise gergeklestirilen giliclendirme
faaliyetleri ile kendilerini gelistirme ve gerceklestirme imkani yakalayacaklari ileri

surdlebilir.
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Personel guclendirme ile yetkilerini astlara devreden yoneticiler, daha dnemli
konular iizerinde yogunlagmak i¢in daha az énemli islerden kurtulmus olurlar (Geng,
2012: 228). Yoneticilerin sahip olduklar1 orgiitsel giicii calisanlariyla paylagmasi,
personele daha fazla sorumluluk yiiklenmesi anlamina gelmektedir. Bu durumun
personelin daha iyi ve Ozenli ¢aligmasini saglayarak daha verimli sonuclar elde

edilmesini ve yoneticilerin bagarisini artirmasini saglayacag diisiiniilmektedir.

1.4.2. Personel Giiclendirmenin Personel A¢isindan Yararlari

Cagdas yonetim anlayisina gore karar verme sireci, yalnizca yoneticilerden
olusan bir yap1 olmaktan ziyade ¢alisanlarin da bu siirece dahil edildigi daha homojen
bir yap1 halini almigtir (Geng, 2012: 226). Personel giiglendirme g¢aligsmalari ile
orgiitsel kararlarda daha fazla s6z hakkina sahip olan ¢alisanlar kendilerini 6rgiite kars1
daha sorumlu hissetmektedirler (Yildirim, 2010: 45). Calisanlarin kararlara katiliminin
desteklenmesinin, calisanlarin sorumluluklarinin ve 6zgilivenlerinin artmasina katki
sagladigi ifade edilmektedir. Personel gliglendirme ile 6zgtiveni yuksek olan ve drgutte
kendini giivende hisseden bir ¢alisanin, orgiite sagladig1 faydanin daha fazla olacagi
diisiintilmektedir. Gorev, yetki ve sorumlulugun ayni kiside toplanmasi, calisanin
motive olmasini, becerilerinin gelismesini, yaraticiliginin artmasin1 ve denetlenmeye

ihtiya¢c duymadan kendisini kontrol edebilmesini saglamaktadir (Cuhadar, 2005: 20).

Personel giiclendirme sayesinde yonetici ile c¢alisan arasindaki problemler,
giiclendirilmis ve egitimli ¢alisanlarin ¢6ziim odakli caligmalariyla azalmaktadir.
Gliglendirmenin bu acidan takimlarda yer alan {iyeler arasindaki iletisimi
guclendirecegi ve karar alma sirecinde olusacak kisalma ile Orgutln, rekabet
kosullarina daha kolay uyum saglayacagi diistiniilmektedir (Sarialtin ve Yilmazer,
2008: 6). Personel giiclendirme ile ¢alisanlarin sadakati veya bagliligi arasinda pozitif
bir iliski bulunmaktadir. Personel giiglendirme uygulamalari personelin hizli ve etkin
karar alma yetenegini gelistirdigi i¢in personelin Orgiite bagliligini artirmaktadir.
Sadik ¢alisanlar orgiitlere 6nemli katkilar saglamaktadir. Onlar, islerinde daha fazla

gayret gostermekte, orgutiin halkla iliskilerinde olumlu hizmet sunmakta ve 6rgitin
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fonksiyonlarmi etkin bir sekilde yerine getirilmesine katkida bulunmaktadir (Yildirim,

2010: 45).

Giiglendirme ¢alismalariyla kendilerine is zenginlestirme olanagi verilen
calisanlar, isin anlami, isin sorumluluklart ve sonuglart hakkinda bilgi
edinebilmektedir. Bunun sonucunda, yiiksek diizeyde is tatmini, i¢sel motivasyon,
calisma hayatinin kalitesinin iyilestirilmesi, dlsiik personel devir hiz1 ve diisuk ise
gelmeme orani ortaya c¢ikmaktadir. Teorik ve uygulamali arastirmalar, personel
guclendirme ve is zenginlestirmenin her ikisinin de personelin given ve sadakati
uzerinde etkili oldugunu gostermektedir (Sen, 2010: 55). Ayrica personel giclendirme
calisanin is ile ilgili stresini azaltmakta, diger galisanlarla iletisimini iyilestirmekte ve
calisanin kendine giivenini artirmaktadir. Orgiit amaglarindan farkli olarak calisanin
kendi amaglarini da yerine getirmeye ¢alismasi, gliclendirmenin ¢alisanlar i¢in 6nemli

yararlarindandir (Zencir, 2004: 36).

Personel glclendirme uygulamalar ile gili¢lendirilmis ve yetkileri artirilmis
calisanlar, tiketicilere miimkiin olan en kisa siirede hizmet sunmakta, kararlarin
yonetime danismadan alabilmekte, islerinde basarili oldugunda kendisinden memnun

olmakta, yeni beceriler ve fikirler gelistirerek daha hevesli ¢aligmaktadir.

Giiclendirilmis personelin genel 6zellikleri asagida ifade edilmistir (Quinn ve

Spreitzer, 1997: 41):

e Guclendirilmis personel, 6zgur iradesi ile diisiincelerini sOyleyebilmektedir; bunun
anlami, guclendirilen galisanlar islerini nasil yapacaklar1 konusunda kendilerini
serbest hissetmektedir.

e Guclendirilmis personel yaptigi isin Onemini bilmektedir; bunun anlam,
calisanlarin yaptiklar1 islerin kendileri i¢in 6neminin farkindadir ve bu nedenle
davraniglarinda daha dikkatlidir.

e Guclendirilmis personel yeterliligi ve yeteneklerinin farkindadir; bunun anlami,
calisanlarin yeteneklerinin iglerini iyi yapmalarina yardimci oldugunu ve islerini iyi

yaptiklarini bilmeleridir.
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e Son olarak, giclendirilmis personel isi Uzerinde etki gliciine sahiptir; bunun anlami
ise, ¢calisanlarin kendi birimlerinin ve diger birimlerin fikirlerini dinledigine, fikirlerine

deger verildigine inanmasidir.

Personel giliclendirme ile takim halinde ¢alisan personel ile yonetici arasindaki
isbirligi ve bilgi paylasimi artmaktadir. Isiyle ilgili karar vermeyi 6grenen personelin

kisisel anlamda gelismesi de saglanmaktadir.

1.4.3. Personel Gii¢clendirmenin Organizasyon Ac¢isindan Yararlan

Personel giiclendirme organizasyon agisindan degerlendirildiginde, hem
psikolojik olarak daha tatmin edici bir ortam olusturulmasinda, hem de daha kaliteli
ve Yyeterli sayida Uretim dlzeyi elde edilmesinde faydali olmaktadir. Etkin sekilde
kurulmus, yonlendirilmis ve 6rgiitlenmis takimlarin, 6rgiit icinde meydana gelebilecek
catismalari azaltarak iletisimi gelistirdigi, giiven olusturdugu ve verimliligi maksimum

duzeye getirdigi disiiniilmektedir (Akgakaya, 2010: 158).

Guclendirmenin organizasyonlara daha iyi hizmet sunma ve piyasada rekabet
edebilme sans1 sagladigi diisiiniilmektedir. Bu nedenle personel gli¢lendirme orgditlere
yeni rekabet politikalarinin miimkiin olan en kisa zamanda calisanlar diizeyine
indirgenerek uygulamaya konulmasi ve tiikketici memnuniyetine odaklanilmasi
konularinda fayda saglamaktadir. Organizasyonun bitininde problem ¢6zme ve
Onleme basarisina etkisi olan giiclendirme uygulamalarinin, yonetici ile astlar
arasindaki giliveni artirirken, c¢apraz-islevsel esgiidimii de kuvvetlendirdigi

diisiiniilmektedir (Saraltin ve Yilmazer, 2008: 6).

Personel giiclendirme siireclerinde yer alan her bir ¢alisanin artik 6rgiitiin sahibi
gibi hareket edecegi, orgiit igerisinde kendi gorev sahasi ile ilgili her tiirli faaliyeti
yonlendirmeye c¢alisacagi belirtilmektedir. Boylelikle personelin, orgiitiin 6grenen

orglit olmasina katki saglayacagi ileri siiriilmektedir. Ayrica ¢alisanlarin kararlara
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katilimi desteklenerek motive olmalar1 ile c¢alisanlarin yetenek ve yaraticiliklar

sayesinde orgutlin verimliliginin artmasi saglanmaktadir (Akgiin, 2015: 21).

Guclendirme uygulamalariyla beraber orgiitte kararlarin hizli verilecegi, is ve
calismada esnekligin saglanacagi, i¢ ve dis miisteri memnuniyetinin artacagi, orgiit
hareketliliginin baglayacagi, érgiitiin dinamizm kazanacagi, rekabet giiciiniin artacagi,
alternatif liriin ve is imkanlarinin ortaya ¢ikacagi ileri stiriilmektedir (Cuhadar, 2005:
21). Ayrica c¢alisanlarin sorumluluk istlenecegi, is yaparken istekli olacagi,
motivasyonun yuksek tutulacag, islerin belli bir siire i¢inde daha kaliteli yapilacagi,
yiiksek diizeyde isbirliginin saglanacagi ve calisanlarin daha fazla inisiyatif
kullanacagi sonuglarini beraberinde getirecegine inanilmaktadir (Akgakaya, 2010:
160). Personel giclendirme ile 6rgutlerin, maliyetlerinde diistisler ve karar verme
stirecinde kisalmalarin olacagi ileri siiriilmektedir. Ayrica, hizla degismesine ragmen
orgiitlerin dis ¢evre kosullarina uyum saglamalarinin kolay olacagi diigiiniilmektedir

(Geng, 2012: 226).

Sonu¢ olarak giiclendirilmis personel beraberinde giiclendirilmis orgiitii
getirmektedir. Gli¢lendirilmis orgiitlerde de, hem 6rgiitiin kazanmasi, hem personelin
kazanmasi, hem de hizmetten yararlanan tiiketicilerin kazanmasi saglanmaktadir

(Cuhadar, 2005: 21).

1.5. Personel Gii¢lendirmenin Sakincalar1 ve Maliyeti

Personel giiclendirmenin yukarida sayilan yararlarinin yaninda sakincali yonleri
de bulunmaktadir. Bu sakincalar genelde personel glglendirmenin Ust yOnetim
tarafindan tam anlagilmadan ve yanlig uygulanmasindan kaynaklanmaktadir. Personel
giiclendirmenin sakincali yonlerini genel olarak zaman alici olmasi, yoneticinin siki
kontrolii elden birakmak istememesi, personeli segme ve egitme maliyeti, tiketiciyi
memnun etmek i¢in katlanilan maliyetler, calisanlara istemedikleri bir sorumlulugun

yiikklenmis olmasi ve motivasyon diisiikliigii basliklari altinda toplamak mumkandr.
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Zaman alict olmast, orgutlerde personel guglendirme uygulamalarinin hayata
gecirilmesi, yoneticilerin sahip olduklar1 kontrol giicliniin azalmasi, g¢alisanlarin
islerinde risk ve sorumluluk almalari, tiiketiciler i¢cin daha kaliteli hizmeti daha ¢abuk
almalar1 anlamina gelmektedir. Personel guiclendirme faaliyetleri ile 6rgut kiltirinin
uyumlu hale getirilerek, glclendirmenin 6rgut felsefesi olarak kabul gérmesi dnemli
bir hal almaktadir. Bu durum, hem yoneticiler hem de 6rgutler agisindan biiyiik bir

degisim ve uzun bir zaman maliyetine neden olmaktadir (Senel, 2006: 84).

Yoneticinin siki kontrolii elden birakmak istememesi, yoneticinin elinde
bulundurdugu kontrol ve guct kaybetme endisesinden dolay: yoneticiler, ¢alisanlarin
gorevlerini  ve sorumluluklarim1 istenildigi sekilde yerine getiremeyecekleri
diisiincesine kapilmaktadir. Bu durum yoneticilerin kontrolii elden birakmamasina
neden olmaktadir (Pelit, 2011: 213). Ancak personel giiclendirme, personele gorev ve
sorumluluklarini yerine getirirken karar vermede kisisel gii¢ ve kontrol verilmesi
esasia dayanmaktadir. Bu ise hiyerarsik kontroliin zayiflamasina ve daha az is
tatminine yol agmaktadir. Yoneticilerin bitlin guct kendilerinde toplamak yerine,
calisanlarini destekleyici bir rol iistlenerek galisanlarin egitimlerinin desteklenmesinin
daha yararli olacag diistiniilmektedir (Pelit, 2008: 76).

Personeli se¢me ve egitme maliyeti, personel guclendirmenin en dikkat ¢ceken
maliyeti personeli segme ve egitme maliyetleridir. Yoneticiler, etkili ve yaratici sekilde
sorun cozecek calisanlara sadece sezgileri ile karar veremeyeceklerinden dolay:
yoneticilerin sistematik yontemler kullanarak se¢im yapmalar1 gerekmektedir.
Giglendirilecek personelin segiminden sonraki asama olan egitim asamasi da oldukca
maliyetlidir. Uretim kanallarinda gérev alacak c¢alisanlarin egitilip dogru islere
yerlestirilmeleri kolaydir. Ancak personel gliclendirmeyi felsefe olarak kabul eden bir
orgltte, calisanlar yaraticiliklarin1 ve diisiincelerini uygulama serbestligine sahip
olduklarindan, bu tarz ¢alisanlar1 segmek ve egitmek ¢ok daha maliyetlidir (Senel,

2006: 82).

Tuketicileri memnun etmek icin katlanilan maliyetler, yapilan arastirmalar,

tiketicilerin istek ve beklentilerinin ilk seferde yerine getirildiginde 6rglite guven
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duyduklarini ve aldiklar1 hizmeti kaliteli olarak nitelendirdiklerini gostermektedir
(Giirbiiz, 2012: 68). Calisanlar tarafindan yapilacak hatalarin maliyetinin ¢ok yiiksek
olmasi, tlketiciye verilen hizmetlerde standartlara uyulmama olasiligi ve egitim

maliyetlerinin artmasi s6z konusu olmaktadir (Aktas, 2008: 90).

Calisanlara istemedikleri bir sorumlulugun yiiklenmis olmasi, Galisanlar
isleriyle ilgili daha 6zgiir hareket edebilmeyi isterken 6zgiirliikk verildikten sonra bu
duruma alisamayabilirler (Zencir, 2004: 37). Bunun nedeni ¢alisanlarin, yillar boyunca
iist yonetimin verdigi emirleri yerine getirmeye dayanan bir ¢aligma modeline alismis
olmalaridir. Caligsanlara daha fazla sorumlulugun yiklenmesi durumunda bazi
calisanlarin korkularmi ortaya cikarabilecegi ve kendilerine olan guvensizliklerini

artirabilecegi ileri siiriilmektedir (Glrbiiz, 2012: 69).

Motivasyon diistikliigii, gli¢lendirilmis personele verilen sorumluluklarla
devredilen yetkinin 6rtiismemesinin, o ¢alisanin motivasyon diistikliigiine ve ¢alisanin

verimsizligine neden olacag: diisiiniilmektedir (Gulcan, 2007: 215).

Sonug olarak, personel giiclendirme zor, maliyetli, yavas ve zahmetli bir yontem
olarak goriilse de uygulanan orgiitlerde katlanilan zorluklarin yerini uzun vadede

olumlu sonuglara birakacagina inanilmaktadir.

1.6. Personel Guglendirme Yontemleri

Personel glclendirme yontemleri genel olarak yonetime ve kararlara katilim
yolu ile personel guclendirme, dahil olma yolu ile personel gii¢clendirme, baglilik yolu
ile personel guclendirme ve kademe azaltma yolu ile personel gii¢clendirme olarak dort
baslikta incelenmektedir.
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1.6.1. Yonetime ve Kararlara Katihm Yolu ile Personel Gugclendirme

Personel giiclendirme yoOntemlerinden katilim yolu ile giiclendirmenin,
calisanlara yetki vermenin en iyi yolu oldugu diisiiniilmektedir. Literatlrde personel
giiclendirme katilim ile iligskilendirilen bir kavramdir. Geroy, personel giclendirmeyi,
personelin is yaparken vermesi gereken kararlarda {ist yonetimden bagimsiz olarak
hareket etmesi ve isyerinde alinan kararlara katilma firsat1 verilmesi olarak

tanimlamaktadir (Geroy ve ark., 1998: 15).

Katilim yolu ile personel giiglendirme iki temel acgidan ele alinmistir. Gorev
kademesine bagli olarak yapilan personel guclendirme, is ile ilgili acil konularda karar
verme Yetkisine sahip olan ¢alisanlarla ilgilidir. Hizmet sektériinde 6énceden tahmin
edilmesinin ve belli standartlarin olusturulmasinin zor oldugu tiketici hizmetleri gibi

boliimlerde ¢alisan personelin sagduyular1 6nem kazanmaktadir (Uzun, 2007: 20).

Gorev kademesine bagli kalmadan yapilan personel guclendirme ise, personele
stratejik kararlarda inisiyatif kullanmalarina imkan verilerek tecriibbe edinmeleri
yoluyla gerceklestirilmektedir. Bu inisiyatifler standartlasmanin zor oldugu birimlerde
calisan personelin kullandig1 inisiyatifler, c¢alisanlarin sagduyularmin gelismesi

acisindan faydali olmaktadir (Lashley, 1995: 66).

Sonug olarak personel giiclendirme ile ilgili bu yaklagimda calisanlardan daha
fazla nasil yararlanilabilecegi ve onlarin mevcut yeteneklerinin, bilgi ve becerilerinin
nasil ortaya cikarilabilecegi incelenmektedir. Bu yaklasimlarda c¢alisanlarin tam
kapasitelerini 6rglte verebilmeleri igin calisanlara saglanmasi gereken yetki,
sorumluluk, bilgi, motivasyon gibi unsurlarin yani sira maddi unsurlar da dile
getirilmektedir. Personel giiclendirme programini uygulamak icin harekete gegen
Orgutlerin bu yaklagimlar1 degerlendirerek ise baglamasinin basari igin 6nemli bir adim

olacag: diisinilmektedir (Kabak, 2014: 43).
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1.6.2. Dahil Olma Yolu ile Personel Guglendirme

Dahil olma yolu ile gii¢clendirme, ¢alisanlar1 6rgiite duygusal olarak baglamay1
amaclamaktadir (Lashley, 1995: 84-88). Gii¢lendirme yoOntemlerinde calisanlarda
sahiplik duygusu olusturulmaya calisilarak personelin organizasyonda daha fazla yer
almas1 amaglanmaktadir. Bunun sonucu olarak c¢alisanlarin kendilerini giiglendirilmis

hissedecekleri ileri surilmektedir (Ahanotou, 1998: 63).

Karar verme yetkisini gerektigi gibi boliistiirmeksizin ¢aliganlar1 faaliyetlere
dahil etmeyi amaglayan bu yontem, ¢alisanlarin orgiitsel konularla ilgili olarak oneri
ve isteklerini yoneticilerine iletebileceklerini ifade etmektedir (Karakas, 2014: 96).
Dahil olma yolu ile katilim; Oneriler, kalite ¢emberleri ve takim brifingleri
yontemleriyle yapilmaktadir. Buradaki temel gereklilik, calisanlarin Onerilerde
bulunarak kararlara katilimlarmin saglanmasidir. Buna gore orgitsel kararlart yine
yoneticiler almakta ancak, ¢alisanlarin 6neri ve tavsiyeleri de degerlendirilmektedir
(Akcakaya, 2010: 162). Gugclendirme uygulamalar1 kapsaminda kalite cemberleri ve
takim brifingleri yonetime yardimci olmasi amaciyla bagvurulan diger yontemlerdir.
Orgit igerisindeki sorunlara ¢6ziim ararken grup yaklasimm bir bigimi olan kalite
cemberi nispeten kuclUk gruplarda orgutin basarisina etken olacak is sorunlarinin
tartisilmas1 ve c¢esitli konularda Onerilerin Ust kademelere iletilmesidir. Kalite
cemberinin gorevi verimlilik, maliyet, kalite agisindan Ust yonetime yardimer olmaktir
(Ozalp, 1988: 49). Takim brifingleri ise ydneticilerin ve ¢alisanlarin diizenli sekilde
bir araya gelerek yapilacak islerle ilgili konular tartistiklar1 mekanizmalardir. Takim
brifinglerinde ast ve (Ustlerin iletisimi saglanmakta ve c¢alisanlardan Oneriler
alinmaktadir (Tannenbaum, 1973: 170).

Guclendirmenin farkli sekilleri olmasina ragmen, bunlarin getirdikleri
yeniliklerin geneli bilgi verme ve damsmanlik yapma seklindedir. Is
organizasyonlarindaki, verimlilikteki ve Kkalite iyilestirmedeki smnirlamalarda ve
tiketici memnuniyeti problemlerinin ¢6zulmesinde hem temsilci hem de dogrudan
olma ozelligi gostermektedir. Orgitlerde son karari yoneticilerin vermesi, ¢alisanlara

sinirlt bir glic verilmesine neden olmaktadir. Calisanlar, isleriyle ilgili onerilerde

32



bulunma ve iyilestirme yapilabilecek konularla ilgili diigiincelerini sdyleme olanagina
sahiptir ancak son karar1 yine yoneticiler vermektedir. Dahil olma yolu ile giiclendirme
yontemlerinden kalite cemberleri ve takim brifingleri daha kolektif iken, dneriler daha
bireysel bir katkida bulunma sekli olarak kabul edilmektedir (Uzun, 2007: 34).

1.6.3. Baghlik Yolu ile Personel Giclendirme

Baglilik yolu ile personel giiglendirme yonteminde ¢alisanlarin orgiite dissal
baglilik ve i¢sel baglilik olmak iizere iki tiir bagliligi bulunmaktadir. Dissal baglilikta,
orgiit calisanlar1 kendi igleri ve gelecekleri ile ilgili ¢ok fazla kontrole sahip degildir.
Yonetimin galisma sartlarii tek basina belirlemesi durumunda, calisanlar Orgute
digsal baglhilik ile bagli olacaktir. Digsal baglilikta is tanimlari, is gerekleri, isin
sonunda elde edilmesi beklenen performans hedefleri yonetim tarafindan
planlanmaktadir, burada galisandan beklenen yalnizca isi yapmasidir (Uzun, 2007:
47).

Icsel baglilikta ise calisanlarin Orgiiti ilgilendiren tiim faaliyetlere goniilli
olarak katilimi s6z konusudur. YOnetimin, ¢alisanlardan kendi gelecekleri ile ilgili
daha fazla sorumluluk almalarini istemesi durumunda, ¢alisanlarin 6rgite olan icsel
baghiliklarin artacag: diisiiniilmektedir. Igsel baglhilikta orgiitiin beklentilerine
calisanlar kendileri istedikleri i¢in katkida bulunmaktadir. Bir Orgltte ¢alisanlarin
guclendirilmesi isteniyorsa, oncelikli olarak c¢alisanlarin Orgiite igsel bagliliklar
saglanmalidir. Bu nedenle, iist yonetim c¢alisanlarinin igsel baghiligini saglamayi
amaglamali, onlarin ¢alisma amaglarina, bu amaclara ulasma yollarina ve yeni
hedeflerinin neler olduguna kendilerinin karar vermelerini istemelidir. Bunun nedeni,
caliganlarin  oOrgilite olan i¢sel baghliginin ancak bu sekilde saglanacagi
diistiniilmektedir (Alkan, 2010: 33). Personel gii¢clendirme yaklasiminda, bireyi ve
bireyin hlr iradesini 6n plana ¢ikaran ig¢sel bagliligin vurgulanmasi son derece
onemlidir (Uzun, 2007: 47).
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Orgitsel baghilig1 saglanan ¢alisanlarin, drgiitten ayrilma egilimlerinin daha
diisiik olacagi, daha kaliteli Uriin ve hizmet sunacagi ve tiketici iligkilerindeki
basarisini artacagi ileri sirilmektedir. Bu nedenle bagliligin, ¢alisanlarin kendilerine
givenmeleri ve isleriyle ilgili her tlrli talebe cevap verebilecekleri konusunda
cesaretlendirilmeleri ile saglanacagi diisiiniilmektedir. Personel giclendirme hem
bunlarin yapilabilmesi i¢in hem de insan kaynaklar1 yonetiminde bagliligin

saglanabilmesi i¢in 6nemli bir aragtir (Akcakaya, 2010: 165).

1.6.4. Kademe Azaltma Yolu ile Personel Guclendirme

Kademe azaltma, orgiitiin en alt basamaginda ¢alisanlar ile en Ust basamaginda
caligsanlar arasindaki kademe fazlaliginin azaltilarak orgiit yapisinin - daha
basiklastirmay:r ve yonetilecek alaninin genisletilmesini amaglamaktadir. Ara
kademelerin olabilecek en az seviyeye indirilmesi ile iglerin yeniden dagitilmasi ve is
yiikiiniin artmasi s6z konusudur (Alkan, 2010: 43). Kademe azaltmanin asil amaci,
Orgut yapisim1 daha yalin hale getirerek karar verici pozisyondakiler ile isi

gerceklestirenler arasindaki mesafeyi azaltmaktir (Akgakaya, 2010: 166).

Peter Drucker’e gore, organizasyondaki kademelerden bir (st ya da alt kademeye
bilgi aktariminda bulunmak, verinin saglikli sekilde aktarilma olasiligini %50
azaltmakta ve bilgi kaybina yol agmaktadir. Orgiitlerdeki kademe sayisinin azaltiimasi

ile bilgi aktariminin daha saglikli olacagi ileri surtilmektedir (Drucker, 1992: 135).

Orglitlerdeki kademe azaltma ¢alismalarinin birgok faydasi bulunmaktadir. Ust
yoneticiler, hem tuketicilerle aralarindaki mesafe azaldig1 i¢in hem de ¢alisanlarla
dogrudan iletisim kurabildikleri igin karsilagilan sorunlara daha kolay cevap
verebilmektedirler. Orta derecedeki yonetim kademelerinin kaldirilmasi yonetim
maliyetlerini azaltmakta ve Uretim seviyesini koruyarak maliyetleri diisiirmektedir
(Lashley, 1995: 134). Ayrica orta dereceli yonetim kademelerinin kaldirilmasinin
diger bir sebebi de geng yoneticilere veya birim yoneticilerine daha fazla sorumluluk

almalarin1 saglamak ve girisimci olmalar1 igin cesaret vermektir. Guglendirme
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calismalar sayesinde, Ust duzey yoneticilerin yuklendikleri gereksiz sorumluluklar
alinmakta ve 6rgutun 6énemli kararlarina odaklanmalar1 saglanmaktadir (Uzun, 2007:
64).

1.7. Saghk Kurumlarinda Personel Gii¢lendirme

Saglik alaninda yasanan hizli degisim ve gelismeler, uygulanan tedavi
yontemlerindeki yenilikler, saglik hizmeti sunan personelin egitiminin gerekliligi gibi
nedenlerden dolayr saglik hizmeti veren kurumlarin, hizmetleri bu degisim ve
gelismelere paralel olarak gergeklestirmeleri ihtiyacini ortaya ¢ikarmistir. Ozellikle
hastalarin ¢ok ve farkli beklentilerine cevap verebilmeleri i¢in saglik hizmeti sunan
kurumlarin ve saglik ¢alisanlarinin kendilerini yenilemeleri, kaliteli ve verimli hizmet

sunumunu gerceklestirmeleri gerekmektedir.

Saglik hizmeti sunan kurumlarin, toplumun ihtiyaci olan saglik hizmetlerinin,
hastanin beklentisini karsilayacak kalitede, istedigi zamanda ve miimkiin olan en
diisik maliyetle sunmasi bir zorunluluktur. Ancak saglik sektorii, gerek hasta
memnuniyetinin saglanmasi gerekse de sunulan hizmetlerin miktar ve kalitesinin
artirtlmasi i¢in ¢aba sarf eden isgiicii agisindan sorunlu, karmasik ve yo6netimi zor bir

sektor olarak tanimlanmaktadir (Mitcheson ve Cowley, 2003).

Saglik kurumlarinda uzmanlagma seviyesinin yiiksek olmasi, yapilan islerin
karmasik, degisken ve hatalarin telafisinin zor olmasi saglik hizmetlerinin belirgin
Ozelliklerindendir (San Turgay, 2006: 18). Saglik hizmetlerindeki 6zel zorunluluklar,
insanlarla ugragsmanin giigliigii, 6ngorulmeyen durumlarin ¢oklugu ve benzeri
etmenlerden dolay1 saglik ¢alisanlarinin niteligi, calisma kosullar1 ve siiresi, diger
hizmet sektoriindeki is kollarina gore farklilik gdstermektedir (Iscan ve Naktiyok,
2004: 185). Saglik c¢alisanlarinin gorev tanimi belirsizlikleri, mesleki anlamda siirekli
olarak kendilerini gelistirme ihtiyaci, Kritik kararlar alma mecburiyeti, uygulanacak
olan tedavi ve tani belirsizlikleri, riskli ve inisiyatif gerektiren gorevleri icermesi,

kaynaklara ve bilgiye erisimde yasanan sikintilar personel giliclendirmeyi saglik
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hizmet sunumunun biitlin asamalarinda gerekli kilmaktadir (Regan ve Rodriguez,
2011). Ayrica islevsel bagimliligin yiiksek olmasi nedeniyle farkli meslek gruplar
arasinda esgilidiime duyulan ihtiyagtan dolayi, personel giiglendirme saglik kurumlari

icin zorunluluk haline gelmektedir (San Turgay, 2006: 18).

Saglik hizmeti sunucularinin ihtiya¢ duyulan bilgi ve beceriye sahip olmasi,
degisen yontem ve tekniklerin takip edilmesi, kararlarin dogru ve zamaninda alinmasi,
kararlara en yiuksek katilimin tesvik edilmesi, verilen hizmetin guvenirligi yoénunden
personelin glclendirilmesi hem bir gerekliliktir hem de oldukc¢a dnemlidir. Personel
giiclendirme hasta taleplerinin zamaninda ve ihtiya¢ duyulan sekilde karsilanmast,
hasta bakimi ve saglik hizmetlerindeki eksikliklerin tamamlanmasi ve hasta
memnuniyetinin artirtlmasi gibi durumlarda 6nemli bir yere sahiptir. Dolayisiyla
personel guglendirmenin, saglik kurumlari gibi hayati 6neme sahip hizmetleri sunan

orgutler icin bir gereklilik oldugu diisiiniilmektedir (Altindis ve Ozutku, 2011: 169).

Personel giiclendirme unsurlarindan olan bilgi paylasimi, sagligin iyilestirilmesi
konusunda hasta ile saglik profesyonelleri arasindaki iletisim agisindan 6nemlidir.
Altindis ve Ozutku (2011) tarafindan orgiit yapisi ile ilgili faktorlerin (g6rev
belirsizligi, sosyo-politik destek, bilgi ve kaynaklara ulagma, ¢alisma ortami iklimi)
psikolojik giiclendirme Tlizerindeki etkisini arastirmak amaciyla 238 saghk
profesyoneli iizerinde yapilan arastirma sonucunda, saglik profesyonellerinin tani ve
tedavi uygulamalarinin her agsamasinda bilgiye erisme ihtiyact duyduklari tespit
edilmistir. Ancak gerek orgiitsel gerek bireysel sinirliliklardan dolay: ihtiya¢ duyulan
bilgiye dogru zaman ve yerde erisilememektedir. Bu durum tani ve tedavinin basarisini
diistiren 6nemli bir unsurdur. Dolayisiyla bilgiye ulasmada karsilasilan engellerin
miimkiin oldugunca en aza indirilmesi saglik hizmetleri i¢in zorunluluk halini almistir.
Saglik hizmetlerinde performans oranlari, hasta giivenligi gostergeleri, olay raporlama
sonuglari, tiiketici memnuniyeti gibi bilgilere erisme firsatina sahip olan ¢alisanlarda,
geri besleme yoluyla istedikleri bilgiye ulasmalar1 sonucunda oOrgiit tarafindan
kendilerine deger verildigi diisiincesi olusmaktadir (Altindis ve Ozutku, 2011: 173).
Baska bir bakis agisina gore, saglik hizmeti sunumunda, saglik personeli ile hasta

arasindaki iliskinin sunulan hizmetin kalitesini etkiledigi ileri siiriilmektedir. Saglik
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hizmet sunumunda saglik profesyonellerinin hastalar {izerinde etkin bir giice sahip
olmasindan dolayr hasta ve saglik profesyonelleri arasindaki iliskilerde saglik
profesyonelleri sorumlu tutulmaktadir. Bunun yaninda, isiyle ilgili yeterlilige sahip
olan saglik personelinin, seyrek gorulen ya da heniiz bilinmeyen hastaliklarla
karsilagsmasi durumunda, diger saglik uzmanlarina gerekli bilgiyi vermesi ve fikir

aligverisinde bulunmasi bakim ve tedavinin kalitesi i¢cin 6nemlidir (Hunt, 1998).

Saglik alanindaki gelismelerin  takibi icin personel giiclendirmenin
unsurlarindan olan egitim ve O6grenmeye gereken Onemin verilmesi ile personelin
bilin¢lenecegi, kurum igerisindeki oOrgiitsel baghiligin ve orgiit kiiltiirii olusum
degerlerinin artacagi distliniilmektedir (Karakog, 2009: 112). Gokalp (2013)
tarafindan saglik hizmet sunumunda 6nemli yere sahip olan hemsirelerin stresle basa
cikma tarzlarimi gelistirmeye yonelik yapilan arastirmada, personel giliclendirme
kapsaminda egitimlerin ve diizenlemelerin orgiitsel basar1 i¢cin dnemli oldugu sonucu
elde edilmistir. Hemsgirelerin ise baslarken psikolojik giiclendirme duzeylerinin
Olclilmesinin ve gerekli egitimlerin planlanarak bireylerin giiclendirme diizeylerinin
kuvvetlendirilmesinin saglik hizmeti sunumunda hem ¢alisana hem de yoneticilere
fayda saglayacagi disiiniilmektedir (Gokalp, 2013: 66). Ayrica personel glcglendirme
boyutlarindan takim calismasina olan katilimin yetersizligini egitim eksikligine
baglayan saglik ¢alisanlari, bu sorunun ancak egitimle giderilecegini diisiinmektedir

(Karakog, 2009: 111).

Orgiitsel baglhihigin, &rgiitsel basarinin arkasindaki siiriikleyici gii¢ oldugu
disiintildiiglinde, orgiitsel baghilik ve oOrgiitsel bagliliga etki eden etkenlerin
belirlenerek gerekli dnlemlerin alinmasina iliskin uygulamalar, hizmetin verildigi ve
tiiketildigi anda 6nem kazandig1 saglik hizmetlerinin yiiriitiildiigii hastanelerde biyuk
onem tasimaktadir (Iscan ve Naktiyok, 2004: 185). Durukan ve arkadaslar1 (2010)
tarafindan hemsirelerin orgiitsel giiven, gliclendirme ve orgiitsel baglilik diizeylerini
belirlemek amaciyla 138 hemsire {izerinde yapilan arastirma sonucunda, hemsirelerin
orglitsel gliven ve giiclendirme diizeyleri orta seviyede oldugu, orgiitsel baglilik
diizeylerinin ise diislik seviyede oldugu sonucu elde edilmistir (Durukan ve ark., 2010:

431). Ancak giclendirilen hemsirelerin, islerini daha etkili sekilde yaptiklar1 ve
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Orgutsel baghiliklarinin yiiksek oldugu saptanmistir (Durukan ve ark., 2010: 432).
YOnetici pozisyonunda gorev alan hemsirelerin, birlikte calistiklar1 hemsirelerin
orgiitsel giiclendirme diizeylerini artirmalar1 sonucunda hemsirelerin Orgiite olan
guvenlerinin de artacagi sonucuna ulasilmistir. Bunun icin ise yonetici pozisyonundaki
hemsirelerin komuta-kontrol yaklagimi yerine, sorumlulugu ve inisiyatifi servis
hemsirelerine birakarak; onlara kogluk ve rehberlik yaparak katilimci yonetim
anlayisini benimsemeleri gerekmektedir. Boyle bir ¢evrede ¢alisan hemsirelerin
giiclendirilme diizeyleri arttik¢a, orgilite olan giiven diizeylerinin de artacagi tespit
edilmistir. Bunun sonucunda ise kaliteli saglik bakim hizmetleri elde edilerek 6rgitiin

verimliligine katkida bulunacaklardir (Durukan ve ark., 2010: 432).

Karako¢ (2009) tarafindan giliclendirme ile orglitsel performans arasindaki
iliskiyi tespit etmek amaciyla Afyon Kocatepe Universitesi Tip Fakiiltesi’nde gorev
yapan 73 personel lizerinde yapilan calismada, personel giliglendirmenin orgt
performansini artirdig tespit edilmistir. Personel giiclendirme kapsaminda dikkate
alinmas1 gereken ISO kalite egitimleri ¢ercevesinde gelisen personelin bu konuda
kendilerini yetersiz hissetmesi, egitim, iicret tatmini, yetki devri, katilimcilik gibi
bircok gereksinimin hala tamamlanmamis oldugunu gostermektedir. Karahan ve
Yilmaz (2010) tarafindan iiniversite hastanesinde ¢alisan 101 kisi lizerinde orgiitsel
o0grenme, gliclendirme ve takim performansi arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla
aragtirma yapilmistir. Arastirma sonucunda Orgiitsel Ogrenmenin, personel
giiclendirme ve takim performansina yardimcit oldugu ve Orgiitsel G6grenme,
giiclendirme ve takim performansi arasinda pozitif bir iliski oldugu gozlenerek;
orgiitsel 6grenmenin, giiclendirme ve takim performansini artirdigi sonucu elde

edilmistir (Karahan ve Yilmaz, 2010: 153).

Oztiirk (2010) tarafindan yogun bakim hemsirelerinin ¢alisma ortamini
giiclendirme algilarin1 saptamak amaciyla 127 hemsire iizerinde yapilan arastirma
sonucunda, hemsirelerin isyerinde gelisim ve egitim firsatlarina degisik oranlarda
sahip olduklar tespit edilmistir. Hemsireler bireysel diizeydeki degerlendirmelerinde
servis sorumlu hemsiresinin kendilerinin gelisimine daha fazla katki sagladigim

diisiinmektedirler. Bu bulguya gore yogun bakim hemsirelerinin gelisim ve egitim
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firsatlar1 konusunda orgiit tarafindan daha az desteklendigi diisiiniilebilir. Personel
giiclendirme kapsaminda saglik calisanlarina gerekli egitim ve gelisme imkanlarinin
sunulmasi durumunda, hem c¢alisanlarin motive olacagr hem de orgiitsel basarinin
artacag1 diisiiniilmektedir (Oztiirk, 2010: 52). San Turgay (2006) tarafindan 252
hemsire iizerinde yapilan calisma sonucunda ise, hemsirelerin goérevi ile calisma
ortami giiclendirme puan ortalamalari, sorumlu ve diger hemsirelere gore daha diisiik
olarak saptanmistir. Bu sonug, sorumlu ve egitim hemsirelerinin daha fazla bilgiye,
firsata, kaynaga ve kisiler arasi iliskiye erismesine baglanabilir (San Turgay, 2006:
88). Albar ve arkadaslar1 (2012) tarafindan galigsma ortami giiglendirme algisini tespit
etmek amaciyla 272 hemsire lizerinde yapilan arastirma sonucunda ise personel
giiclendirmenin, saglik hizmetinin kalitesinin iyilestirirken ayni zamanda saglik
profesyonellerinin yasam kalitesini de artirdig1 saptanmustir (Albar ve ark., 2012: 797).
Psikolojik olarak guclendirilen personelin, isi ve ¢alisma ortam ile ilgili ihtiyag
duydugu degisiklikleri yapma konusunda serbest olacagi diisiiniilmektedir. Is
ortaminda rahatsiz oldugu ve calismasini olumsuz etkileyen durumlarin ortadan
kaldirilmasi konusunda s6z sahibi olmasi, personelin sundugu hizmetin kalitesini de

artiracag ifade edilmektedir.

Saglik c¢alisanlarinin islerine yiikledikleri anlamin onlarin performansini
etkiledigi diisiiniildiiglinden, c¢alisanlar yaptiklar islerde yetkinlik sahibi olarak
hareket etmektedirler. Orgutlerin yonetim kademelerinde bulunanlarin giiglendirmeye
farkli bakis agilarinin oldugu ve giiclendirme diizeyi arttikga performanslarinin da
arttig ileri siiriilmektedir. Saglik c¢alisanlarinin giiclendirilmeleri, Ustlendikleri
gorevlerle kendi kisisel degerlerini uyumlu hale getirmekte, islerini daha 6nemli
bulmalar1 konusunda etkili olmakta, sonucta isini seven ve basarili olacagina inanan
calisanlarin takim halinde daha biiyiik basarilar elde etmelerinde belirleyici bir nitelik
arz etmektedir (Karahan ve Yilmaz, 2010: 163, 166).

Ingiltere’de gezici saglik hizmeti veren saglik gorevlileri iizerinde yapilan
aragtirmaya gore, saglik hizmeti sunucularinin yeterli giiclendirme tecriibelerinin
olmasmin hastalarin sagliklarini 1iyilestirmedeki basari oranlarmi da artiracag

diistiniilmektedir (Mitcheson ve Cowley, 2003).
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Cavus ve Demir (2010) tarafindan gili¢clendirme ile tiikenmislik sendromu
arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla 220 hemsire lizerinde yapilan ¢alismada,
yiiksek seviyede giiclendirilen ve kendilerini giiclendirilmis hisseden ¢alisanlarin en
az seviyede tiikendigi tespit edilmistir. Saglik kurumlarinda sunulan hizmetin
kalitesinin telafisinin olmamasi ve ¢cogu zaman hayati 6nem arz etmesi nedeniyle,
caliganlarin  sundugu  hizmetin Oneminin bilincinde olmasinin  gerektigi
diisiiniilmektedir. Bu nedenle saglik calisanlarinin motivasyonlarini saglayacak
diizeyde giiclendirilmelerine ve islerine olan bagliliklarinin artirilmasinin gerektigine
inanilmaktadir. Orgiit icerisinde etkili iletisim agmmn kurulmasi ve calisanlarin
motivasyonlarinin yiiksek tutulmasi ile stresle micadele etmek ve onu en uygun

diizeyde tutmak miimkiin olacaktir (Gokalp, 2013: 66).

Khammarnia ve arkadaglart (2014) tarafindan psikolojik giiclendirme ve
orgiitsel degisime olan isteklilik arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla 64 birinci
basamak saglik ¢alisani iizerinde yapilan aragtirma sonucunda psikolojik giiclendirme
ile orgiitsel degisime isteklilik arasinda yeterlilik ve etki boyutlarinda anlamli iliski
oldugu tespit edilmistir (Khammarnia ve ark., 2014: 539). Buna gore, psikolojik olarak
guclendirilen personelin 6rgiit iginde yapilmasi amaglanan degisim ve yeniliklere kars1

kaygili degil, istekli ve destekleyici bir tutum sergiledigi yorumu yapilabilir.

Ozet olarak, saglik alaninda yasanan hizli degisim ve gelisim gdz Oniine
alindiginda, personel giliglendirmenin saglik kurumlar1 agisindan biiylik 6neme sahip
oldugu sdylenebilir. Saglik ¢alisanlarinin bu gelismeleri takip edip kendilerini ve
bilgilerini glincel tutabilmeleri i¢in calistiklar1 kurumlar tarafindan desteklenmeleri
gerekmektedir. Diger oOrgiitlerde oldugu gibi saglik kurumlarinda personeli
desteklemek {ist yonetimin inisiyatifinde olan bir durumdur. Saglik hizmeti sunumu
sonucunda elde edilen basarilarin da iist yonetimin desteginin 6nemini ortaya koyacagi

diistiniilmektedir.
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2. GEREC VE YONTEM

2.1. Arastirmanin Amaci

Bu ¢aligmanin amaci, Ankara’daki Kamu Hastane Birlikleri’ne bagli 34 genel
ve egitim arastirma hastanesi, 1 agiz ve dis sagligi hastanesi ve 4 agiz ve dis sagligi
merkezinde gorev yapan 331 hastane yoneticisinin (bashekim, idari ve mali hizmetler
miidiirii, saglik bakim hizmetleri miidiirii, hasta hizmetleri ve saglik otelciligi miidiirii
ve yardimcilari) personel giiclendirmeye iliskin davranigsal ve psikolojik algilarinin
sosyo-demografik ve mesleki ozelliklerine gore farklilik gosterip gdstermediginin
belirlenmesi ve davranigsal giiclendirme ile psikolojik giliclendirme arasindaki

iliskinin ortaya konulmasidir.

2.2. Hipotezler

Arastirmanin amacina bagli olarak gelistirilen hipotezler asagida verilmektedir.

H1. Ankara’daki devlet hastanelerinde goérev yapan hastane ydneticilerinin
davranigsal giiclendirme boyut (yetki ve sorumluluk, is zenginlestirme, katilim, giiven
ve destek, motivasyon, kaynak ve bilgi paylagimi, iletisim ortami, takim g¢alismasi,
egitim ve 6grenme, odiillendirme ve geri besleme) puan ortancalari yoneticinin;

a. Yasina,
b. Cinsiyetine,

Medeni durumuna,

o o

Ogrenim diizeyine,
Ogrenim gordiikleri lisans alanina,
Ogrenim gordiikleri lisansiistii/tipta uzmanlik programina,

Idari gorev tlrlerine,

> Q@ o

Yonetici olarak ¢alisma siiresine,

I. Kendilerine bagli olarak ¢aligan personel sayisina,
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J. Hastanenin tiiriine (Egitim ve Arastirma Hastanesi, Devlet Hastanesi, Agiz ve Dis

Saglig1 Hastanesi, Agiz ve Dis Saglig1 Merkezi) gore farklilik gostermektedir.

H2. Hastane yoneticilerinin psikolojik gliclendirme boyut (anlamlilik, yeterlilik,
Ozerklik, etki) puan ortancalari yoneticinin;

a. Yasina,

=

Cinsiyetine,

Medeni durumuna,

o o

Ogrenim diizeyine,
Ogrenim gordiikleri lisans alanina,
Ogrenim gordiikleri lisansiistii/tipta uzmanlik programina,

Idari gorev tiirlerine,

> @ o

Yonetici olarak ¢alisma siiresine,
I. Kendilerine bagl olarak calisan personel sayisina,
J. Hastanenin tiiriine (Egitim ve Arastirma Hastanesi, Devlet Hastanesi, Agiz ve Dis

Saglig1 Hastanesi, Ag1z ve Dis Saglig1 Merkezi) gore farklilik gostermektedir.

H3. Davranigsal giiclendirme boyutlart (kaynak ve bilgi paylasimi, yetki ve
sorumluluk, katilm, giiven ve calisanlara destek, is zenginlestirme, motivasyon,
saglikli iletisim ortami, takim ¢alismasi, egitim ve 6grenme, Odullendirme ve geri
besleme) ile psikolojik glclendirme boyutlar1 (anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik, etki)

arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

2.3. Arastirmanin Modeli

Arastirma hastane yoneticilerinin davranigsal ve psikolojik giiclendirmeye

iliskin algilarin1 belirlemeye yonelik tanimlayict tiirde bir g¢alismadir. Ancak

arastirmanin davranigsal ve psikolojik giiglendirme arasindaki iliskiyi incelemesi

yOniiyle analitik niteligi de bulunmaktadir.
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2.4. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini 39 hastanede gorev yapan 331 hastane yoneticisi
(baghekim, idari ve mali hizmetler miidiirii, saglik bakim hizmetleri midiirii, hasta
hizmetleri ve saglik otelciligi miidiirii ve yardimcilari) olusturmaktadir. Arastirmada
orneklem secilmemis, evrenin tamamina ulasilmaya calisilmistir. Buna gore, 331
yoneticiden 198’1 arastirmaya katilmistir. Evrene ulasma yiizdesi % 60’tir. Arastirma
Mayis-Eylll 2014 tarihleri arasinda yapilmis, arastirma kapsamindaki hastaneler EK-
1’de verilmistir. Arastirmanin uygulanmasi igin gerekli olan idari ve etik kurul izinleri

almmistir (Ek-2, EK-3).

2.5. Veri Toplama

Arastirmada veriler anket aracilifiyla, yiiz yiize goriisme yOntemiyle
toplanmistir. Birinci béliimde hastane yoneticilerinin sosyo-demografik ve mesleki
ozelliklerini belirlemeye yonelik 10 soru yer almaktadir. ikinci béliimde yonetim
tarafindan gergeklestirilen giiclendirme faaliyetlerinin (davranigsal giiclendirme)
yoneticiler tarafindan nasil algilandigini belirlemeye yonelik Davranissal Giliglendirme
Olgegi kullamlmustir. Olgek daha oOnceki arastirmalarda kullanilan dlgeklerden
(Cacioppe, 1998; Dobbs, 1993; King ve Ehrhard, 1996; Laschinger ve ark., 2004;
Niehoff ve ark., 2001 ve Spreitzer, 1995) yararlanilarak Pelit (2008) tarafindan
gelistirilmistir. Olcek davramgsal giiclendirmeye iliskin 27 ifadeden olusmaktadir.
Yoneticilerin guclendirme algilarin1 6lgmeye yonelik sorular 5°li Likert 6lgegine gore
(“Hi¢ Katilmiyorum=1", “Az Katiliyorum=2", “Orta Diizeyde Katiliyorum=3", “Cok
Katiliyorum=4" ve “Tamamen Katiliyorum=5") derecelendirilmistir. Davranissal
Gugclendirme Olgeginin gilvenirlik katsayis1 0,95°tir (Pelit, 2008: 145). Olgekten
alinabilecek en diisiik puan 27, en yliksek puan 135 olarak hesaplanmuistir.

Anketin Gglinci bolimiinde yoneticilerin psikolojik giliglendirme algilarini
belirlemeye yonelik 12 ifadeden olusan Psikolojik Guiclendirme Olgegi kullanilmistir.
Literatiirde en sik basvurulan 6l¢ek olma niteliginde olan Spreitzer (1995)’in

Psikolojik Giiclendirme Olgeginin Cronbach Alfa diizeyi 0,70 olarak hesaplanmistir
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(Spreitzer ve ark., 1997). Olgekten alinabilecek en diisiik puan 12, en yiiksek puan 60

olarak hesaplanmistir. Olgek Altindis (2011) tarafindan Tirkce’” ye uyarlanmis ve

gecerlilik ve giivenirligi yapilmistir. Davranigsal ve Psikolojik Giiglendirme boyutlari

ile ilgili 6lceklerde yer alan ifadeler Cizelge 2.1°de verilmistir.

Cizelge 2.1. Davramigsal ve Psikolojik Gii¢lendirme Boyutlar ile Tlgili ifadeler.

Davramssal Giiclendirme Boyutlar ve llgili ifadeler

Boyutlar

ifadeler

Yetki ve

Isle ilgili olarak ¢ikan herhangi bir sorunda izin verilmesine gerek kalmadan (gerekli gormem
halinde) muidahale etmemi ister.

Yetki alanlarim igerisinde gergeklestirdigim tiim faaliyetlerde sorumlulugu bana birakir

Is
Zenginlestirme | Sorumluluk

Yaptigim islerin kontrol edilme siirecine beni de dahil eder.

Kisisel becerilerimi is yapis bicimime yansitmam konusunda firsat verir.

Isimle ilgili yeni denemeler yapma konusunda serbestlik ve esneklik tanir.

Katilim

Isimle ilgili kararlarda katkima bagvurur.

Hastalara sundugumuz hizmetlerin kalitesini artirmaya yonelik diisiince ve fikir gelistirme
konusunda tesvik eder.

Gliven ve
Destek

Benimle ilgili olarak giiven ve sayginlik yaratir.

Kendime giivenmem konusunda beni cesaretlendirir.

Isle ilgili olarak karsilastigim problemlerin ¢dziimiinde destek verir.

Motivasyon

Yaptigim isle ilgili olarak duygu ve diisiincelerimi agik¢a ortaya koyma konusunda beni
cesaretlendirir.

Diisiindiigiimden daha fazlasini yapabilecegim konusunda beni tesvik eder.

Isimi yerine getirirken, "Acaba hata yapar miyim?" anlayigindan uzaklastiric1 yénde motivasyon
saglar.

Kaynak ve

Bilgi
Paylagimi

Hastanenin genel hedef ve amaglar1 hakkinda bilgileri paylasir.

Bilgi paylagim yoluyla giivenilir bir iliski gelistirme gayreti igerisindedir.

Is ile ilgili olarak ihtiya¢ duydugum tiim fiziksel kaynaklar (arag, gereg vb.) temin edilmesinde
0zen gosterir.

fletisim

Ortami

Istedigim anda kendisiyle iletisime gegme imkan1 saglar.

Kendisiyle olan iletigimde "ani", "¢abuk" ve/veya "gosterisli" bir yaklasimdan ziyade uzun
donemli, sabirli ve disiplinli bir yaklasim izlemeye dzen gosterir.

Takim
Caligsmast

Birlikte ayni isi yaptigimizi, bize ayrilan biitgeyi birlikte harcadigimizi ve hastalarimizin hepimizin
hastasi oldugunu sdyleyerek "bir takim ruhu" igerisinde davranmamuza iliskin tesvik eder.

Yaptigimizin sadece kendi isimiz degil, basar1 ve-veya basarisizligimizin tim orgiite yanstyacagi
bilinci ile hareket etmem yoniinde beni tesvik eder.

Ogrenme

Isimle ilgili olarak anlaml1 hedefler belirlememde yardime: olur.

Isimizin gerekleriyle ilgili olarak gereken egitim verilir.

Kisisel ve/veya is alanlartyla ilgili yeni seyler 6grenmem igin siirekli olarak tesvik eder.

Odiillendirme ve| Egitim ve

Geri Besleme

Isle ile ilgili olarak gerceklestirilen basarilarin kutlanmasina yonelik aktivitelere dnem verir.

Isle ilgili olarak gerceklestirdigim basaridan dolay: takdir eder.

Performansin hakkinda bilgi verir.

Kontroliim altindaki iglere iligkin izledigim siireci analiz etmek yoluyla gelismemi takip eder.
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Psikolojik Giiclendirme Boyutlar: ve Tlgili ifadeler

Boyutlar ifadeler
c Yaptigim is benim i¢in 6nemlidir.
%’ Isimle ilgili aktiviteler kisisel olarak benim icin anlamlidr.
< Yaptigim is benim i¢in anlamlidir.
X Isimi yapmak igin gerekli yeteneklere sahip oldugumdan eminim.
'§ Isimdeki aktiviteleri gerceklestirmek icin gerekli kapatiseye sahip oldugumdan eminim.
> Isim icin gerekli olan becerilere sahibim.
X Isimi nasil yapacagim konusunda karar verme yetkisine énemli 6lgiide sahibim.
% Isimi nasil yiiriitecegimi kendim karar veririm.
e Isimi bagimsiz olarak ve serbestge yapmam konusunda énemli 6lgiide firsata sahibim.
Calistigim departmanda olup bitenler konusunda etkim goktur.
% Calistigim departmanda olup bitenlerle ilgili bilyiik dl¢iide kontroliim vardir.

Calistigim departmanda olup biten her seye, onemli 6l¢lide etkiye sahibim.

Bu arastirmada olgeklerin guvenirlik analizi icin Cronbach Alpha glvenirlik

katsayis1 hesaplanmuis, giivenirlik degeri Cizelge 2.2’ de verilmistir.

Cizelge 2.2. Cronbach Alpha Giivenirlik Katsayilart.

Personel Giiclendirme Boyutlari Cronbach Alpha
Yetki ve Sorumluluk 0,876
Is Zenginlestirme 0,873
Katilim 0,870
Guiven ve Destek 0,916
Motivasyon 0,924
Kaynak ve Bilgi Paylagimi 0,891
Iletisim Ortam 0,740
Takim Calismasi 0,858
Egitim ve Ogrenme 0,885
Odiillendirme ve Geri Besleme 0,931
Davramissal Giiclendirme Olcegi 0,980
Anlamlilik 0,918
Yeterlilik 0,878
Ozerklik 0,871
Etki 0,955
Psikolojik Giiclendirme Ol¢egi 0,901
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2.6. Verilerin Analizi

Tum analizler SPSS 15.0 (SPSSFW, SPSS Inc., Chicago, Li., USA) ile
yapilmistir. Tanimlayici istatistikler i¢in sayi, ylizde; digerleri i¢in puanlara iligkin
Medyan, min.-max. gosterimi kullanilmistir. Parametrik test varsayimlari yerine
gelmediginden non-parametrik testlerden gruplarin ikiserli karsilagtirmalart igin
Mann-Whitney U, ikiden fazla gruplar igin ise Kruskal-Wallis varyans analizi,
korelasyonlarin hesaplanmasi i¢in Spearman Korelasyon katsayisi kullanilmistir. Tiim
analizler i¢in yanilma diizeyi olarak =0,05 se¢ilmistir. Bu degerden biiyiik p degerleri
istatistiksel olarak onemsiz, kiiciik ya da esit p degerleri ise 6nemli (anlamli) seklinde

yorumlanmustir.

2.7. Smirhhiklar
Arastirma Ankara’da 39 kamu hastanesinde gorev yapan orta duzey

yoneticilerden elde edilen bulgular ile sinirlidir. Ayrica bulgularin 6zel ve Universite

hastane yoneticilerine genellenemez olmasi diger bir sinirliligi olusturmaktadir.
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3. BULGULAR

Bu boélimde arastirma ile elde edilen tanimlayic1 bulgulara ve yoneticilerin
davranigsal giiclendirme ile psikolojik giiclendirme konusundaki algilarina iliskin

bulgulara yer verilmistir.

3.1. Arastirma Grubunun Tanimlayici Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Arastirma grubunun sosyo-demografik 0Ozelliklerine gore dagilimi Cizelge
3.1°de gosterilmistir. Arastirma grubunun %19,9’u 35 yas ve alti, %33,8’1 kadin,
%94,4°1 evli, %35,9’u lisans mezunudur. Arastirma grubunun %31,6’s1 tip fakiiltesi
mezunu, %43,1 1 tipta uzmanlik sahibi ve %26,8’1 bashekim yardimcisidir. Arastirma
grubunun %54,3’1 egitim ve arastirma hastanesinde gorev yapmaktadir. YOneticilerin
%44’Une bagli olarak calisan personel sayis1 150 ve altindadir. Aragtirma grubunun

%41,5’inin yonetici olarak ¢alisma siiresi 3 yil ve daha az olarak saptanmistir.

Cizelge 3.1. Aragtirma Grubunun Sosyo-Demografik ve Isyeri Ozelliklerine Gore Dagilimu.

N %

35 ve alt1 39 19,9

Yas 36-40 57 29,1
41,38+6,53 41-45 49 25,0
46 ve Uzeri 51 26,0

o Kadin 67 33,8
Cinsiyet Erkek 131 66,2
Evli 185 94,4

Medeni Durum Bekar 11 55
Lisans 71 35,9

Ogrenim Diizeyi Yiiksek lisans 71 35,9
Doktora/Uzmanlik 56 28,3

Ebelik/Hemsirelik 30 16,0

Lisans alam Saglik Idaresi 25 13,4
Tip Fakiiltesi 59 31,6
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Cizelge 3.1. Devam. Arastirma Grubunun Sosyo-Demografik ve Isyeri Ozelliklerine Gore
Dagilimu.

N %

Idari Bilimler 59 31,6

Egitim Fakultesi 14 75

Tipta Uzmanlik 53 43,1

Lisans Ustii Egitim Saglik Idaresi 52 42,3

Program .

Diger 18 14,6

Baghekim 18 9,1

Baghekim Yardimcisi 53 26,8

Idari ve Mali Hizmetler Miidiirii 28 14,1

) Idari ve Mali Hizmetler Miidiir Yrd. 46 23,2

Yonetsel Unvan Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii 21 10,6
Saglik Bakim Hizmetleri Miidiir Yrd. 12 6,1

Hasta Hizmetleri ve Saglik Otelciligi Miidiirii 9 45

Hasta Hizmetleri ve Saglik Otelciligi Miidiir Yrd. 11 5,6

3 ve alt1 81 41,5

Yonetici Olarak Cahsma [~ 53 272
Suresi '

6,1745,41 8-11 30 15,4

12 ve uzeri 31 15,9

Egitim ve Arastirma Hastanesi 107 54,3

o Devlet Hastanesi 60 30,5

Hastane Turu Ag1z ve Dis Hastanesi 15 7,6
Ag1z ve Dis Saglig1 Merkezi 15 7,6

150 ve altt 81 44,0

Bagl Personel Sayisi 151-301 43 23 4
330,34360,63 ___ :

302 ve Uzeri 60 32,6

Egitim ve Arastirma Hastanesi 107 54,3

o Devlet Hastanesi 60 30,5

Hastane Turu Ag1z ve Dis Hastanesi 15 7,6
Ag1z ve Dis Saglig1 Merkezi 15 7,6

3.2. Arastirma Grubunun Davramssal Giiclendirmeye Tliskin Bulgular

Aragtirmaya katilanlarin davranigsal giliclendirme puan ortancasi 3,92
duzeyindedir. Davranigsal giiglendirme ve boyutlarinin minimum degeri 1, maksimum
degeri ise 5’tir. Davranigsal giiclendirme boyutlarindan puan ortancasi en diisiikk boyut
odullendirme ve geri besleme boyutu (3,5) iken; puan ortancasi en yiiksek boyutlar
yetki ve sorumluluk (4), is zenginlestirme (4), katilim (4), gliven ve destek (4), kaynak
ve bilgi paylasimi (4), iletisim ortami (4) ve takim ¢alismasi (4) boyutlar1 oldugu
bulunmustur (Cizelge 3.2).
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Cizelge 3.2. Arastirma Grubunun Davranigsal Gii¢lendirme Boyutlari Puan Ortancalari.

Davramssal Giiclendirme Boyutlar: N Median Minimum Maximum
Yetki ve Sorumluluk 198 4,0000 1,00 5,00
Is Zenginlestirme 197 4,0000 1,00 5,00
Katilim 198 4,0000 1,00 5,00
Gliven ve Destek 196 4,0000 1,00 5,00
Motivasyon 196 3,6667 1,00 5,00
Kaynak ve Bilgi Paylagimi 197 4,0000 1,00 5,00
[letisim Ortan 193 4,0000 1,00 5,00
Takim Caligmasi 196 4,0000 1,00 5,00
Egitim ve Ogrenme 195 3,6667 1,00 5,00
Odullendirme ve Geri Besleme 192 3,5000 1,00 5,00
Davramssal Giiclendirme Olgegi 184 3,9259 1,00 5,00

Arastirma grubunun yaglari ile davranigsal giiglendirmenin yetki ve sorumluluk,

is zenginlestirme, katilim, giiven ve destek, motivasyon, kaynak ve bilgi paylagima,

iletisim ortami, takim calismasi, egitim ve 6grenme, ddiillendirme ve geri besleme

boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik saptanmamastir (p>0,05).

Elde edilen bulgulara gére Hla. numarali “Ankara’daki devlet hastanelerinde

gorev yapan hastane yoOneticilerinin davranigsal giiclendirme boyut (yetki ve

sorumluluk, is zenginlestirme, katilim, giiven ve destek, motivasyon, kaynak ve bilgi

paylasimi, iletisim ortami, takim c¢aligsmasi, egitim ve 68renme, odiillendirme ve geri

besleme) puanlar1 yoneticinin yasina gore farklilik gostermektedir” arastirma hipotezi

reddedilmistir (Cizelge 3.3).

Cizelge 3.3. Yasa Gore Davranigsal Gliglendirme Genel ve Boyut Puan Ortancalari.

Yas (Y1) N Median [Minimum| Maximum | KWX? | p
35 ve alt1 39 4,0000 1,00 5,00
. 36-40 57 4,0000 1,00 5,00
Yetki ve Sorumluluk 5941 |,115
41-45 49 3,5000 1,00 5,00
46 ve lzeri 51 4,0000 1,50 5,00
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Cizelge 3.3. Devam. Yasa Gore Davranigsal Guclendirme Genel ve Boyut Puan Ortancalari.

Yas (Yil) N Median [Minimum| Maximum | KWX? | p
35 ve alt1 38 4,0000 1,00 5,00
. 36-40 57 4,0000 1,00 5,00
Is Zenginlestirme 396 |,941
41-45 49 4,0000 1,00 5,00
46 ve Uzeri 51 3,6667 1,33 5,00
35 ve alt1 39 4,0000 1,00 5,00
36-40 57 4,0000 1,00 5,00
Katihm 1,202 |,752
41-45 49 4,0000 1,00 5,00
46 ve Uzeri 51 4,0000 1,50 5,00
35 ve alt1 38 4,0000 1,00 5,00
36-40 56 4,0000 1,00 5,00
Guven ve Destek 1,332 |,721
41-45 49 4,0000 1,00 5,00
46 ve Uzeri 51 4,0000 1,00 5,00
35 ve alt1 39 4,0000 1,00 5,00
. 36-40 55 3,6667 1,00 5,00
Motivasyon 2,692 |,442
41-45 49 3,3333 1,00 5,00
46 ve Uzeri 51 3,6667 1,00 5,00
35 ve alt1 39 4,0000 1,00 5,00
ilai 36-40 57 4,0000 1,00 5,00
Kaynak ve Bilgi 2604 | 441
Paylagim 41-45 49 3,6667 1,67 5,00
46 ve Uzeri 50 4,3333 2,00 5,00
35 ve alt1 39 4,0000 1,00 5,00
. 36-40 56 4,0000 1,00 5,00
Iletisim Ortanm 5,511 |,138
41-45 48 4,2500 1,00 5,00
46 ve (zeri 48 4,5000 1,00 5,00
35 ve alt1 39 4,0000 1,00 5,00
36-40 57 4,0000 1,00 5,00
Takim Caliymasi 2,199 |,532
41-45 49 4,0000 1,00 5,00
46 ve (zeri 49 4,0000 1,00 5,00
35 ve alt1 38 3,6667 1,00 5,00
.. 36-40 57 3,6667 1,00 5,00
Egitim ve Ogrenme 2,405 |,493
41-45 49 3,6667 1,00 5,00
46 ve (zeri 49 4,0000 1,00 5,00
35 ve alt1 38 3,2500 1,00 5,00
Odiillendirme ve Geri  |36-40 57 4,0000 1,00 5,00
3,209 |,361
Besleme 41-45 47 3,5000 1,00 5,00
46 ve Uzeri 48 3,7500 1,00 5,00
35 ve alt1 37 3,7778 1,00 5,00
Davramssal 36-40 53 3,9259 1,00 5,00 2087 | 515
Gii¢lendirme Olgegi 41-45 46 3,7593 1,07 5,00 ’ ‘
46 ve Uzeri 46 4,0556 1,26 5,00
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Arasgtirma grubunun cinsiyeti ile davramigsal giiclendirmenin yetki ve
sorumluluk, is zenginlestirme, katilim, giiven ve destek, motivasyon, kaynak ve bilgi
paylasimi, iletisim ortami, takim c¢aligsmasi, egitim ve 68renme, odiillendirme ve geri

besleme boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik saptanmamastir (p>0,05).

Elde edilen bulgulara gére Hl1b. numarali “Ankara’daki devlet hastanelerinde
gorev yapan hastane yoOneticilerinin davranigsal giiclendirme boyut (yetki ve
sorumluluk, is zenginlestirme, katilim, giiven ve destek, motivasyon, kaynak ve bilgi
paylasimy, iletisim ortami, takim ¢aligmasi, egitim ve 6grenme, ddiillendirme ve geri
besleme) puanlari yoneticinin cinsiyetine gore farklilik gostermektedir” arastirma

hipotezi reddedilmistir (Cizelge 3.4).

Cizelge 3.4. Cinsiyete Gore Davranigsal Giiglendirme Genel ve Boyut Puan Ortancalari.

Cinsiyet N Median | Minimum | Maximum | MWU p
. Kadm 67 4,0000 1,00 5,00
Yetki ve Sorumluluk 4364,000 | ,948
Erkek 131 | 4,0000 1,00 5,00
is Zeneinlesti Kadin 67 4,0000 1,00 5,00 4336500 | 961
§ cenginfestirme Erkek 130 | 4,0000 | 1,00 5,00 ’ !
Kadm 67 4,0000 1,00 5,00
Katihm 4287,500 | ,786
Erkek 131 | 4,0000 1,00 5,00
. Kadin 66 4,0000 1,00 5,00
Given ve Destek 4284,000 | ,987
Erkek 130 | 4,0000 1,00 5,00
. Kadin 67 3,6667 1,00 5,00
Motivasyon 4104,000 | ,561
Erkek 129 | 3,6667 1,00 5,00
L Kadm 67 4,0000 1,00 5,00
Kaynak ve Bilgi Paylasim 4309,000 | ,902
Erkek 130 | 4,0000 1,00 5,00
. Kadin 65 4,0000 1,00 5,00
Iletisim Ortam 4129,500 | ,932
Erkek 128 | 4,2500 1,00 5,00
Kadm 67 4,0000 1,00 5,00
Takim Caliymasi 4085,000 | ,522
Erkek 129 | 4,0000 1,00 5,00
.. Kadin 66 3,6667 1,00 5,00
Egitim ve Ogrenme 4085,500 | ,643
Erkek 129 | 4,0000 1,00 5,00
Adii i i Kad 66 3,2500 1,00 5,00
Odullendirme ve Geri adin 3797000 | 320
Besleme Erkek 126 3,7500 1,00 5,00
ii i Kad 63 3,8519 1,00 5,00
l?avrva.mssal Giiclendirme adin 37185500 | 786
Olgegi Erkek 121 | 3,9259 1,22 5,00

Aragtirma grubunun medeni durumlar ile davranigsal giiclendirmenin giiven ve
destek boyutunda (p=0,049) anlamli bir fark saptanmis; yetki ve sorumluluk, is

zenginlestirme, katilim, motivasyon, kaynak ve bilgi paylasimu, iletisim ortami, takim
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caligmasi, egitim ve 6grenme, Odiillendirme ve geri besleme boyutlart arasinda anlamli

bir farklilik saptanmamustir (p>0,05).

Elde edilen bulgulara gére Hlc. numarali “Ankara’daki devlet hastanelerinde
gorev yapan hastane yoOneticilerinin davranigsal giiclendirme boyut (yetki ve
sorumluluk, is zenginlestirme, katilim, giiven ve destek, motivasyon, kaynak ve bilgi
paylasimi, iletisim ortami, takim c¢aligsmasi, egitim ve 68renme, odiillendirme ve geri
besleme) puanlari yoneticinin medeni durumuna goére farklilik gostermektedir”
aragtirma hipotezi guven ve destek boyutu igin kabul edilmis, diger boyutlar igin
reddedilmistir (Cizelge 3.5).

Cizelge 3.5. Medeni Duruma Gore Davranigsal Giiglendirme Genel ve Boyut Puan
Ortancalari.

Medeni Durum N Median | Minimum | Maximum | MWU p
. Evli 185 | 4,0000 1,00 5,00 880,000 ,443
Yetki ve Sorumluluk
Bekar 11 4,0000 1,00 5,00
. Evli 184 | 4,0000 1,00 5,00 747,500 ,142
Is Zenginlestirme
Bekar 11 3,6667 1,00 5,00
Evli 185 | 4,0000 1,00 5,00 777,000 ,178
Katilim
Bekar 11 4,0000 1,00 5,00
. Evli 183 | 4,0000 1,00 5,00 653,500 ,049
Given ve Destek
Bekar 11 3,6667 1,00 5,00
. Evli 183 3,6667 1,00 5,00 691,000 ,079
Motivasyon
Bekar 11 3,0000 1,00 4,67
Paylasim R
Bekar 11 4,0000 1,33 5,00
. Evli 180 | 4,0000 1,00 5,00 688,500 ,084
Iletisim Ortam
Bekar 11 3,5000 1,00 4,50
Evli 183 | 4,0000 1,00 5,00 682,000 ,067
Takim Calismasi
Bekar 11 3,5000 1,00 4,50
.. Evli 182 3,6667 1,00 5,00 901,500 577
Egitim ve Ogrenme
Bekar 11 3,6667 1,00 4,67
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Cizelge 3.5. Devam. Medeni Duruma Gore Davranigsal Glglendirme Genel ve Boyut Puan
Ortancalari.

Medeni Durum N Median | Minimum | Maximum | MWU p
Odullendirme ve Geri |EVli 179 | 3,5000 1,00 5,00 719,000 ,131
Besleme .

Bekar 11 3,2500 1,00 4,25
Davranlssal EV“ 171 3,9259 1,00 5,00 684,500 ,130
Giiclendirme Olgegi .

Bekar 11 3,8519 1,07 4,44

Arastirma grubunun 6grenim diizeyleri ile davranigsal giiglendirmenin takim
calismasi (p=0,025) boyutunda anlamli bir farklilik saptanmis; yetki ve sorumluluk, is
zenginlestirme, katilim, giiven ve destek, motivasyon, kaynak ve bilgi paylasima,
iletisim ortami, egitim ve 6grenme, Odiillendirme ve geri besleme boyutlar1 arasinda
anlamli bir farklilik saptanmamuistir (p>0,05). Bu farkliligin (p=0,005), 6grenim diizeyi
yuksek lisans olan katilimcilar ile doktora/uzmanlik olan katilimcilar arasindaki

farkliliktan kaynaklandigi Mann-Whitney U Testi ile saptanmustir.

Elde edilen bulgulara gore H1d. numarali “Ankara’daki devlet hastanelerinde
gorev yapan hastane yoneticilerinin davranigsal giiclendirme boyut (yetki ve
sorumluluk, is zenginlestirme, katilim, giiven ve destek, motivasyon, kaynak ve bilgi
paylasimi, iletisim ortami, takim c¢aligsmasi, egitim ve 68renme, odiillendirme ve geri
besleme) puanlar1 yoneticinin 6grenim diizeyine goére farklilik gostermektedir”
arastirma hipotezi takim c¢alismasi boyutu i¢in kabul edilmis; yetki ve sorumluluk, is
zenginlestirme, katilim, giiven ve destek, motivasyon, kaynak ve bilgi paylasima,
iletisim ortami, egitim ve 0grenme, Odiillendirme ve geri besleme boyutlari i¢in

reddedilmistir (Cizelge 3.6).

Cizelge 3.6. Ogrenim Diizeyine Gore Davramssal Giclendirme Genel ve Boyut Puan
Ortancalari.

Ogrenim Diizeyi N | Median [Minimum| Maximum | KWX2 | p
Lisans 71 | 4,0000 1,50 5,00

Yetki ve Sorumluluk Yiksek lisans 71 | 3,5000 1,00 5,00 3,154 | ,207
Doktora/Uzmanlik 56 | 4,0000 2,00 5,00
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Cizelge 3.6. Devam. Ogrenim Diizeyine Gére Davranissal Giiglendirme Genel ve Boyut Puan
Ortancalari.

Ogrenim Diizeyi N | Median |Minimum| Maximum | KWX2 | p
Lisans 70 | 4,0000 1,00 5,00
is Zenginlestirme Yiksek lisans 71 | 4,0000 1,00 5,00 ,342 ,843
Doktora/Uzmanlik 56 | 3,8333 2,00 5,00
Lisans 71 | 4,0000 1,00 5,00
Katihm Yiksek lisans 71 | 4,0000 1,00 5,00 2,523 | ,283
Doktora/Uzmanlik 56 | 4,0000 1,50 5,00
Lisans 71 | 4,0000 1,00 5,00
Guven ve Destek Yiksek lisans 69 | 4,0000 1,00 5,00 1,479 | 477
Doktora/Uzmanlik 56 | 4,0000 2,00 5,00
Lisans 69 | 4,0000 1,00 5,00
Motivasyon Yiksek lisans 71 | 3,6667 1,00 5,00 1,179 | /554
Doktora/Uzmanlik 56 | 3,6667 2,00 5,00
Lisans 70 | 4,0000 1,00 5,00
Kaynak ve Bilgi Paylasim |Yiksek lisans 71 | 4,0000 1,00 5,00 ,525 | ,769
Doktora/Uzmanlik 56 | 4,0000 2,00 5,00
Lisans 69 | 4,5000 1,00 5,00
iletisim Ortam Yiiksek lisans 71 | 4,0000 1,00 5,00 5,485 | ,064
Doktora/Uzmanlik 53 | 4,5000 2,00 5,00
Lisans 71 | 4,0000 1,00 5,00
Takim Caligmasi Yiiksek lisans 71 | 4,0000 1,00 5,00 7,370 | ,025
Doktora/Uzmanlik 54 | 4,0000 1,00 5,00
Lisans 71 | 3,6667 1,00 5,00
Egitim ve Ogrenme Yiiksek lisans 70 | 3,6667 1,00 5,00 3,175 | ,204
Doktora/Uzmanlik 54 | 4,0000 1,00 5,00
. ) ) Lisans 70 | 3,2500 1,00 5,00
g;‘s‘fémd"me veGeri I\ iksek lisans 69 | 3,7500 | 1,00 5,00 2443 | 295
Doktora/Uzmanlik 53 | 3,7500 1,00 5,00
) . Lisans 65 | 3,9259 1,22 5,00
gi‘:ergai’“ssa‘ Giiglendirme 3y ook lisans 67 | 38519 | 1,00 5,00 963 | 618
Doktora/Uzmanlik 52 | 3,9630 1,81 5,00

Aragtirma grubunun o&grenim gordiikleri lisans alanlar1 ile davranigsal
guclendirmenin édullendirme ve geri besleme (p=0,044) boyutu arasinda anlamli bir
farklilik saptanmuis; yetki ve sorumluluk, is zenginlestirme, katilim, giiven ve destek,
motivasyon, kaynak ve bilgi paylagimi, iletisim ortami, takim caligmasi, egitim ve
O0grenme boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik saptanmamistir (p>0,05). Bu
farkliligin ebelik/hemsirelik mezunu olan katilimcilar ile saglik idaresi (p=0,005), tip
fakiltesi (p=0,019), idari bilimler (p=0,022) mezunu olan katilimcilar arasindaki
farkliliktan kaynaklandigi Mann-Whitney U Testi ile saptanmustir.
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Elde edilen bulgulara gére Hle. numarali “Ankara’daki devlet hastanelerinde
gorev yapan hastane yoOneticilerinin davranigsal giiclendirme boyut (yetki ve
sorumluluk, is zenginlestirme, katilim, giiven ve destek, motivasyon, kaynak ve bilgi
paylasimi, iletisim ortami, takim c¢aligsmasi, egitim ve 6grenme, odiillendirme ve geri
besleme) puanlart yoneticinin 6grenim gordiikleri lisans alanina gore farklilik
gostermektedir” arastirma hipotezi ddiillendirme ve geri besleme boyutu igin kabul
edilmis; yetki ve sorumluluk, is zenginlestirme, katilim, giiven ve destek, motivasyon,
kaynak ve bilgi paylasimi, iletisim ortami, takim calismasi, egitim ve O6grenme

boyutlar1 i¢in reddedilmistir (Cizelge 3.7).

Cizelge 3.7. Lisans Alanina Gére Davranigsal Giiglendirme Genel ve Boyut Puan Ortancalari.

Lisans Alam N Median [Minimum| Maximum | KWX? p
Ebelik/Hemsirelik 30 4,0000 1,00 5,00
Saglik Idaresi 25 4,0000 1,00 5,00
Yetki ve Sorumluluk |Tip Fakiiltesi 59 4,0000 2,00 5,00 2,979 | 561
Idari Bilimler 59 4,0000 1,00 5,00
Egitim Fakiiltesi 14 4,0000 3,00 5,00
Ebelik/Hemsirelik 30 4,0000 1,00 5,00
Saglik idaresi 25 4,0000 1,00 5,00
is Zenginlestirme Tip Fakiiltesi 59 3,6667 2,00 5,00 1,022 | ,906
Idari Bilimler 58 4,0000 1,00 5,00
Egitim Fakiiltesi 14 3,8333 2,33 5,00
Ebelik/Hemsirelik 30 4,0000 1,00 5,00
Saglik Idaresi 25 4,0000 1,00 5,00
Katihm Tip Fakiiltesi 59 4,0000 1,50 5,00 3,556 | ,469
Idari Bilimler 59 4,0000 1,00 5,00
Egitim Fakiiltesi 14 4,0000 2,00 5,00
Ebelik/Hemsirelik 29 3,6667 1,00 5,00
Saglik idaresi 25 4,0000 1,00 5,00
Guven ve Destek Tip Fakiiltesi 59 4,0000 2,00 5,00 4,700 | ,320
Idari Bilimler 58 4,0000 1,00 5,00
Egitim Fakiiltesi 14 4,0000 2,00 5,00
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Cizelge 3.7. Devam. Lisans Alanina Gore Davranigsal Giiglendirme Genel ve Boyut Puan
Ortancalari.

Lisans Alan1 N Median [Minimum| Maximum | KWX? p
Ebelik/Hemsirelik 30 | 33333 | 1,00 5,00
Saglik Idaresi 25 | 36667 | 1,00 5,00
Motivasyon Tip Fakiiltesi 59 | 36667 | 2,00 500 | 5235 | 264
idari Bilimler 58 | 4,0000 | 1,00 5,00
Egitim Fakiltesi 13 | 40000 | 2,33 5,00
Ebelik/Hemsirelik 30 | 36667 | 1,00 5,00
B Saglik Idaresi 25 | 40000 | 167 5,00
gfyylg;kn:’le Bilgi Tip Fakiiltes 59 | 40000 | 2,00 500 | 3.862 | 425
idari Bilimler 58 | 40000 | 1,00 5,00
Egitim Fakiltesi 14 | 40000 | 2,67 5,00
Ebelik/Hemsirelik 29 | 35000 | 1,00 5,00
Saglik idaresi 24 4,5000 1,00 5,00
letisim Ortam Tip Fakilltesi 57 | 45000 | 2,00 500 | 8870 | 064
idari Bilimler 58 | 4,0000 | 1,00 5,00
Egitim Fakiiltesi 14 | 45000 | 3,00 5,00
Ebelik/Hemsirelik 30 | 35000 | 1,00 5,00
Saglik Idaresi 25 | 40000 | 1,00 5,00
Takim Caliymasi Tip Fakiiltesi 58 4,0000 1,00 5,00 8,891 | ,064
idari Bilimler 58 | 40000 | 1,00 5,00
Egitim Fakiltesi 14 | 37500 | 2,00 5,00
Ebelik/Hemsirelik 29 | 33333 | 1,00 5,00
Saglik idaresi 25 4,0000 1,00 5,00
Egitim ve Ogrenme  |Tip Fakiiltesi 58 | 36667 | 1,00 500 | 8839 | 065
idari Bilimler 58 | 36667 | 1,00 5,00
Egitim Fakiiltesi 14 | 30000 | 2,33 5,00
Ebelik/Hemsirelik 30 | 30000 | 1,00 5,00
L  |saglik idaresi 24 | 40000 | 1,00 5,00
odullendirme ve Gerl |1yp Fakiiltesi 58 | 35000 | 1,00 500 | 9,809 | 044
idari Bilimler 56 | 38750 | 1,00 5,00
Egitim Fakiltesi 14 | 33750 | 2,25 5,00
Ebelik/Hemsirelik 28 | 37037 | 1,00 5,00
Saglik idaresi 23 4,0000 1,07 5,00
gi:::::ﬁi?xlne Olgegi |10 Fakiltesi 57 | 39630 | 181 500 | 5955 | 203
idari Bilimler 53 | 38889 | 122 5,00
Egitim Fakiiltesi 13 | 40741 | 252 5,00

Arastirma grubunun 6grenim gordiikleri lisans distii/tipta uzmanlik egitim
programlari ile davranigsal giiglendirmenin yetki ve sorumluluk, (p=0,050) iletisim
ortami (p=0,035) ve takim ¢alismasi (p=0,008) boyutlari arasinda anlamli bir farklilik

saptanmis; is zenginlestirme, katilim, giiven ve destek, motivasyon, kaynak ve bilgi
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paylasimi, egitim ve Ogrenme, Odiillendirme ve geri besleme boyutlari arasinda

anlamli bir farklilik saptanmamastir (p>0,05).

Bu farkliligin yetki ve sorumluluk boyutunda, tipta uzmanlik ile diger alanlarda
(p=0,014); iletisim boyutunda, tipta uzmanlik ile diger alanlarda (p=0,018) ve takim
calismasi boyutunda, tipta uzmanlik ile diger alanlarda (p=0,006) 6grenim gorenler
arasindaki farkliliktan kaynaklandigi Mann-Whitney U Testi ile saptanmistir.

Elde edilen bulgulara gére H1f. numarali “Ankara’daki devlet hastanelerinde
gorev yapan hastane yoneticilerinin davranigsal giiclendirme boyut (yetki ve
sorumluluk, is zenginlestirme, katilim, giiven ve destek, motivasyon, kaynak ve bilgi
paylasimi, iletisim ortami, takim c¢aligsmasi, egitim ve 6grenme, odiillendirme ve geri
besleme) puanlari yoneticinin 6grenim gordiikleri lisansistii/tipta uzmanlik
programina gore farklilik gostermektedir” arastirma hipotezi yetki ve sorumluluk,
iletisim ortami, takim calismasi boyutlari i¢in kabul edilmis; is zenginlestirme, katilim,
given ve destek, motivasyon, kaynak ve bilgi paylasimi, egitim ve O6grenme,

odullendirme ve geri besleme boyutlari igin reddedilmistir (Cizelge 3.8).

Cizelge 3.8. Egitim Programina Gore Davranigsal Giiglendirme Genel ve Boyut Puan
Ortancalari.

Egitim Program N Median [Minimum| Maximum | KWX?| p
Tipta Uzmanlik 53 4,0000 2,00 5,00

Yetki ve Sorumluluk Saglik Idaresi 52 4,0000 1,00 5,00 5,982 | ,050
Diger 18 3,0000 1,00 5,00
Tipta Uzmanlik 53 4,0000 2,00 5,00

is Zenginlestirme Saglik Idaresi 52 4,0000 1,00 5,00 2,100 | ,350
Diger 18 3,5000 1,67 5,00
Tipta Uzmanlik 53 4,0000 2,00 5,00

Katihm Saglik Idaresi 52 4,0000 1,00 5,00 2,137 | ,343
Diger 18 3,7500 1,00 5,00
Tipta Uzmanlik 53 4,0000 2,67 5,00

Given ve Destek Saglik idaresi 50 4,0000 1,00 5,00 2,914 | 233
Diger 18 3,1667 1,00 5,00

57



Cizelge 3.8. Devam. Egitim Programina Gore Davranigsal Gliglendirme Genel ve Boyut Puan
Ortancalari.

Egitim Program N Median [Minimum| Maximum | KWX?| p
Tipta Uzmanlik 53 3,6667 2,67 5,00
Motivasyon Saglik Idaresi 52 4,0000 1,00 5,00 3,265 | ,195
Diger 18 3,1667 1,00 5,00
Tipta Uzmanlik 53 4,0000 2,33 5,00
Kaynak ve Bilgi Paylasim |Saglik Idaresi 52 4,0000 1,00 5,00 477 ,788
Diger 18 3,6667 1,00 5,00
Tipta Uzmanlik 51 4,5000 2,50 5,00
iletisim Ortam Saglik Idaresi 50 4,0000 1,00 5,00 6,711 | ,035
Diger 17 3,5000 1,00 5,00
Tipta Uzmanlik 52 4,0000 3,00 5,00
Takim Calismasi Saglik idaresi 51 4,0000 1,00 5,00 9,549 | ,008
Diger 18 3,0000 1,00 5,00
Tipta Uzmanlik 52 4,0000 2,33 5,00
Egitim ve Ogrenme Saglik idaresi 50 4,0000 1,00 5,00 3,067 | ,216
Diger 18 3,5000 1,00 5,00
. ) ) Tipta Uzmanlhk 51 3,7500 2,25 5,00
ggslfémd'rme veGeri g siik idaresi 50 | 3,8750 | 1,00 5,00 1,023 | 599
Diger 17 3,5000 1,00 5,00
} Tipta Uzmanlik 50 3,9630 2,81 5,00
g?:elgnlssal Giilendirme o1/ idaresi 47 | 38519 | 1,00 500 | 3546 | ,170
Diger 16 3,2778 1,22 5,00

Arastirma grubunun yonetsel unvanlari ile davranissal gliglendirmenin iletisim
ortami1 (p=0,047) boyutunda anlaml bir farklilik saptanmis; yetki ve sorumluluk, is
zenginlestirme, katilim, giiven ve destek, motivasyon, kaynak ve bilgi paylagimi,
takim caligmasi, egitim ve 6grenme, ddiillendirme ve geri besleme boyutlar1 arasinda

anlamli bir farklilik saptanmamastir (p>0,05).

Bu farkliligin, iletisim ortami boyutunda bashekim-bashekim yardimcilar ile
idari ve mali hizmetler midiirii ve yardimcilar1 arasindaki farkliliktan (p=0,026),
bashekim-bashekim yardimcilart ile saglik bakim hizmetleri miidiirii ve yardimecilari
arasindaki farkliliktan (p=0,018) kaynaklandigt Mann-Whitney U Testi ile

saptanmistir.
Elde edilen bulgulara gére Hlg. numarali “Ankara’daki devlet hastanelerinde
gorev yapan hastane yoOneticilerinin davranigsal giiclendirme boyut (yetki ve

sorumluluk, is zenginlestirme, katilim, giiven ve destek, motivasyon, kaynak ve bilgi
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paylasimu, iletisim ortami, takim caligmasi, egitim ve 6grenme, ddiillendirme ve geri
besleme) puanlart yonetsel unvana gore farklilik gostermektedir” arastirma hipotezi
iletisim ortamu ile takim ¢alismasi boyutlar1 i¢in kabul edilmis; yetki ve sorumluluk, is
zenginlestirme, katilim, giiven ve destek, motivasyon, kaynak ve bilgi paylasimi,

egitim ve Ogrenme, Odiillendirme ve geri besleme boyutlari i¢in reddedilmistir
(Cizelge 3.9).

Cizelge 3.9. Yonetsel Unvana Gore Davramigssal Giliglendirme Genel ve Boyut Puan
Ortancalari.

Yoénetsel Unvan N | Median | Min. | Max. [KWUX? p
Bashekim ve Baghekim Yrd 71 4,0000 2,00 5,00

Yetki ve Idari ve Mali Hizm. Miid. ve Yrd. 74 | 3,5000 1,00 | 5,00 4335 297

Sorumluluk Saglik Bakim Hizm. Miid. ve Yrd. | 33 | 4,0000 | 1,00 | 500 | ’
Hasta Hizm. Miid. ve Yrd. 20 4,0000 2,00 5,00
Bashekim ve Baghekim Yrd 71 4,0000 2,00 5,00

. Idari ve Mali Hizm. Miid. ve Yrd. 73 | 4,0000 1,00 5,00

Is Zenginlestirme - - " 545 909
Saglik Bakim Hizm. Miid. ve Yrd. 33 | 4,0000 1,00 | 5,00 ' '
Hasta Hizm. Miid. ve Yrd. 20 3,6667 2,33 5,00
Bashekim ve Baghekim Yrd 71 | 4,0000 1,50 5,00
Idari ve Mali Hizm. Miid. ve Yrd. 74 | 4,0000 1,00 5,00

Katilm - - - 1.476 ,688
Saglik Bakim Hizm. Miid. ve Yrd. 33 4,0000 1,00 5,00 !
Hasta Hizm. Miid. ve Yrd. 20 4,0000 2,00 5,00
Bashekim ve Baghekim Yrd 71 | 4,0000 2,00 5,00
Idari ve Mali Hizm. Miid. ve Yrd. 73 4,0000 1,00 5,00

Guven ve Destek - - 1.780 619
Saglik Bakim Hizm. Miid. ve Yrd. 32 4,0000 1,00 5,00 ! '
Hasta Hizm. Miid. ve Yrd. 20 | 4,0000 2,00 | 5,00
Bashekim ve Baghekim Yrd 71 | 3,6667 2,00 5,00

. Idari ve Mali Hizm. Miid. ve Yrd. 73 4,0000 1,00 5,00

Motivasyon - : " 2,678 444
Saglik Bakim Hizm. Miid. ve Yrd. 33 | 3,6667 1,00 | 5,00
Hasta Hizm. Miid. ve Yrd. 19 | 4,0000 2,33 | 5,00
Bashekim ve Baghekim Yrd 71 4,0000 2,00 5,00

Kaynak ve Bilgi Idari ve Mali Hizm. Miid. ve Yrd. 73 | 4,0000 1,00 5,00

Paylasim Saglik Bakim Hizm. Miid. ve Yrd. | 33 | 4,0000 | 1,00 | 500 | 2882 | 410
Hasta Hizm. Miid. ve Yrd. 20 4,0000 2,67 5,00
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Cizelge 3.9. Devam. Yonetsel Unvana Gore Davranigsal Gii¢lendirme Genel ve Boyut Puan
Ortancalari.

Yonetsel Unvan N | Median | Min. | Max. |KWUX? p
Bashekim ve Baghekim Yrd 68 4,5000 2,00 5,00
. Idari ve Mali Hizm. Miid. ve Yrd. 74 | 4,0000 1,00 5,00
Iletisim Ortanm - - - 7,936 ,047
Saglik Bakim Hizm. Miid. ve Yrd. 31 3,5000 1,00 5,00
Hasta Hizm. Miid. ve Yrd. 20 4,5000 3,00 5,00
Bashekim ve Baghekim Yrd 69 | 4,0000 1,00 5,00
Idari ve Mali Hizm. Miid. ve Yrd. 74 | 4,0000 1,00 5,00
Takim Calismasi . ; - 7.444 059
Saglik Bakim Hizm. Miid. ve Yrd. 33 3,5000 1,00 5,00 ! !
Hasta Hizm. Mud. ve Yrd. 20 | 4,0000 2,00 | 5,00
Baghekim ve Baghekim Yrd 69 | 3,6667 1,00 5,00
Egitim ve Idari ve Mali Hizm. Miid. ve Yrd. 74 | 3,8333 1,00 | 5,00 6.166 104
Ogrenme Saglik Bakim Hizm. Miid. ve Yrd. | 32 | 3,3333 | 1,00 | 500 | ' ’
Hasta Hizm. Mud. ve Yrd. 20 | 4,0000 2,33 | 5,00
Bashekim ve Baghekim Yrd 68 3,6250 1,00 5,00
Odullendirme ve |idari ve Mali Hizm. Miid. ve Yrd. 71 | 3,7500 1,00 5,00
Geri Besleme Saglik Bakim Hizm. Miid. ve Yrd. | 33 | 3,0000 | 1,00 | 500 | 4700 | .195
Hasta Hizm. Mud. ve Yrd. 20 | 3,8750 2,00 | 5,00
Bashekim ve Baghekim Yrd 67 3,9630 1,81 5,00
Davramgsal idari ve Mali Hizm. Miid. ve Yrd. | 68 | 3,7778 | 1,07 | 5,00
Guglendirme - ; N 2,550 ,466
Olgegi Saglik Bakim Hizm. Miid. ve Yrd. 30 | 3,8889 1,00 | 4,96
Hasta Hizm. Miid. ve Yrd. 19 3,9259 2,52 5,00

Cizelge 3.10’da arastirma grubunun yonetici olarak ¢alisma siiresi ile
davranigsal giiclendirme boyutlarindan yetki ve sorumluluk, (p=0,009), is
zenginlestirme (p=0,025) ve davranigsal giiclendirme Olcegi (p=0,047) arasinda
anlamli bir farklilik saptanmis; giiven ve destek, motivasyon, katilim, iletigim ortama,
takim ¢alismasi, kaynak ve bilgi paylagimi, 6diillendirme ve geri besleme ve egitim ve

O0grenme arasinda anlamli bir farklilik saptanmamistir (p>0,05).

Bu farkliligin, yetki ve sorumluluk boyutunda 3 yil ve alt1 ile 4-7 yil arasi
(p=0,027), 3 yil ve alt1 ile 12 yil ve tizeri (p=0,003), 8-11 yil ile 12 yil ve tizeri
(p=0,025), is zenginlestirme boyutunda 4-7 yil ile 8-11 yil (p=0,014), 8-11 yil ile 12
yil ve tizeri (p=0,012) ve davranigsal giiclendirme Ol¢eginde 4-7 yil-ile 8-11 yil
(p=0,035), 8-11 yil ile 12 y1l ve iizeri (p=0,019) arasindaki farkliliktan kaynaklandigi
Mann-Whitney U Testi ile saptanmustir.
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Elde edilen bulgulara gére H1i. numarali “Ankara’daki devlet hastanelerinde
gorev yapan hastane yoOneticilerinin davranigsal giiclendirme boyut (yetki ve
sorumluluk, is zenginlestirme, katilim, giiven ve destek, motivasyon, kaynak ve bilgi
paylasimu, iletisim ortami, takim c¢aligsmasi, egitim ve 68renme, odiillendirme ve geri
besleme) puanlar1 yoneticinin yonetici olarak c¢alisma siiresine gore farklilik
gostermektedir” arastirma hipotezi yetki ve sorumluluk ile is zenginlestirme boyutlar
i¢cin kabul edilmis; katilim, kaynak ve bilgi paylasimi, motivasyon, giiven ve destek,
egitim ve 0grenme, iletisim ortami, takim calismasi, ddiillendirme ve geri besleme

boyutlari i¢in reddedilmistir (Cizelge 3.10).

Cizelge 3.10. Yonetici Olarak Calisma Siiresine Gére Davranigsal Giiglendirme Genel ve
Boyut Puan Ortancalari.

Yonetici Olarak
Calisma Siiresi N Median | Minimum | Maximum | KWX? p
(Y1)
3 ve alti 81 3,5000 1,00 5,00
. 4-7 53 4,0000 1,50 5,00

Yetki ve Sorumluluk 11,578 | ,009
8-11 30 3,7500 1,00 5,00
12 ve Uzeri 31 4,0000 2,00 5,00
3 ve alti 80 3,6667 1,00 5,00

. 4-7 53 4,0000 2,00 5,00

Is Zenginlestirme 9,334 | ,025
8-11 30 3,6667 1,00 5,00
12 ve Uzeri 31 4,0000 3,00 5,00
3 ve alti 81 4,0000 1,00 5,00
4-7 53 4,0000 2,00 5,00

Katihm 4,397 | 222
8-11 30 4,0000 1,00 5,00
12 ve Uzeri 31 4,5000 1,50 5,00
3 ve alti 80 4,0000 1,00 5,00
4-7 52 4,0000 1,00 5,00

Guven ve Destek 5,884 | 117
8-11 30 3,6667 1,00 5,00
12 ve uzeri 31 4,3333 2,00 5,00
3 ve alti 80 4,0000 1,00 5,00

. 4-7 52 4,0000 1,00 5,00

Motivasyon 6,268 | ,099
8-11 30 3,3333 1,00 5,00
12 ve uzeri 31 3,6667 2,00 5,00
3 ve alti 81 4,0000 1,00 5,00
4-7 52 4,0000 1,67 5,00

Kaynak ve Bilgi Paylasim 3,215 | ,360
8-11 30 3,6667 1,33 5,00
12 ve Uzeri 31 4,3333 2,00 5,00
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Cizelge 3.10. Devam. Yonetici Olarak Calisma Siiresine Gore Davranigsal Gii¢lendirme
Genel ve Boyut Puan Ortancalart.

Ydnetici Olarak
Cahisma Siiresi N Median | Minimum | Maximum | KWX? p
(Y1l)
3 vealtt 80 4,0000 1,00 5,00
. 4-7 52 4,2500 2,50 5,00
Iletisim Ortam 5,484 | 140
8-11 29 4,0000 1,00 5,00
12 ve Uzeri 29 4,5000 2,00 5,00
3 vealtt 81 4,0000 1,00 5,00
4-7 53 4,0000 1,00 5,00
Takim Calismasi 3,629 | ,304
8-11 29 4,0000 1,00 5,00
12 ve uzeri 30 4,0000 1,00 5,00
3 vealtt 81 3,6667 1,00 5,00
Esiti O 4-7 52 4,0000 2,67 5,00 5811 121
stfim ve Lgrenme 8-11 29 | 36667 | 1,00 5,00 ! !
12 ve uzeri 30 3,6667 1,00 5,00
3 ve alt1 80 3,5000 1,00 5,00
i i i 4-7 52 3,8750 2,00 5,00
Odullendirme ve Geri 6.999 | 072
Besleme 8-11 28 3,2500 1,00 5,00
12 ve Uzeri 29 3,7500 1,00 5,00
3 ve alt1 7 3,7778 1,00 5,00
ii i 4-7 48 4,0185 2,63 5,00
Pavrﬁnlssal Giiclendirme 7.942 | 047
Olgegi 8-11 28 3,9074 1,07 4,85
12 ve Uzeri 28 4,1667 1,81 5,00

Arastirma grubuna bagli ¢alisan personel sayisi ile davranigsal giiglendirmenin
yetki ve sorumluluk (p=0,001), giiven ve destek (p=0,020) ve egitim ve dgrenme
(p=0,011) boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik saptanmis; is zenginlestirme,
motivasyon, katilim, iletisim ortami, takim g¢aligmasi, kaynak ve bilgi paylagimi,
odiillendirme ve geri besleme boyutlar1 arasinda anlaml bir farklilik saptanmamaistir

(p>0,05).

Bu farkliligin yetki ve sorumluluk boyutunda 150 personel alt1 ile 302 personel
tzeri (p=0,043), 151-301 personel ile 302 personel ve lzeri (p=0,000), gliven destek
boyutunda 150 personel alt1 ile 151-301 personel (p=0,036), 151-301 personel ile 302
personel ve tizeri (p=0,005) ve egitim 6grenme boyutunda 150 personel alt1 ile 302
personel Uzeri (p=0,005), 151-301 personel ile 302 personel ve (zeri (p=0,020)
arasindaki farkliliktan kaynaklandigi Mann-Whitney U Testi ile saptanmuistir.
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Elde edilen bulgulara gére H1j. numarali “Ankara’daki devlet hastanelerinde
gorev yapan hastane yoneticilerinin davranigsal giiclendirme boyut (yetki ve
sorumluluk, is zenginlestirme, katilim, giiven ve destek, motivasyon, kaynak ve bilgi
paylasimu, iletisim ortami, takim c¢aligsmasi, egitim ve 68renme, odiillendirme ve geri
besleme) puanlar1 yoneticinin kendilerine bagli olarak ¢aligsan personel sayisina gére
farklilik gostermektedir” arastirma hipotezi yetki ve sorumluluk, giiven ve destek,
egitim ve 6grenme boyutlari i¢in kabul edilmis; is zenginlestirme, katilim, kaynak ve
bilgi paylasimi, motivasyon, iletisim ortami, takim ¢alismasi, diillendirme ve geri

besleme boyutlari igin reddedilmistir (Cizelge 3.11).

Cizelge 3.11. Personel Sayisina Gore Davranmigsal Gliglendirme Genel ve Boyut Puan
Ortancalari.

Personel Sayis1 N | Median |Minimum| Maximum | KWX? | p
150 ve alt1 81 4,0000 1,00 5,00

Yetki ve Sorumluluk 151-301 43 | 3,5000 1,50 5,00 15,011 {,001
302 ve (zeri 60 | 4,0000 2,00 5,00
150 ve alt1 80 4,0000 1,00 5,00

is Zenginlestirme 151-301 43 3,6667 1,67 5,00 5,639 |,060
302 ve lzeri 60 | 4,0000 2,00 5,00
150 ve alt1 81 4,0000 1,00 5,00

Katilim 151-301 43 4,0000 1,00 5,00 5,390 |,068
302 ve (zeri 60 | 4,0000 2,00 5,00
150 ve alt1 81 | 4,0000 1,00 5,00

Guven ve Destek 151-301 42 3,6667 1,00 5,00 7,829 |,020
302 ve lzeri 60 | 4,0000 2,00 5,00
150 ve alt1 81 | 4,0000 1,00 5,00

Motivasyon 151-301 41 3,3333 1,00 5,00 4,346 |,114
302 ve lizeri 60 3,6667 2,00 5,00
150 ve alt1 80 | 4,0000 1,00 5,00

Kaynak ve Bilgi Paylasinm ~ |151-301 43 3,6667 1,00 5,00 4,420 |,110
302 ve lizeri 60 4,1667 2,33 5,00
150 ve alt1 81 | 4,0000 1,00 5,00

iletisim Ortam 151-301 42 | 4,0000 1,00 5,00 5,095 |,078
302 ve lzeri 56 4,5000 3,00 5,00
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Cizelge 3.11. Devam. Personel Sayisina Gore Davranigsal Gliglendirme Genel ve Boyut Puan
Ortancalari.

Personel Sayisi N | Median [Minimum| Maximum | KWX? | p
150 ve alt 81 | 40000 | 1,00 5,00
Takim Caliymasi 151-301 43 | 4,0000 1,00 5,00 2,224 1,329
302 ve Gzeri 58 | 4,0000 | 2,00 5,00
150 ve alt 81 | 36667 | 1,00 5,00
Egitim ve Ogrenme 151-301 43 | 3,6667 1,00 5,00 8,964 |,011
302 ve tizeri 58 | 4,000 | 3,00 5,00
o _ 150 ve alt 79 | 35000 | 1,00 5,00
Sgs‘fémd"me ve Geri 151-301 43 | 32500 | 1,00 500 | 3529 |,171
302 ve tizeri 56 | 3,7500 | 2,50 5,00
] 150 ve alt 78 | 38519 | 1,00 5,00
g’l‘:e"gai‘“ml Giiglendirme 15, 3¢ 39 | 35926 | 1,22 500 | 5391 |068
302 ve tizeri 54 | 40185 | 281 5,00

Cizelge 3.12°ye goére arastirma grubunun goérev yaptiklart hastane tiirii ile
davranigsal giiglendirmenin motivasyon (p=0,011), iletisim ortam1 (p=0,037) ve takim
calismast (p=0,019), egitim ve 6grenme (p=0,016) boyutlar1 arasinda anlamli bir
farklilik saptanmis; yetki ve sorumluluk, is zenginlestirme, katilim, giiven ve destek,
kaynak ve bilgi paylasimi, 6diillendirme ve geri besleme ve davranigsal giiclendirme

Olcegi arasinda anlamli bir farklilik saptanmamaistir (p>0,05).

Bu farkliligin motivasyon boyutunda egitim ve aragtirma hastanesi ile agiz ve
dis hastanesi (p=0,001), devlet hastanesi-ADSH (p=0,005), iletisim ortami boyutunda
devlet hastanesi-ADSH (p=0,005), takim ¢aligmasi boyutunda egitim ve aragtirma
hastanesi-ADSH (p=0,033), devlet hastanesi- ADSH (p=0,008), devlet hastanesi-
ADSM (p=0,046) ve egitim 6grenme boyutunda egitim ve arastirma hastanesi-ADSH
(p=0,018), devlet hastanesi-ADSH (p=0,002), ADSH-ADSM (p=0,009) arasindaki
farkliliktan kaynaklandigi Mann-Whitney U Testi ile saptanmustir.

Elde edilen bulgulara gére Hlk. numarali “Ankara’daki devlet hastanelerinde
gbrev yapan hastane yoneticilerinin davramigsal giiclendirme boyut (yetki ve
sorumluluk, is zenginlestirme, katilim, giiven ve destek, motivasyon, kaynak ve bilgi
paylasimy, iletisim ortami, takim ¢aligmasi, egitim ve 6grenme, ddiillendirme ve geri
besleme) puanlar1 y0Oneticinin gérev yaptigi hastane tiriine gore farklilik

gostermektedir” arastirma hipotezi motivasyon, iletisim ortami, takim calismasi ile
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egitim ve 0grenme boyutlari i¢in kabul edilmis; yetki ve sorumluluk, is zenginlestirme,

katilim, giiven ve destek, kaynak ve bilgi paylasimi, ddiillendirme ve geri besleme

boyutlari i¢in reddedilmistir (Cizelge 3.12).

Cizelge 3.12. Hastane Turune GoOre Davranigsal Gliglendirme Genel ve Boyut Puan

Ortancalari.
Hastane Turd N |Median|{Minimum|Maximum|KWX?2| p
Egitim ve Arastirma Hastanesi | 107 | 4,0000 1,00 5,00
] Devlet Hastanesi 60 |4,0000 1,50 5,00
Yetki ve Sorumluluk - - 1,196 |, 754
Ag1z ve Dis Hastanesi 15 | 4,0000 3,00 5,00
Ag1z ve Dis Sagligi Merkezi 15 | 4,0000 1,00 5,00
Egitim ve Arastirma Hastanesi | 107 | 4,0000 1,00 5,00
. Devlet Hastanesi 60 | 3,6667 1,33 5,00
Is Zenginlestirme - - - 6,129 {,106
Ag1z ve Dis Hastanesi 15 |4,3333 3,00 5,00
Ag1z ve Dis Sagligi Merkezi 14 | 4,0000 2,67 5,00
Egitim ve Arastirma Hastanesi 107 | 4,0000 1,00 5,00
Devlet Hastanesi 60 |4,0000 1,00 5,00
Katilhim - - 1,382 (,710
Ag1z ve Dis Hastanesi 15 | 4,0000 2,50 5,00
Ag1z ve Dis Sagligi Merkezi 15 | 4,0000 3,00 5,00
Egitim ve Arastirma Hastanesi 106 | 4,0000 1,00 5,00
. Devlet Hastanesi 59 | 4,0000 1,00 5,00
Guven ve Destek - - 5,594 |,133
Ag1z ve Dis Hastanesi 15 | 4,0000 3,33 5,00
Ag1z ve Dis Sagligi Merkezi 15 | 4,0000 2,67 5,00
Egitim ve Arastirma Hastanesi 107 | 3,6667 1,00 5,00
. Devlet Hastanesi 58 | 3,6667 1,00 5,00
Motivasyon - - - 11,201],011
Ag1z ve Dis Hastanesi 15 | 4,6667 3,33 5,00
Ag1z ve Dis Sagligi Merkezi 15 | 4,0000 2,00 5,00
Egitim ve Arastirma Hastanesi | 107 | 4,0000 1,00 5,00
ilgi Devlet Hastanesi 59 | 4,0000 1,00 5,00
Kaynak ve Bilgi ; ' 4,563 | 207
Paylagim A1z ve Dis Hastanesi 15 |4,6667 | 3,00 5,00
Ag1z ve Dis Sagligi Merkezi 15 | 4,0000 2,67 5,00
Egitim ve Arastirma Hastanesi | 103 | 4,5000 1,00 5,00
. Devlet Hastanesi 59 | 4,0000 1,00 5,00
Iletisim Ortam - - 8,469 |,037
Ag1z ve Dis Hastanesi 15 | 4,5000 2,50 5,00
Ag1z ve Dis Sagligi Merkezi 15 | 4,5000 3,00 5,00
Egitim ve Arastirma Hastanesi 106 | 4,0000 1,00 5,00
Devlet Hastanesi 59 | 3,5000 1,00 5,00
Takim Calismasi - - - 9,978 {,019
Ag1z ve Dis Hastanesi 15 | 4,5000 3,00 5,00
Ag1z ve Dis Sagligi Merkezi 15 | 4,5000 2,50 5,00
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Cizelge 3.12. Devam. Hastane Trlne Gore Davranigsal Gliglendirme Genel ve Boyut Puan
Ortancalari.

Hastane Turu N |Median|Minimum|Maximum|KWX?| p
Egitim ve Arastirma Hastanesi 106 | 4,0000 1,00 5,00
.. Devlet Hastanesi 58 | 3,6667 1,00 5,00
Egitim ve Ogrenme - - - 10,285,016
Ag1z ve Dis Hastanesi 15 | 4,0000 3,67 5,00
Ag1z ve Dis Sagligi Merkezi 15 |3,3333 2,67 5,00
Egitim ve Arastirma Hastanesi | 104 | 3,6250 1,00 5,00
Od[_]”endirme ve Geri Devlet Hastanesi 59 3,5000 1,00 5,00 5156 | 161
Besleme Ag1z ve Dis Hastanesi 14 |4,0000 | 3,00 5,00 ’ ‘
Ag1z ve Dis Sagligi Merkezi 14 | 3,2500 2,50 5,00
Egitim ve Arastirma Hastanesi | 100 | 3,9259 1,00 5,00
Davramssal Devlet Hastanesi 55 |3,8148 1,22 5,00
. . PR 5 - 5,632 |,137
Giiclendirme Olgegi Ag1z ve Dis Hastanesi 14 | 4,3889 3,33 5,00
Ag1z ve Dis Sagligi Merkezi 14 | 3,7407 2,89 5,00

3.3. Arastirma Grubunun Psikolojik Giiclendirmeye fliskin Bulgular

Arastirma grubunun psikolojik giiclendirme puan ortancas1 4,37 dizeyindedir.
Psikolojik gii¢clendirme boyutlarindan puan ortancasi en diisiik boyutlarin 6zerklik (4)
ve etki (4); puan ortancast en yiiksek boyutlarin anlamlilik (5) ve yeterlilik (5)
boyutlari oldugu bulunmustur (Cizelge 3.13).

Cizelge 3.13. Arastirma Grubunun Psikolojik Giiclendirme Olgegi ve Boyutlarmin Puan
Ortancalari.

Psikolojik Guglendirme Boyutlar: N Median Minimum Maximum
Anlamlilik 198 5,0000 3,00 5,00
Yeterlilik 198 5,0000 3,00 5,00
Ozerklik 198 4,0000 1,00 5,00
Etki 196 4,0000 1,00 5,00
Psikolojik Gii¢clendirme (")l(;egi 196 4,3750 2,25 5,00

Arastirma grubunun yas gruplan ile psikolojik giiglendirmenin (anlamlilik,
ozerklik, yeterlilik, etki) 6zerklik (p=0,005) ve etki (p=0,028) boyutlarinda istatistiksel
olarak onemli bir farklilik saptanmis; anlamlilik ve yeterlilik boyutlarinda 6nemli bir

farklilik saptanmamustir (p>0,05). Ozerklik boyutundaki farkliligin 35 yas alt1 ile 36-
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40 yas (p=0,002) ve 46 yas lizeri (p=0,004), 36-40 yas ile 41-45 yas (p=0,048)
arasindaki farkliliktan kaynaklandig1 saptanmistir. Etki boyutundaki farkliligin 35 yas
alt1 ile 36-40 yas (p=0,006) ve 46 yas iizeri (p=0,049), 36-40 yas ile 41-45 yas
(p=0,044) arasindaki farkliliktan kaynaklandigi Mann-Whitney U Testi ile

saptanmistir.

Elde edilen bulgulara gére H2a. numarali “hastane yoneticilerinin psikolojik
guclendirme boyut (anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik, etki) puanlar1 yoneticinin yasina
gore farklilik gostermektedir” aragtirma hipotezi, 6zerklik ve etki boyutlari i¢in kabul

edilmis; anlamlilik ve yeterlilik boyutlari i¢in reddedilmistir (Cizelge 3.14).

Cizelge 3.14. Yasa Gore Psikolojik Giiglendirme Genel ve Boyut Puan Ortancalari.

Psikolojik Guiglendirme Yas (Yil) N |Median| Minimum | Maximum | KWX? | p
Boyutlan
35 ve alt1 39 | 5,0000 3,00 5,00
36-40 57 | 5,0000 3,00 5,00
Anlamhhk ,099 ,992
41-45 49 | 5,0000 3,00 5,00
46 ve Uzeri 51 | 5,0000 3,00 5,00
35 ve alt1 39 | 5,0000 3,00 5,00
. 36-40 57 | 5,0000 3,33 5,00
Yeterlilik 1,481 | ,687
41-45 49 | 5,0000 3,33 5,00
46 ve Uzeri 51 | 5,0000 3,67 5,00
35 ve alt1 39 | 3,3333 1,00 5,00
. . 36-40 57 | 4,3333 1,00 5,00
Ozerklik 12,961 | ,005
41-45 49 | 4,0000 1,00 5,00
46 ve Uzeri 51 | 4,0000 2,00 5,00
35 ve alt1 37 | 4,0000 1,00 5,00
. 36-40 57 | 4,6667 1,00 5,00
Etki 9,107 | ,028
41-45 49 | 4,0000 1,00 5,00
46 ve Uzeri 51 | 4,0000 1,00 5,00
35 ve alt1 37 | 4,1667 2,50 5,00
.. 36-40 57 | 4,5833 2,25 5,00
Psikolojik Gii¢lendirme Olcegi 7,494 | ,058
41-45 49 | 4,2500 2,58 5,00
46 ve Uzeri 51 | 4,4167 3,25 5,00

Cizelge 3.15’te aragtirmaya katilanlarin cinsiyeti ile psikolojik giliclendirmenin
(anlamlilik, 6zerklik, yeterlilik, etki ) anlamlilik (p=0,036) ve Ozerklik (p=0,037)
boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik saptanmis; yeterlilik ve etki boyutlar ile
psikolojik giigclendirme 6l¢egi arasinda anlamli bir farklilik saptanmamistir (p>0,05).

Ayrica 6zerklik boyutunda, kadinlarin puan ortancalarinin erkeklere gore daha diigiik
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oldugu bulunmustur.

Elde edilen bulgulara gére H2b. numarali “hastane yoneticilerinin psikolojik
guclendirme boyut (anlamlilik, yeterlilik, O6zerklik, etki) puanlar1 yoOneticinin
cinsiyetine gore farklilik gostermektedir” arastirma hipotezi anlamlilik ve 6zerklik
boyutlart i¢in kabul edilmis; etki ve yeterlilik boyutlart i¢in reddedilmistir (Cizelge
3.15).

Cizelge 3.15. Cinsiyete Gore Psikolojik Guglendirme Genel ve Boyut Puan Ortancalari.

Cinsiyet N Median | Minimum | Maximum MWU p
Kadin 67 5,0000 3,00 5,00
Anlamhhk 3723,000 ,036
Erkek 131 5,0000 3,00 5,00
. Kadin 67 5,0000 3,00 5,00
Yeterlilik 4336,000 874
Erkek 131 5,0000 3,33 5,00
.. . Kadin 67 3,6667 1,00 5,00
Ozerklik 3606,500 ,037
Erkek 131 4,0000 1,67 5,00
. Kadin 67 4,0000 1,00 5,00
Etki 3818,000 ,168
Erkek 129 4,0000 1,00 5,00
i i Kad 67 4,3333 2,25 5,00
Psikolojik — ~ |2aA0 3916,500 | 278
Giiclendirme Olgegi |Erkek 129 4,4167 3,25 5,00

Cizelge 3.16°da arastirma grubunun medeni durumu ile psikolojik guclendirme
boyutlar1 (anlamlilik, ozerklik, yeterlilik, etki) arasinda anlamli bir farklilik
saptanmamustir (p>0,05).

Elde edilen bulgulara gére H2c. numarali “hastane yoneticilerinin psikolojik
guclendirme boyut (anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik, etki) puanlar1 yoneticinin medeni
durumuna gore farklilik gostermektedir” arastirma hipotezi reddedilmistir. Psikolojik
Giiglendirme Olgek genel puanlarma gore bekar yoneticilerin puan ortancast en diisiik

(4,25), evli yoneticilerin puan ortancasi en yiiksek (4,33) bulunmustur (Cizelge 3.16).
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Cizelge 3.16. Medeni Duruma Gore Psikolojik Guclendirme Genel ve Boyut Puan Ortancalari.

Medeni Durum N Median | Minimum | Maximum | MWU p
Evli 185 5,0000 3,00 5,00
Anlamhhk
Bekar 11 5,0000 4,00 5,00 959,000 ,702
. Evli 185 5,0000 3,00 5,00
Yeterlilik
Bekar 11 5,0000 4,00 5,00 884,500 ,401
; . Evli 185 4,0000 1,00 5,00
Ozerklik
Bekar 11 3,0000 2,00 5,00 724,500 ,104
. Evli 183 4,0000 1,00 5,00
Etki
Bekar 11 4,0000 1,00 5,00 787,000 211
Psikolojik Evli 183 4,3333 2,25 5,00
Giiclendirme Olcegi .
Bekar 11 4,2500 3,00 5,00 795,000 ,239

Arastirma grubunun Ggrenim diizeyleri ile psikolojik gii¢clendirmenin
(anlamlilik, 6zerklik, yeterlilik, etki ) anlamlilik boyutu arasinda énemli bir farklilik
(p=0,049) saptanmis; yeterlilik, 6zerklik, etki boyutlari ile anlamli bir farklilik
saptanmamustir (p>0,05). Cizelge 3.17’de gosterildigi gibi bu farkliligin yiiksek lisans
diizeyinde Ogrenim gorenler ile doktora/uzmanlik diizeyinde Ogrenim gorenler
arasindaki farkliliktan (p=0,015) kaynaklandigi Mann-Whitney U Testi ile

bulunmustur.

Elde edilen bulgulara gére H2d. numarali “hastane yoneticilerinin psikolojik
guclendirme boyut (anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik, etki) puanlar1 yoneticinin 6grenim
diizeyine gore farklilik gostermektedir” aragtirma hipotezi anlamlilik boyutu i¢in kabul

edilmis; 6zerklik, etki, yeterlilik boyutlar1 i¢in reddedilmistir.
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Cizelge 3.17. Ogrenim Diizeyine Gore Psikolojik Giiglendirme Genel ve Boyut Puan

Ortancalari.
Ogrenim Diizeyi N Median | Minimum | Maximum | KWX?2 p
Lisans 71 5,0000 3,00 5,00

Anlamhihk Yiiksek lisans 71 5,0000 3,67 5,00 6,018 ,049
Doktora/Uzmanlik 56 5,0000 3,00 5,00
Lisans 71 5,0000 3,00 5,00

Yeterlilik Yiksek lisans 71 5,0000 4,00 5,00 2,714 ,257
Doktora/Uzmanlik 56 5,0000 3,67 5,00
Lisans 71 4,0000 1,00 5,00

Ozerklik Yiksek lisans 71 4,0000 1,00 5,00 1,332 ,514
Doktora/Uzmanlik 56 4,0000 2,33 5,00
Lisans 69 4,0000 1,00 5,00

Etki Yiksek lisans 71 4,3333 1,00 5,00 3,314 ,191
Doktora/Uzmanlik 56 4,0000 1,00 5,00

Psikolojik Lisans 69 4,3333 2,25 5,00

Guclendirme | YUksek lisans 71 4,5000 3,00 5,00 2,863 ,239

Olgegi Doktora/Uzmanlik 56 4,2500 3,25 5,00

Cizelge 3.18’de arastirma grubunun Ogrenim gordiigii lisans alanlari ile

psikolojik giiclendirme boyutlar1 (anlamlilik, 6zerklik, yeterlilik, etki ) arasinda

anlamli bir farklilik saptanmamastir (p>0,05).

Elde edilen bulgulara gére H2e. numarali “hastane yoneticilerinin psikolojik

guclendirme boyut (anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik, etki) puanlar1 yoneticinin 6grenim

gordiigii lisans

alanlarina goére farklilik gdstermektedir”

aragtirma hipotezi

reddedilmistir. Psikolojik Giiglendirme Olcek genel puanlarina gore tip fakiiltesi

mezunu yoneticilerin puan ortancast en diisiik (4,25), egitim bilimleri mezunu

yoneticilerin puan ortancasi en yliksek (4,54) bulunmustur (Cizelge 3.18).

Cizelge 3.18. Lisans Alanina Gore Psikolojik Guglendirme Genel ve Boyut Puan Ortancalari.

Lisans Alam N Median [Minimum| Maximum | KWX? P
Ebelik/Hemsirelik 30 5,0000 3,00 5,00
Saglik Idaresi 25 5,0000 4,00 5,00

Anlamhhk Tip Fakiiltesi 59 5,0000 3,00 5,00 8,227 | ,084
Idari Bilimler 59 5,0000 3,00 5,00
Egitim Fakiiltesi 14 4,8333 4,00 5,00
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Cizelge 3.18. Devam. Lisans Alanina Gore Psikolojik Giiglendirme Genel ve Boyut Puan
Ortancalari.

Lisans Alam N Median [Minimum| Maximum | KWX? P
Ebelik/Hemsirelik 30 5,0000 3,00 5,00
Saglik idaresi 25 5,0000 4,00 5,00
Yeterlilik Tip Fakiiltesi 59 5,0000 3,67 5,00 2,324 | 676
Idari Bilimler 59 5,0000 3,33 5,00
Egitim Fakiiltesi 14 4,6667 4,00 5,00
Ebelik/Hemsirelik 30 4,0000 1,00 5,00
Saglik Idaresi 25 4,3333 1,00 5,00
Ozerklik Tip Fakiiltesi 59 4,0000 2,33 5,00 3,250 | 517
Idari Bilimler 59 4,0000 2,00 5,00
Egitim Fakiiltesi 14 3,6667 1,67 5,00
Ebelik/Hemsirelik 30 4,0000 1,00 5,00
Saglik idaresi 25 4,0000 1,00 5,00
Etki Tip Fakiiltesi 59 4,0000 1,00 5,00 3,678 | ,451
Idari Bilimler 59 4,0000 1,00 5,00
Egitim Fakiiltesi 12 4,8333 2,00 5,00
Ebelik/Hemsirelik 30 4,3333 2,25 5,00
~|Saghk idaresi 25 | 45000 | 3,00 5,00
gﬁ;ﬁ%’f"k Glglendirme 5. "¢ iltesi 59 | 42500 | 325 500 | 3,004 | 542
Idari Bilimler 59 4,3333 2,58 5,00
Egitim Fakiiltesi 12 45417 3,25 5,00

Cizelge 3.19°da arastirma grubunun 6grenim gordiigi lisansiistii/tipta uzmanlik
egitimi programi ile psikolojik gliclendirme boyutlar1 (anlamlilik, 6zerklik, yeterlilik,

etki) arasinda anlamli bir farklilik saptanmamistir (p>0,05).

Elde edilen bulgulara gore H2f. numarali “hastane yoneticilerinin psikolojik
guclendirme boyut (anlamlilik, yeterlilik, dzerklik, etki) puanlar1 yoneticinin lisans
Ustl/tipta uzmanlik egitim programina gore farklilik gostermektedir” arastirma
hipotezi reddedilmistir. Psikolojik Giiclendirme Olgek genel puanlarina gére diger
alanlarda lisansusti/tipta uzmanlik egitimi alan yoneticilerin puan ortancasi en diisiik
(4,12), saghk idaresi lisansiistii egitimi alan yOneticilerin puan ortancasi en yliksek

(4,50) bulunmustur (Cizelge 3.19).
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Cizelge 3.19. Egitim Programina Gore Psikolojik Gugclendirme Genel ve Boyut Puan

Ortancalari.
Egitim Program N Median | Minimum | Maximum | KWX? p
Tipta Uzmanlik 53 5,0000 3,00 5,00

Anlamhhk Saglik Idaresi 52 5,0000 3,67 5,00 3,614 ,173
Diger 18 5,0000 4,00 5,00
Tipta Uzmanlik 53 5,0000 3,67 5,00

Yeterlilik Saglik Idaresi 52 5,0000 4,00 5,00 3,399 ,183
Diger 18 4,6667 3,33 5,00
Tipta Uzmanlik 53 4,0000 2,33 5,00

Ozerklik Saglik Idaresi 52 4,0000 1,00 5,00 ,964 ,618
Diger 18 4,0000 2,00 5,00
Tipta Uzmanlik 53 4,0000 1,00 5,00

Etki Saglik idaresi 52 4,3333 1,00 5,00 3,824 ,148
Diger 18 3,8333 3,00 5,00

) B Tipta Uzmanlik 53 4,2500 3,25 5,00

(P;i;l;gsﬂil;me Olgegi |2k idaresi 52 | 4,5000 3,00 5,00 3,075 | 215

Diger 18 4,1250 3,33 5,00

Cizelge 3.20°de agiklandigi gibi arastirma grubunun yonetsel unvanlart ile

psikolojik giiglendirme boyutlar1 (anlamlilik, 6zerklik, yeterlilik, etki) arasinda 6nemli

bir farklilik saptanmamustir (p>0,05).

Elde edilen bulgulara gére H2g. numarali “hastane yoneticilerinin psikolojik

guclendirme boyut (anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik, etki) puanlar1 yonetsel unvanlara

gore farklilik gostermektedir” arastirma hipotezi tiim boyutlar i¢in reddedilmistir.

Cizelge 3.20. Yonetsel Unvana Gore Psikolojik Giglendirme Genel ve Boyut Puan

Ortancalari.
Ydénetsel Unvan N | Median |[Minimum| Maximum [KWUX?| p
Bashekim ve Bashekim Yrd 71 5,0000 3,00 5,00
idari ve Mali Hizm. Miid. ve Yrd. | 74 | 50000 | 3,67 5,00 3405 | ,333
Anlamhihk
Saglik Bakim Hizm. Miid. ve Yrd. 33 | 5,0000 3,00 5,00
Hasta Hizm. Mid. ve Yrd. 20 5,0000 3,00 5,00
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Cizelge 3.20. Devam. Yonetsel Unvana Gore Psikolojik Guglendirme Genel ve Boyut Puan
Ortancalari.

Ydénetsel Unvan N | Median |Minimum| Maximum [KWUX?| p
Baghekim ve Bashekim yrd 71 5,0000 3,67 5,00
. idari ve Mali Hizm. Miid. ve Yrd. | 74 | 5,0000 | 3,33 5,00 2,545 | 467
Yeterlilik
Saglik Bakim Hizm. Miid. ve Yrd. 33 | 5,0000 3,00 5,00
Hasta Hizm. Mud. ve Yrd. 20 | 5,0000 3,33 5,00
Baghekim ve Bashekim yrd 71 4,0000 2,33 5,00
o idari ve Mali Hizm. Mid. ve Yrd. | 74 | 4,0000 | 1,67 5,00 4,308 | ,230
Ozerklik
Saglik Bakim Hizm. Miid. ve Yrd. 33 | 3,6667 1,00 5,00
Hasta Hizm. Mud. ve Yrd. 20 | 4,0000 1,00 5,00
Baghekim ve Bashekim yrd 71 4,0000 1,00 5,00
e idari ve Mali Hizm. Mid. ve Yrd. | 72 | 4,3333 | 1,00 5,00 5376 | ,146
i
Saglik Bakim Hizm. Miid. ve Yrd. 33 | 4,0000 1,00 5,00
Hasta Hizm. Mud. ve Yrd. 20 | 4,0000 1,00 5,00
Baghekim ve Bashekim yrd 71 4,2500 3,25 5,00
Psikolojik jqari ve Mali Hizm. Miid. ve Yrd. | 72 | 4,5000 | 3,00 5,00 3374 | 337
Guglendirme
Olgegi Saglik Bakim Hizm. Miid. ve Yrd. | 33 | 43333 | 2,25 5,00
Hasta Hizm. Mid. ve Yrd. 20 4,5000 2,58 5,00

Cizelge 3.21°de belirtildigi gibi arastirmaya katilanlarin yonetici olarak ¢aligma
siireleri ile psikolojik giiclendirme boyutlar1 (anlamlilik, 6zerklik, yeterlilik, etki)
arasinda anlamli bir farklilik saptanmamustir (p>0,05). Psikolojik Giiclendirme Olgek
genel puanlarina gore 3 yil ve altinda calisma deneyimi olan yoneticilerin puan
ortancasi en diisiik (4,33) duzeyde, 4-7 yil ve 12 yil ve iizeri ¢alisma deneyimi olan

yOneticilerin puan ortancasi en yiiksek (4,50) diizeyde bulunmustur (Cizelge 3.21).

Elde edilen bulgulara gére H2h. numarali “hastane yoneticilerinin psikolojik
guclendirme boyut (anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik, etki) puanlar1 yOneticinin yonetici
olarak c¢alisma siiresine gore farklilik goOstermektedir” arastirma hipotezi

reddedilmistir.
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Cizelge 3.21. Yonetici Olarak Calisma Siiresine Gore Psikolojik Guglendirme Genel ve Boyut
Puan Ortancalart.

Yonetici Olarak Caliyma 2
Suresi (Yil) N | Median | Minimum | Maximum KWXT p
3 vealtt 81| 5,0000 3,00 5,00
4-7 53| 5,0000 3,00 5,00
Anlamhhk 515 |,916
8-11 30| 5,0000 3,00 5,00
12 ve Uzeri 31| 5,0000 3,33 5,00
3 vealtt 81| 5,0000 3,33 5,00
. 4-7 53| 5,0000 3,33 5,00
Yeterlilik 6,229 | ,101
8-11 30| 4,6667 3,00 5,00
12 ve uzeri 31| 5,0000 3,67 5,00
3 vealtt 81| 4,0000 1,00 5,00
. . 4-7 53| 4,3333 1,00 5,00
Ozerklik 7,591 | ,055
8-11 30| 3,6667 2,00 5,00
12 ve uzeri 31| 4,0000 2,00 5,00
3 vealtt 79 | 4,0000 1,00 5,00
. 4-7 53| 4,0000 1,00 5,00
Etki 6,031 | ,110
8-11 30| 4,0000 1,00 5,00
12 ve Uzeri 31| 4,3333 2,00 5,00
3 vealtt 79| 4,3333 2,25 5,00
i ik Gl i 4-7 53| 4,5000 3,00 5,00
Iffmk(zl.opk Guglendirme 6,367 | 095
Olgegi 8-11 30| 4,1667 2,50 5,00
12 ve Uzeri 31| 4,5000 3,33 5,00

Cizelge 3.22’ye gore arasgtirma grubunun bagli ¢alisan personel sayisi ile
psikolojik giiclendirme boyutlar1 (anlamlilik, 6zerklik, yeterlilik, etki) arasinda
anlaml1 bir farklilik saptanmamistir (p>0,05). Psikolojik Guiclendirme Olcek genel
puanlarina gore 150 personel ve alti1 galisani olan yoneticilerin puan ortancasi en diisiik
(4,25) dizeyde, 302 personel ve Uzeri ¢alisan1 olan yoneticilerin puan ortancasi en
yuksek (4,50) diizeyde bulunmustur (Cizelge 3.22).

Elde edilen bulgulara gére H2i. numarali “hastane yoneticilerinin psikolojik
giclendirme boyut (anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik, etki) puanlar1 yoneticiye bagl
calisan personel sayisina gore farklilik gostermektedir” arastirma hipotezi

reddedilmistir.
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Cizelge 3.22. Personel Sayisina Gore Psikolojik Gilglendirme Genel ve Boyut Puan
Ortancalari.

Personel Sayisi N Median | Minimum | Maximum | KWX?2 p
150 ve alt1 81 5,0000 3,67 5,00

Anlamhhk 151-301 43 5,0000 3,00 5,00 3,141 ,208
302 ve lzeri 60 5,0000 3,00 5,00
150 ve alt1 81 5,0000 3,33 5,00

Yeterlilik 151-301 43 5,0000 3,33 5,00 2,251 ,325
302 ve lzeri 60 5,0000 3,00 5,00
150 ve alt1 81 4,0000 1,00 5,00

Ozerklik 151-301 43 4,0000 1,00 5,00 4,595 ,101
302 ve lzeri 60 4,3333 2,00 5,00
150 ve alt1 79 4,0000 1,00 5,00

Etki 151-301 43 4,0000 1,00 5,00 2,815 ,245
302 ve (zeri 60 4,0000 1,00 5,00

Psikolojik 150 ve alt1 79 4,2500 3,00 5,00

(;-;U(;Iendirme 151-301 43 4,3333 2,25 5,00 3,030 ,220

Olgegi 302 ve lizeri 60 4,5000 2,50 5,00

Cizelge 3.23’e gore arastirma grubunun yoneticilerin galistiklar: hastane tiirleri
ile psikolojik giiclendirme boyutlar1 (anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik, etki) arasinda
anlaml1 bir farklilik saptanmamistir (p>0,05). Psikolojik Guclendirme Olcek genel
puanlarina gére Agiz ve Dis Sagligi HastaneSi’nin puan ortancasi en diisiik (4,25)
dizeyde, Agiz ve Dis Sagligi Merkezi’nin puan ortancasi en yiiksek (4,5) dizeyde
bulunmustur (Cizelge 3.23).

Elde edilen bulgulara gére H2j. numarali “hastane yoneticilerinin psikolojik

guclendirme boyut (anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik, etki) puanlar1 yoneticinin galistigi

hastane tlrlne_gore farklilik gostermektedir” arastirma hipotezi reddedilmistir.
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Cizelge 3.23. Hastane Tiirtine Gore Psikolojik Guclendirme Genel ve Boyut Puan Ortancalari.

Hastane TUru N Median |Minimum| Maximum | Kwx2 | p
Egitim ve Arastirma Hastanesi | 107 5,0000 3,00 5,00
Devlet Hastanesi 60 5,0000 3,00 5,00
Anlamhhk 4,050 | ,256
Agiz ve Dis Hastanesi 15 5,0000 4,33 5,00
Ag1z ve Dis Sagligi Merkezi 15 5,0000 3,67 5,00
Egitim ve Arastirma Hastanesi | 107 5,0000 3,00 5,00
Devlet Hastanesi 60 5,0000 3,33 5,00
Yeterlilik 2,987 | ,394
Agiz ve Dis Hastanesi 15 4,6667 4,00 5,00
Ag1z ve Dis Sagligi Merkezi 15 5,0000 4,00 5,00
Egitim ve Arastirma Hastanesi | 107 | 4,0000 1,00 5,00
) Devlet Hastanesi 60 3,8333 1,00 5,00
Ozerklik 2,410 | ,492
Agiz ve Dis Hastanesi 15 4,0000 3,00 5,00
Ag1z ve Dis Sagligi Merkezi 15 4,3333 3,00 5,00
Egitim ve Arastirma Hastanesi | 107 | 4,0000 1,00 5,00
Devlet Hastanesi 58 4,0000 1,00 5,00
Etki 675 | 879
Agiz ve Dis Hastanesi 15 4,0000 2,67 5,00
Ag1z ve Dis Sagligi Merkezi 15 4,0000 3,00 5,00
Egitim ve Arastirma Hastanesi | 107 | 4,4167 2,25 5,00
Psikolojik I let Hastanesi 58 | 42017 | 258 5,00
Guglendirme 1,352 | ,717
L Ag1z ve Dis Hastanesi 15 4,2500 3,83 5,00
Olgegi
Ag1z ve Dis Sagligi Merkezi 15 4,5000 3,83 5,00

Cizelge 3.24’te arastirma grubunun davranigsal giiclendirme boyutlar1 (kaynak
ve bilgi paylagimi, yetki ve sorumluluk, katilim, giiven ve ¢alisanlara destek, is
zenginlestirme, motivasyon, saglikli iletisim ortami, takim calismasi, egitim ve
o0grenme, Odiillendirme ve geri besleme) ile psikolojik gliglendirme boyutlar
(anlamlilik, yeterlilik, Ozerklik, etki) arasindaki iliski incelenmistir. Davranissal
giiclendirme boyutlarn ile psikolojik giiclendirme boyutlar1 arasinda yiiksek diizeyde
ve anlaml bir iliski oldugu saptanmistir. Olgeklerin genel ve boyutlar1 arasindaki

korelasyonlar: yiiksek ve anlamli bulunmustur.

Psikolojik guclendirmenin anlam boyutu ile davranigsal gliclendirmenin yetki ve

sorumluluk boyutu arasindaki korelasyon en diisiik (r=0,206) diizeyde, guven ve
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destek boyutu arasindaki korelasyon en yiiksek (r=0,371) diizeyde bulunmustur.
Psikolojik guclendirmenin yeterlilik boyutu ile davranigsal giliclendirmenin takim
calismasi1 boyutu arasindaki korelasyon en diistik (r=0,02) dlizeyde, egitim ve 6grenme
boyutu arasindaki korelasyon en yiiksek (r=0,188) duzeyde bulunmustur. Psikolojik
guclendirmenin ozerklik boyutu ile davranigsal glclendirmenin takim galismasi
boyutu arasindaki korelasyon en diisiik (r=0,456) diizeyde, guven ve destek boyutu
arasindaki korelasyon en yiiksek (r=0,554) dizeyde bulunmustur. Psikolojik
guclendirmenin etki boyutu ile davranigsal glclendirmenin takim g¢alismasi boyutu
arasindaki korelasyon en diisiik (r=0,339) dizeyde, katillm boyutu arasindaki
korelasyon en yuksek (r=0,519) duzeyde bulunmustur (Cizelge 3.24).

Elde edilen bulgulara gére H3. numarali “Davranigsal giiclendirme boyutlar
(kaynak ve bilgi paylasimi, yetki ve sorumluluk, katilim, giiven ve calisanlara destek,
is zenginlestirme, motivasyon, saglikli iletisim ortami, takim calismasi, egitim ve
o0grenme, Odiillendirme ve geri besleme) ile psikolojik giiglendirme boyutlari
(anlamlilik, yeterlilik, dzerklik, etki) arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir” hipotezi

kabul edilmistir.
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Cizelge 3.24 Arastirma Grubunun Davramgsal Giiglendirme Boyutlari ile Psikolojik
Giuglendirme Boyutlar1 Arasindaki Iliski.

(]
2 % S = 7 g g
gﬁgegéﬁggiiggﬁéééx -
23| 8 = g |2z O = | O |=£3| £§38| 2 = | =2 c | &3
73| § S| 2|35 2| 2| £ (38|88 < |7 |° £3
o o N4 = = B | O
[53)
Yetki ve r 1
Sorumluluk p
, 7194
15 r ok 1
Zenginlestirme p| 0,00 .
|
Katilim
pl000|000| .
,659 | ,779 | ,798 1
Givenve || = - -
Destek
e 1plooo 000|000 .
r ,649 | 786 | ,731 | ,840 1
Motivasyon
p| 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 .
amacve | | 610 | 812|707 782 [ 709 |
Bilgi
Paylagimi p| 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 .
574 | ,612 | ,650 | ,736 | ,653 | ,768 1
fletigim Ml * * > > *
oram— 510,00 | 0,00 | 0,00 [ 0,00 0,00 000] .
,546 | ,616 | ,629 | ,731 | ,718 | ,687 | ,773 1
Takim r| e o - - s " -
1
Gabsmast— 176,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 [ 0,00 [0,00] .
,662 | ,665 | ,636 | ,759 | ,713 | ,761 | ,714 | ,721 1
Egltlm ve r > > > o = > > =
Ogrenme
p| 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 .
auterarme | | 593 | 639 [ 634 | 737 (746 716 725 693 [ 795 ||
ve Geri
Besleme p| 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 .
D ,799 | ,856 | ,837 | ,902 | ,890 | ,860 | ,831 | ,814 | ,866 | ,873
avranigsal | 1| ' i i P P o " P P o 1
GUg‘Iendirme
Olgegi p| 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 .
r ,206 | ,353 | ,313 | ,371 | ,310 | ,333 | ,268 | ,207 | ,301 | ,244 | ,367 1
Anlamlilik
p| 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 .
, 1751 0,12 | ,160 | ,184 | 0,13 | 0,13 | ,143 ,188 | 0,07 | ,159 | ,471
r| . * x A 0,02 | " . x 1
Yeterlilik 9 6 | 7 7
p|0,01|0,07|0,02|0,01|0,06|0,05]|0,05]|0,78]0,01|0,29 (0,03 |0,00 .
r ,531 | ,632 | ,540 | ,554 | ,514 | ,501 | ,493 | ,456 | ,533 | ,540 | ,622 | ,376 | ,355 1
Ozerklik
p| 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 .
r 467 | 488 | 519 | 511 | ,470 | ,438 | ,414 | ,339 | ,425 | ,476 | ,545 | ,322 | ,324 | ,834 1 aox
Etki
p| 0,00 | 0,00 0,00 0,00 | 0,00 0,00 | 0,00 | 0,00| 0,00| 0,00 0,00 | 0,00 0,00 | 0,00 .
Psikolojik r ,52& ,54*{ ,57& ,583 ,523 ,513 ,482 ,40*1; ,523 ,501 ,61*8* ,55*4* ,523 ,913 ,903 1
GUQ“Iendirme
Olgegi p| 0,00 | 0,00| 0,00 0,00 | 0,00 0,00 | 0,00 | 0,00| 0,00| 0,00 0,00 0,00 0,00 | 0,00 | 0,00

Aragtirmadaki tiim hipotezlere ait kabul ve ret tablosu EK-5’de verilmistir.
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4. TARTISMA

Aragtirma ile Ankara’da gorev yapan kamu hastane yoneticilerinin personel
giiclendirme ile ilgili algilar1 belirlenmeye c¢alisilmistir. Ayrica yoneticilerin personel
giiclendirmenin davranigsal ve psikolojik algilariin sosyo-demografik ve mesleki
Ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi ve davranmissal giiglendirme ile

psikolojik giiclendirme arasindaki iligki degerlendirilmistir.

Arastirmada incelenen yoneticilerin yasi ile davranigsal gliglendirme boyutlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir. Ancak Pelit (2008: 158)
tarafindan bes yi1ldizl otel isletmelerinde ¢alisan 1854 kisi lizerinde yapilan arastirma
sonucunda ¢alisanlarin yaslari ile davranigsal giiclendirme boyutlar1 arasinda anlamli
bir fark bulunmugstur. Buna gore ¢alisma yasamina yeni baglayan 18-22 yas grubunun,
davranigsal giiglendirme kapsaminda isletmedeki uygulamalar yeterli bulmadiklari,
fakat zaman ilerledik¢e ve Orgiite uyum saglandik¢a s6z konusu bu uygulamalarin
kendilerini tatmin ettigi, uygulamalara uyum sagladiklar1 ve goriislerinin olumlu

olarak degistigi sonucu elde edilmistir.

Arastirma kapsamindaki yoneticilerin yaslar ile psikolojik guclendirme boyut
(anlamlilik, yeterlilik, O6zerklik, etki) puanlar1 incelendiginde 6zerklik ve etki
boyutlariin istatistiksel olarak anlamli farklilik olusturdugu sonucu elde edilmistir.
Buna gore calisanlarin yaslarinin artmasiyla yaptiklari islere daha rahat miidahale
edebildikleri ve isleri tizerindeki etkilerinin arttigi yorumu yapilabilir. Keles (2008:
69)’in yaptig1 arastirmada, yasin artmasiyla c¢alisanlarin organizasyonel sonuglar
tizerinde daha fazla etkiye sahip olduklari sonucu elde edilmistir. Durukan ve
arkadaslar1 (2010: 426) tarafindan yapilan arastirmada, kurumda hizmet sunan
hemsirelerden yasi 30-49 arasinda olanlarin, yas1 20-29 olanlara gore psikolojik agidan
daha fazla gii¢lendirildikleri sonucu bulunmustur. Bordin ve arkadaslar1 (2007: 34)
tarafindan Singapur’daki bir girkette ¢alisan 99 kisi (izerinde yapilan aragtirmaya gore

calisanlarin yaslari ile psikolojik gii¢lendirme algilamalar1 arasinda pozitif yonlu iliski
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oldugu saptanmistir. Bu sonuglar San Turgay (2006: 87) tarafindan 750 yatakli bir

hastanede gerceklestirilen aragtirma bulgulariyla paralellik gostermektedir.

Aragtirma sonucunda ydneticilerin cinsiyeti ile davranissal giiclendirme algilari
arasinda anlamli bir farkliligin olmadig1 sonucuna varilmistir. Bu sonug Sen (2010:
74) tarafindan yapilan aragtirma sonucu ile paralellik gostermektedir. Sen’in aragtirma
bulgularinda cinsiyet degiskeninde hemsirelerin % 19,1’inin erkek; % 80,9’unun kadin
olmasinin giiclendirme alt faktorleri ile tiim 6lgek {izerinde herhangi bir etkisi olmadigi
sonucuna ulasilmistir. Ayn1 bulgulara Tug (2010: 122) ile Pelit (2008: 156) tarafindan

yapilan arastirma sonuclarinda da ulagilmaktadir.

Arastirmada elde edilen bulgulara gore yoneticilerin cinsiyetleri ile psikolojik
giiclendirmenin anlam ve Ozerklik boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml
bulunan farklilik Karahan ve Yilmaz (2010) tarafindan yapilan arastirma sonucu ile
paralellik gostermektedir. Buna gore kadinlarin yaptiklari isleri erkeklere kiyasla daha
anlamli bulduklari, ancak isleri ile ilgili aldiklar1 kararlarda erkekler kadar 6zerk
olmadiklart yorumu yapilabilir. Koberg ve arkadaslar1 (1999: 85) tarafindan bir saglik
kurumunda c¢alisan 612 saglik profesyoneli ve teknik personel iizerinde yapilan
aragtirmaya gore, kadinlarin kendilerini erkekler kadar giiclendirilmis hissettikleri
sonucuna varilmistir. Ote yandan Spreitzer ve arkadaslarmm (1997: 690) yapti
arastirma sonucunda ise kadinlarin statiilerinden dolay1 kendilerini erkeklere kiyasla

daha az gii¢lendirilmis hissettikleri sonucu elde edilmistir.

Aragtirma sonucunda yoneticilerin medeni durumlar1 ile davranigsal
giiclendirme boyutlarindan giiven ve destek boyutu haricindeki boyutlar arasinda
anlaml bir farkliligin olmadig1 saptanmigtir. Buna gore evli hastane yoneticilerinin
giiven ve destek puani, bekar hastane yoneticilerinin giiven ve destek puanindan
yiiksek oldugu goriilmustiir. Arastirmaya gore evli hastane yoneticileri bekar hastane
yOneticilerine kiyasla daha c¢ok O6rgltsel glvene sahip olduklarmi ve orgdtleri

tarafindan daha ¢ok desteklendiklerini diisiinmektedirler.
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[lisu (2012: 103) tarafindan yapilan arastirma sonucunda hastane personelinden
evli olanlarin egitim puanlart bekar olanlara kiyasla yiiksek bulunmustur. Ayni
arastirma sonucunda evli ve bekar hastane personelinin yaraticilik, simirlilik, katilim
ve karar verme boyutlarina iliskin personel giiclendirme algilar1 benzerlik gosterirken,
evli ¢alisanlarin orgiit ve yonetici destegi, egitim ve 6grenme ile yetki ve sorumluluk
boyutlarina iliskin personel giliglendirme algilarinin bekar personelden yiiksek oldugu
ileri siirtilmektedir. Sen (2010: 74) tarafindan yapilan arastirmada ise hemsirelerin evli,
bekar ya da bosanmis olmasinin firsat, bilgi, destek, kaynak, is aktiviteleri ve orgutsel

iligkiler tizerinde etkisinin olmadig1 sonucu elde edilmistir.

Arastirma sonucunda yoneticilerin medeni durumlari ile psikolojik giiclendirme
boyutlar1 arasinda anlamli bir farkliliginin olmadigi sonucuna varilmistir. Benzer
olarak Durukan ve arkadaslari (2010) tarafindan yapilan arastirma bulgularinda da
stipervizor hemsirelerin giiclendirme diizeyini belirlemek amaciyla yaptiklar
calismada psikolojik giiclendirme algilarinin  yiiksek diizeyde oldugu ancak
hemsirelerin medeni durumunun giiclendirme algilar1 lizerinde anlamli bir etki
olusturmadig saptanmistir. Ancak Tug (2010: 125) tarafindan yapilan aragtirmada
calisanlarin evli veya bekar olmasmin, yaptiklari isi daha anlamli bulmalari, is
uzerinde daha ¢ok etkilerinin oldugunu diigiinmeleri, kararlar1 yonetimden bagimsiz
sekilde alabildikleri ve kendilerini isi yapmak icin gerekli yetkinlige sahip olduklar
konusunda anlamli farklilik olusturdugu sonucunu vermistir. Buna gore hastane
personelinin psikolojik glglendirmeye yonelik algilamalarinda evli olan ¢alisanlarin

daha olumlu goriis belirttikleri sonucu elde edilmistir.

Aragtirma sonucunda yoneticilerin  68renim dilizeyleri ile davranigsal
giiclendirme boyutlarindan takim c¢alismast boyutunda anlamli bir farklilik
saptanmistir. Buna gore takim ¢alismasinin 6grenim diizeyi yliksek olan yoneticiler
tarafindan daha 6nemli goriildiigii ileri siiriilebilir. Ilisu (2012: 108) tarafindan yapilan
arastirma sonucunda da, hastane personelinin giiven ve destek puan ortalamalar ile
egitim durumu degiskeni arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmustur.
Buna gore, saglik meslek lisesi, 6n lisans ve lisans mezunu hastane personelinin giiven

ve destek puanlarinin, yiiksek lisans/doktora mezunu hastane personelinin giiven ve
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destek puanlarindan diisiik oldugu; 6n lisans mezunu hastane personelinin giiven ve
destek puanlarinin ise lisans mezunu hastane personelinin glven ve destek
puanlarindan diisiik oldugu sonucuna ulagilmistir. Benzer olarak Pelit (2008: 158)
tarafindan yapilan arastirma, personelin davranigsal giiclendirmeye iligskin
algilamalarinda 6grenim diizeyine gore anlamli farklilik oldugu sonucunu vermistir.
Buna gore personelin egitim seviyesi arttikca davranigsal giiclendirmeye iliskin

gorlslerinde olumlu yonde bir artis oldugu saptanmastir.

Yapilan arastirmada ydneticilerin 6grenim diizeyi ile psikolojik giiclendirmenin
anlam boyutu arasinda istatistiksel olarak farklilik tespit edilmistir. Buna gore daha
yiiksek 6grenim diizeyine sahip yoneticilerin yaptiklari isleri daha anlamli bulduklari
yorumu yapilabilir. Spreitzer (1997) tarafindan yapilan arastirmaya gore
yiiksekogretim diizeyine sahip ¢aliganlarin psikolojik giiglendirmenin yeterlilik boyutu
acisindan kendilerini daha giiglendirilmis hissettikleri sonucuna ulagilmistir. Gokalp
(2013) tarafindan lisansiistii hemsirelik 6grencileri iizerinde yapilan arastirmada,
hemsirelerin islerini en iyi sekilde yapacak bilgi ve donanima sahip olduklarini
diisiindiikleri sonucunu vermistir. Ayrica Keles (2008: 69)’in yaptig1 ¢alismanin
bulgulariyla paralel olarak, Tug (2010: 123) tarafindan yapilan arastirmaya gore,
doktora egitimi alan ¢alisanlarin egitim diizeylerinden dolay1 iist pozisyonlarda yer
aldiklar1, kendi kararlarin1 ise yansitma hususunda daha 6zgiir davranabildikleri ve
karar alma mekanizmalarinda etkili olduklar ileri siirilmiistiir. Pelit (2008: 161)
tarafindan yapilan arastirma bulgularma gore egitim diizeyi arttikca personelin
yonetim tarafindan sunulan imkan ve olanaklarin arttigi, bu nedenle de psikolojik

guclendirme algilarinin daha olumlu oldugu sonucu elde edilmistir.

Arastirma sonucunda yoOneticilerin 6grenim gordiikleri lisans alani ile
davranigsal giiclendirme boyutlarindan 6diillendirme ve geri besleme boyutu arasinda
anlaml bir farklilik saptanmistir. Bu farklilik ebelik/hemsirelik ile saglik idaresi, tip
fakiltesi ve idari bilimler arasindaki farktan kaynaklandig ileri siiriilebilir. Buna gore,
ebelik/hemsirelik boliimiinden mezun olan yoneticilerin édiillendirme ve geri besleme

boyutuna, diger alanlardan mezun olan yoneticilerden daha az Onem verdigi
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diisiiniilebilir. Ote yandan yapilan arastirmada ydneticilerin 6grenim gordiikleri lisans

alani ile psikolojik giiclendirme boyutlar1 arasinda anlamli bir fark elde edilmemistir.

Yapilan arastirmada yoneticilerin 6grenim gordiikleri lisansiistii/doktora egitim
programi ile davranigsal giiclendirmenin yetki ve sorumluluk, iletisim ortam1 ve takim
calismasi boyutlari arasinda anlamli farklilik oldugu sonucuna varilmistir. Bu farklilik
tipta uzmanlik egitimi alanlar ile diger O0grenim gorenler arasindaki farktan
kaynaklanmaktadir. Buna gore tipta uzmanlik egitimi alan hastane yoneticilerine gore,
calisanlara daha fazla yetki ve sorumluluk devredilmeli, acik iletisim ortamina ve
takim caligmasina gereken dnem verilmelidir. Bunun yaninda yoneticilerin 6grenim
gordukleri lisanststi/doktora egitim programu ile psikolojik giiclendirme boyutlar

arasinda anlamli bir fark bulunmamustir.

Arastirma sonucunda yoneticilerin yonetsel unvanlari ile davranigsal
giiclendirmenin iletisim ortam1 boyutu arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucu
bulunmustur. Bu farkliligin, iletisim ortami1 boyutunda bagshekim-bashekim
yardimcilari ile idari ve mali hizmetler miidiirii ve yardimcilar1 arasindaki farkliliktan
(p=0,026), bashekim-bashekim yardimcilari ile saglik bakim hizmetleri miidiirQi ve
yardimcilar1 arasindaki farkliliktan (p=0,018) kaynaklandigi saptanmistir. Bagka bir
ifadeyle, bashekim-bashekim yardimcilarinin iletisim ortamina diger yoneticilerden
daha fazla 6nem verdigi yorumu yapilabilir. Ayrica Karahan ve Yilmaz (2010)
tarafindan yapilan arastirmada da benzer sonug elde edilmis ve orgiitiin yoneticilerinin
giiclendirmeye farkli anlamlar yiikledikleri ve gliglendirme diizeyi artmasinin
performanslarini artirdig1 saptanmistir. Luciano ve arkadaslar1 (2014: 326) tarafindan
yapilan arastirma ise takim calismasinin, takim performansini ve calisanlarin is

tatminini anlamli derecede etkiledigi sonucunu vermistir.

Arastirma sonucunda yoneticilerin psikolojik gii¢clendirme algilarinin, yonetsel
unvanlar iizerinde anlamli bir farklilik olusturmadig1 sonucuna ulasilmistir. Yapilan
calisma, Altindis ve Ozutku (2011: 185) tarafindan yapilan arastirma sonucu ile

paralellik gostermektedir. Durukan ve arkadaglart (2010) tarafindan yapilan
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arastirmada da bu sonuglarla uyumlu olarak calisanlarin psikolojik giiclendirme

algisinin g¢alisilan birime ve goreve gore farklilik gdstermedigi saptanmaistir.

Yapilan aragtirmada yoneticilerin yonetici olarak ¢alisma siireleri ile davranigsal
giiclendirmenin yetki ve sorumluluk ile is zenginlestirme boyutlar1 arasinda anlamli
farklilik oldugu bulunmustur. Bu arastirmaya paralel olarak Pelit (2008) ile Durukan
ve arkadaglarimin (2010) yaptigi c¢alismalara gore yonetici olarak g¢alisma siiresi
arttikca yetki ve sorumluluk boyutunun arttigr ve yapilan isin ¢alisan i¢in anlaml
bulundugu sonucuna varilmistir. Ayrica arastirma sonucuna gore yonetici olarak
calisilan siirenin artmasi, yoneticilerin is zenginlestirmeyi gereklilik olarak gordigi
sonucunu vermistir. Is zenginlestirme ile calisanlar isin anlami, gerekleri ve
sonuglariyla ilgili olarak bilgi edinebilecegi i¢in is tatmininin, motivasyonun ve isin

kalitesinin artacagi ifade edilmektedir.

Arastirma sonucunda yoneticilerin, yonetici olarak ¢alisma siireleri ile psikolojik
giiclendirme algis1 arasinda anlamli bir farklilik olmadigi sonucu elde edilmistir.
Ancak Tug (2010: 151) tarafindan yapilan aragtirma sonucunda, hastane ¢alisanlarinin
meslekte caligma stireleri arttik¢a psikolojik giliglendirme algilarinin daha olumlu

oldugu tespit edilmistir.

Aragtirmada yoneticilere bagl olarak calisan personel sayisi ile davranigsal
giiclendirmenin yetki ve sorumluluk, giiven ve destek, egitim ve 6grenme boyutlar
arasinda anlaml farklilik tespit edilmistir. Bu farkliligin sebebi, yoneticiye bagli olan
personel sayisinin fazla olmasinin, daha fazla yetki ve sorumlulugun devredilmesini
gerektirmesidir. Farkliligin giiven ve destek boyutu ile egitim-6grenme boyutundaki
sebebi ise daha kiigiik saglik kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin, ¢alisanlar1 daha
cok tanima firsat1 bulacagindan personele daha fazla giiven ve destek verebilecegi ve
egitim firsatlarim1 daha kolay saglayabilecegi yorumu yapilabilir. Durukan ve
arkadaslar1 (2010) tarafindan yapilan arastirmada ise bagli personel sayisinin
artmasinin iletisimi zorlastirdig1 ve egitim firsatlarini azalttig1 sonucu elde edilmistir.

Ote yandan yapilan arastirma sonucunda yoneticilere bagl olarak calisan personel
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sayist ile psikolojik gliclendirmenin boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik

saptanmamigtir.

Aragtirmada yoneticilerin goérev yaptiklar1 hastane tiiri ile davranigsal
giiclendirmenin motivasyon, iletisim ortami, takim caligsmasi ve egitim ve d6grenme
boyutlart arasinda anlamli farklilik oldugu sonucuna varilmistir. Buna gore egitim ve
arastirma hastanesinde gorev yapan yoneticiler, devlet hastanesinde gorev yapan
yoneticilere gore egitim-0grenme ve takim c¢alismasi boyutlarina daha fazla destek
vermektedir. Ayrica egitim ve arastirma hastanesinde gorev yapan yoneticilerin
motivasyona, devlet hastanesinde gorev yapan yoneticilerin ise iletisim ortamina daha
az puan verdigi tespit edilmistir. Bunun yaninda yoneticilerin gorev yaptiklar1 hastane

tiirdi ile psikolojik giiclendirmenin boyutlariyla anlamli bir farklilik saptanmamastir.

Arastirmada yoneticilerin davranigsal giiclendirme algilarina gore kendilerini
giiclendirilmis hissettikleri sonucuna ulasilmistir. Buna gére yoneticilerin davranissal
giiclendirme boyutlarindan yetki ve sorumluluk, katilim, giiven ve destek, iletisim
ortami, takim c¢alismasi puanlarinin orta diizeyin iizerinde oldugu; is zenginlestirme,
kaynak ve bilgi paylasimi, egitim ve 68renme, motivasyon, ddiillendirme ve geri
besleme puanlarinin orta diizeyde oldugu saptanmistir. Bunun yaninda yoneticilerin
psikolojik guclendirme algilarina gére kendilerinin yiiksek diizeyde giiglendirilmis
hissettikleri sonucuna ulagilmistir. Yoneticilerin psikolojik giiclendirme algilar ile
giiven ve destek, egitim ve Ogrenme, katilim boyutlar1 arasindaki iliski ytliksek
bulunmustur. Ote yandan psikolojik giiclendirme algilar1 ile takim ¢alismasi, yetki ve
sorumluluk, kaynak ve bilgi paylasimi boyutlar1 arasindaki iligskinin diistiik oldugu

saptanmistir.

Yapilan arastirma bulgulari ile benzerlik gosteren Altindis ve Ozutku (2011)
tarafindan yapilan arastirmada, Tiurkiye’deki saglik profesyonellerinin  ve
yoneticilerinin kendilerini yiiksek diizeyde gii¢lendirilmis hissettikleri sonucuna
ulagilmistir. Psikolojik giliglendirmeyi etkileyen sosyal-yapisal faktorler agisindan ise
onceki ¢alismalarda en fazla bilgiye erisim, orgiitsel kaynaklara erisim, katilimer is

iklimi ve sosyal destek &n plana ¢ikarken, Altindis ve Ozutku (2011)’nun arastirma
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bulgular1 agisindan, bilgiye erisim ve sosyal destek psikolojik giliglendirme algisi
tizerinde etkili bulunmustur. Yiiksel ve Adigiizel (2012) tarafindan 336 saglik calisani
tizerinde yapilan arastirma sonucunda katilimcilarin yonetici destegi ve motivasyon,
etkin degerlendirme, ddiillendirme ve egitim destegi ile personel giiclendirme toplam
puanlarinin orta diizeyde oldugu; yetkinlik ve inisiyatif kullanma ile karalara ve
yonetime katilim puanlarinin ise orta diizeyin tlizerinde oldugu goriilmektedir (Y uksel

ve Adigiizel, 2015: 1025).

Arastirmada giliglendirme uygulamalarinin amacina ulagmasi i¢in personelin
egitim ve 6grenim olanaklari ile desteklenmesi, motive edilmesi, personele sorumluluk
verilmesi gerektigi sonucuna ulasilmistir. Keles (2008: 73) tarafindan yapilan
arastirma bulgularina gore, yoneticileri tarafindan desteklendigini bilen calisanlarin
motivasyonlarinin arttig: ve isleri ile ilgili kararlar alirken kendilerini giigclendirilmis
hissettikleri icin daha cesur davrandiklari saptanmistir. Sarialtin ve Yilmazer (2008)
tarafindan yapilan arastirma bulgular ise giiclendirme uygulamasinin baglamasi ve
yerlesmesi strecinde kendilerini glclendirmeyi destekledikleri ve kolaylastirdiklarini
belirten yoneticilerin, personeli glglendirmeyi anlamayan ve inanmayan bir
yoneticinin bunu uygulamada basarisiz olacagini, giiglendirilmemis bir yOneticinin
astlarini gliglendirmesinin mimkin olmayacag: ileri siiriilmistiir. Ayrica yoneticilerin
birimlerinde periyodik performans Olgiimlerine astlarin1 da katmasini ve onlar

sonuglar1 kontrol etme ve eyleme gegmede egitmesi gerektigi sonucuna varilmistir.

Yapilan arastirmada Orgiit icerisinde saglikli bir iletisim ortaminin olmasinin,
kaynak ve bilgi paylasiminin saglanmasinin 6rgiit hedeflerine ulasilmasinda katk1
saglayacagi sonucu elde edilmistir. Buna gore, 6rgiit hedeflerine ulagilmasinda katkisi
olan personelin kendisine olan giliveninin artacagi ve motive olacagi yorumu
yapilabilir. Akgiin (2015: 83) tarafindan yapilan arastirma sonucunda, personelin isini
anlamli ve 6nemli gormesiyle oOrgiitsel bagliliginin arttigi gozlenmistir. Calisanin
kisisel deger yargilar1 ve beklentileri ile isinin sartlar1 arasindaki uyum, anlam algisini
yiikseltmektedir. Orgiit ici faaliyetlerdeki sorumluklarin yerine getirilmesinde
calisanin mesleki hayatinda bir degerler zinciri olusmasiyla ¢alisan daha istekli, azimli

ve motivasyonu yliksek sekilde ¢alismaktadir. Boylece orgiitsel hedeflerin calisan
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tarafindan agik ve net olarak anlasilmasi ¢alisan beklentilerine de olumlu katki yaparak
isin deger algisini yiikseltmektedir. Bireyin kisisel performans gayretlerine glivenmesi
ve bu sekilde gorevlerini yerine getirmesi 6zgivenini artirarak olumlu yonde katki
saglarken, ¢alisanin kendine giivensiz bir sekilde ¢alismasinin personel giclendirme

stireclerinin etkinligini negatif yone kaydiracagi sonucu elde edilmistir.

Yapilan arastirma sonucunda davranigsal giliclendirme ile psikolojik
giiclendirme arasinda pozitif yonlii, giiclii ve anlamli bir iliski oldugu saptanmistir. Bu
iligki davranigsal giigclendirme ve psikolojik giliglendirmenin alt boyutlar1 i¢in de
gecerlidir. Bunun yaninda davranissal giiclendirmenin giiven ve destek boyutu ile
psikolojik giiclendirmenin 6zerklik boyutu arasindaki iligkinin diger iliskilerden daha
giiclii oldugu saptanmustir. Arastirma bulgulari ile benzer olarak Kerse ve Karabey
(2014: 37) tarafindan yapilan korelasyon analizi sonuglari, davranigsal giiclendirme ile
psikolojik giiclendirme arasinda pozitif yonlu ve giiglii bir iligskinin oldugunu
gostermektedir. Bu iliskinin davranigsal giiglendirme ve psikolojik giiglendirmenin
tim alt boyutlar1 icin de gegerli oldugu saptanmistir. Ote yandan davranissal
giiclendirmenin bilgiye erisim boyutuyla psikolojik giiclendirmenin 6zerklik-etki
boyutu arasindaki iligskinin diger iligskilerden daha gii¢lii oldugu bulunmustur.
Calisanlarin gerekli destegi almasi, ihtiya¢c duydugu bilgiye erismesi ve kaynaklara
ulagmasi, yani davranigsal olarak giliclendirilmesi durumunda yaratic1 diisiinmenin
desteklendigi ifade edilebilir. Benzer sekilde, calisanlarin islerinde 6zerk olmasi ve
islerini etkilemesi, islerini anlamli bulmasi ve yeteneklerine glivenmesi, yani
psikolojik olarak gili¢lendirilmesi de yaraticilik yetenegini artirmakta, diger bir
ifadeyle yeni ve farkl fikirler ile iirlinler ortaya ¢ikarilmasina katkida bulunmaktadir
(Kerse ve Karabey, 2014: 37). Pelit (2008) tarafindan yapilan arastirma bulgularinda,
davranigsal ve psikolojik giiclendirme boyutlarmin ortalamalari incelendiginde,
calisanlarin psikolojik guclendirme ile ilgili algilarinin daha olumlu oldugu sonucu
elde edilmistir. Buna gore, orgiitte davranigsal gii¢clendirme faaliyetleri kapsaminda
yer alan imkanlarin, istenilen dizeyde saglanmadigi1 ya da psikolojik guclendirmeye

kiyasla daha diisiik seviyede oldugu yorumu yapilabilir (Pelit, 2008: 155).
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5. SONUC VE ONERILER

Bu bolumde arastirmadan elde edilen bulgular dogrultusunda ulasilan sonuglar

ve bu sonuglardan hareketle gelistirilen 6neriler bu boliimde sunulmaktadir.

5.1. Sonuglar

Aragtirmadan elde edilen bulgular dogrultusunda ulasilan sonuglar asagida

sunulmustur.

Arastirmaya katilan 198 yoneticinin yas ortalamasi 41,38+6,53 olarak
hesaplanmistir. Arastirma grubunun %19,9’u 35 yas ve altindadir. Arastirmaya katilan
hastane yoneticilerinin ~ %33,8’1 kadmn, %66,2’si erkektir. Bununla birlikte

%94,4’Unun evli, %5,5’inin bekar oldugu goriilmiistiir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin  %35,9’u lisans, %35,9°u yiiksek lisans ve

%28,3’1i doktora/tipta uzmanlik 6grenim diizeyine sahiptir.

Arastirmaya katilan lisans mezunu yoneticilerin %31,6’sin1 Tip Fakiiltesi ve
%31,6’si1  Idari Bilimler mezunlari olusturmaktadir. Yéoneticilerin - %16’s1
Ebelik/Hemsirelik, %13,4 Saglik Idaresi ve % 7,5’i Egitim Fakiiltesi mezunlarindan

olusmaktadir.

Arastirma kapsaminda lisansiistii egitim gormiis yoneticilerin %43,1°1 Tipta

Uzmanlik, % 42,3’i Saglik Idaresi ve % 14,6 s1 diger alanlardan mezun olmustur.

Arastirmaya katilan yoneticilerin - %9,1’1  bashekim, %?26,8’1 bashekim
yardimcisi, %14,1’i idari ve mali hizmetler madard, %23,2si idari ve mali hizmetler
miidiir yardimceisi, %10,6’s1 saglik bakim hizmetleri miudiirii, %6,1°1 saglik bakim

hizmetleri miidiir yardimcisi, %4,5’1 hasta hizmetleri ve saglik otelciligi miidiiri,
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%S35,6’s1 hasta hizmetleri ve saglik otelciligi midiir yardimcisi olarak gorev

yapmaktadir.

Katilimcilarin  yOnetici olarak ¢alisma siireleri incelendiginde, arastirmaya
katilan yoneticilerin %41,5’1 3 yil ve altinda yoneticilik tecriibesine sahipken,
%27,2’si 4-7 yil, %1544 8-11 yildir yoneticilik yapmaktadir. Yoneticilerin, %

15,9’unun ise 12 yil ve iistii is tecriibesine sahip oldugu belirlenmistir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin %44’tintin 150 ve altinda kendisine baglh
olarak calisan personeli bulunurken, %23,4’{iniin 151-301 personeli, %32,6’sinin ise

302 ve iizeri personeli oldugu sonucu elde edilmistir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin %54,3’U Egitim ve Arastirma Hastanesinde,
%30,5’1 Devlet Hastanesinde, %7,6’s1 Agiz ve Dis Saglhigi Hastanesinde ve %7,6’s1
Agi1z ve Dis Sagligi Merkezinde gorev yapmaktadir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin davranissal giigclendirme genel puan ortancasi
3,92’dir. Davranissal giiclendirme boyutlarindan puan ortanca degeri en diisiik olan
odiillendirme ve geri besleme (3,5) boyutu iken; puan ortanca degeri en yiiksek olan
yetki ve sorumluluk (4), is zenginlestirme (4), katilim (4), gliven ve destek (4), kaynak
ve bilgi paylasimi (4), iletisim ortami (4), takim ¢alismasi (4) boyutlaridir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin psikolojik giiclendirme genel puan ortancasi
4,37°dir. Psikolojik giiclendirme boyutlarindan puan ortanca degeri en diisiik olan
Ozerklik (4) ve etki (4) boyutlar1 iken; puan ortanca degeri en yiiksek olan anlamlilik
(5) ve yeterlilik (5) boyutlaridir.

Aragtirmaya katilan yoOneticilerin  yaglar1 ile davranigsal giliclendirme
boyutlarinin degerlendirilmesinde minimum deger yetki ve sorumluluk boyutunda
(0,115), maksimum deger is zenginlestirme boyutunda (0,941) elde edilmistir.

Arastirmaya katilan ydneticilerin yaslari ile psikolojik giiclendirme boyutlarinin
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degerlendirilmesinde minimum deger 6zerklik boyutunda (0,05), maksimum deger

anlamlilik boyutunda (0,992) elde edilmistir.

Aragtirmaya katilan yoneticilerin cinsiyetleri ile davramissal giiclendirme
boyutlarinin degerlendirilmesinde minimum deger Odiillendirme ve geri besleme
boyutunda (0,320), maksimum deger giiven ve destek boyutunda (0,987) elde
edilmistir. Arastirmaya katilan yoneticilerin cinsiyetleri ile psikolojik gliclendirme
boyutlarinin degerlendirilmesinde minimum deger anlamlilik boyutunda (0,36),

maksimum deger yeterlilik boyutunda (0,874) elde edilmistir.

Aragtirmaya katilan yoneticilerin medeni durumlari ile davranissal giiclendirme
boyutlarinin degerlendirilmesinde minimum deger giiven ve destek boyutunda (0,49),
maksimum deger egitim ve 6grenme boyutunda (0,577) elde edilmistir. Aragtirmaya
katilan yoneticilerin medeni durumlart ile psikolojik giiclendirme boyutlarinin
degerlendirilmesinde minimum deger 6zerklik boyutunda (0,104), maksimum deger

anlamlilik boyutunda (0,702) elde edilmistir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin 6grenim diizeyleri ile davranigsal gliglendirme
boyutlarinin degerlendirilmesinde minimum deger takim ¢aligsmasi boyutunda (0,25),
maksimum deger is zenginlestirme boyutunda (0,843) elde edilmistir. Arastirmaya
katilan yoneticilerin 6grenim diizeyleri ile psikolojik giiclendirme boyutlarinin
degerlendirilmesinde minimum deger anlamlilik boyutunda (0,049), maksimum deger

Ozerklik boyutunda (0,514) elde edilmistir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin  6grenim gordiikleri lisans alanlar1 ile
davranigsal giliclendirme boyutlarinin  degerlendirilmesinde minimum deger
odullendirme ve geri besleme boyutunda (0,44), maksimum deger is zenginlestirme
boyutunda (0,906) elde edilmistir. Arastirmaya katilan yoneticilerin 6grenim
gordiikleri lisans alanlari ile psikolojik giiclendirme boyutlarinin degerlendirilmesinde
minimum deger anlamlilik boyutunda (0,084), maksimum deger yeterlilik boyutunda

(0,676) elde edilmistir.
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Arastirmaya katilan yoneticilerin 6grenim gordiikleri lisansiistii ve tipta
uzmanlik alanlar1 ile davranigsal giliclendirme boyutlarinin degerlendirilmesinde
minimum deger takim ¢alismasi boyutunda (0,08), maksimum deger kaynak ve bilgi
paylasimi boyutunda (0,788) eclde edilmistir. Arastirmaya katilan ydneticilerin
ogrenim gordiikleri lisansiistii ve tipta uzmanlik alanlar1 ile psikolojik giiglendirme
boyutlarinin degerlendirilmesinde minimum deger etki boyutunda (0,148), maksimum
deger 6zerklik boyutunda (0,618) elde edilmistir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin yonetsel unvanlari ile davranissal giiglendirme
boyutlarinin degerlendirilmesinde minimum deger iletisim ortami boyutunda (0,47),
maksimum deger is zenginlestirme boyutunda (0,909) elde edilmistir. Arastirmaya
katilan yoneticilerin yonetsel unvanlar1 ile psikolojik giiglendirme boyutlarinin
degerlendirilmesinde minimum deger etki boyutunda (0,146), maksimum deger
yeterlilik boyutunda (0,467) elde edilmistir.

Aragtirmaya katilan yoneticilerin yonetici olarak ¢aligma siireleri ile davranigsal
giiclendirme boyutlarinin degerlendirilmesinde minimum deger yetki ve sorumluluk
boyutunda (0,09), maksimum deger kaynak ve bilgi paylasimi1 boyutunda (0,360) elde
edilmistir. Arastirmaya katilan yoneticilerin yOnetici olarak caligma siireleri ile
psikolojik giiclendirme boyutlarinin degerlendirilmesinde minimum deger 6zerklik

boyutunda (0,055), maksimum deger anlamlilik boyutunda (0,916) elde edilmistir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin kendilerine bagli ¢alisan sayisi ile davranissal
giiclendirme boyutlarinin degerlendirilmesinde minimum deger yetki ve sorumluluk
boyutunda (0,01), maksimum deger takim ¢alismasi1 boyutunda (0,329) elde edilmistir.
Arastirmaya katilan yoneticilerin kendilerine bagli calisan sayis1 ile psikolojik

giiclendirme boyutlarinin degerlendirilmesinde minimum deger 6zerklik boyutunda

(0,101), maksimum deger yeterlilik boyutunda (0,325) elde edilmistir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin gorev yaptiklari hastane tiirii ile davranigsal

giiclendirme boyutlarinin  degerlendirilmesinde minimum deger motivasyon

boyutunda (0,011), maksimum deger yetki ve sorumluluk boyutunda (0,754) elde
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edilmistir. Arastirmaya katilan yoneticilerin gérev yaptiklari hastane tiirii ile psikolojik
giiclendirme boyutlarinin degerlendirilmesinde minimum deger anlamlilik boyutunda

(0,256), maksimum deger etki boyutunda (0,879) elde edilmistir.

Davranigsal giiclendirme o6lgegi ile psikolojik giiglendirme 6lcegi arasinda

yiiksek diizeyde ve anlamli bir iligki saptanmistir.

5.2. Oneriler

Yapilan arastirmada ulasilan bulgulara bagli olarak asagidaki oOneriler

gelistirilmistir.

e Hastane yoneticilerinin personel giiclendirmenin davranissal giiglendirme algilar
ile yoneticilerin 6grenim diizeyleri, lisans alanlar1 ve lisansiistii/tipta uzmanlik
egitim programlar1 arasinda anlamh bir farklilik oldugu saptanmistir. Buna gore,
yoneticilerin 6grenim diizeylerinin yiiksek olmasi personel gii¢lendirmenin
hastanelerde uygulanabilmesi icin gerekli gorilmektedir. Bu nedenle yoneticilerin
saglik kurumlari yonetimi alaninda lisansiistii egitim almalar1 konusunda

Ozendirilmeleri ve tesvik edilmeleri 6nerilebilir.

e Hastane yoneticilerinin 6grenim diizeylerine gore davranigsal giiclendirme algilar
arasinda takim ¢alismasi boyutunda anlamli bir farklilik saptanmistir. Buna gore,
lisans ve yliksek lisans mezunu olan yoneticilerin takim ¢alismasina gereken 6nemi

vermeleri Onerilebilir.

e Yoneticilerin yapmis olduklar1 idari gorev ile davranigsal giiclendirmenin iletigim
ortami ve takim caligmas1 boyutlar1 arasindaki farklilik anlamli bulunmustur. Bu
nedenle farkli yOnetim kademelerinde gorev yapan yoneticiler, orgutsel iletisimi
artirmak ve bilginin alt kademelere dogru aktarilmasini saglamak icin daha iyi
iletisim ortami saglanmasimna 6nem vermelidir. Yoneticilere orgiitsel iletisimin

gelistirilmesi i¢in sosyal faaliyetler ve rutin toplantilar diizenlemeleri onerilebilir.
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Yoneticilerin, kontrolli kaybetme kaygisindan vazgegerek, hiyerarsik komuta-
kontrol diisiincesinin yerine kendi kendini yoneten takimlar diislincesini
benimsemeleri ve bu takimlari islevsel roller iistlenmeleri igin tesvik etmeleri

Onerilebilir.

Bir saglik hizmetinin basarili olmasi i¢in ancak o kurumda hizmet eden ¢alisanlarin
tamaminin sundugu hizmetin 6neminin farkinda olmasi gerekmektedir. Bunu
saglamak i¢in YOneticilerin ¢alisanlarina kendilerini giivende hissedecekleri,
fikirlerini ifade edebilecekleri, orgiitsel kararlara diisiince ve onerileriyle dahil

olabilecekleri bir ¢alisma ortami hazirlamalar1 6nerilebilir.

Hastane yoneticileri, sorumlu olduklar1 birimlerde calisan personele yonelik
uygulanacak giiclendirme faaliyetlerinin, ¢alisanlarla ayrintili sekilde anlatip
tartismali ve calisanlarin bu uygulamalar1 benimsemelerine yardimci olmalidir.
Ayrica yapilmasi planlanan islerle ilgili olarak, calisanlarin fikir ve Onerileri

alinarak katilimlariin saglanmasi 6nerilebilir.

Yoneticilerin, kendilerine bagl olarak calisan personel sayisinin fazla olmasi,
calisanlarin1 tanimalarina engel olmaktadir. Bu durum calisanlarin, yonetim
tarafindan kendilerine giiven ve destek verilmedigi diislincesine kapilmasina sebep
olmaktadir. Calisanlarin kendilerini gii¢lendirilmis hissetmeleri, 6rglte olan
giivenlerinin ve dolayist ile orgiitsel verimliligin artirtlmasi igin yoneticilere,
toplanti, seminer ve informal ortamlarda sosyal aktivitelerle ¢alisanlarina kogluk ve

rehberlik yaparak katilimci yonetim anlayisin1 benimsemeleri onerilebilir.

Hastane yoneticilerinin giiven ve destek boyutunda calisanlarina yetki ve
sorumluluk vererek isleriyle ilgili basarili olacaklar1 konusunda onlari
desteklemeleri, egitim ve Ogretim imkéanlar1 ile gelisimlerine firsat vermeleri,
hizmet ici egitimler, gelisim kurslar1 ve seminerlerle calisanlarin verimlerini

artirmalar1 Onerilebilir.
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e Ogrenim diizeyi yiiksek olan yoneticilerin islerini daha anlamli buldugu
sonucundan yola ¢ikarak, Ogrenim diizeyi diisiik olan yonetiCilere egitim
firsatlarinin verilmesi ve iglerinin kendileri igin anlamli hale gelmesi igin yetki ve

sorumluluk devredilmesi, kararlara katilimlarinin saglanmasi onerilebilir.

e Hastanelerde karliligin ve verimliligin artirilmasi, maliyetin diisiiriilmesi igin
calisanlarin proje iiretme konusunda tesvik edilmesi ve basarili olanlarin

odullendirilmesi Onerilebilir.

e Saglk idaresi, tip fakiiltesi ve idari birimler bolumlerinden mezun olan
yoneticilerin, ddillendirme ve geri besleme boyutuna gereken 6nemi vermeleri ve
calisanlarin motivasyon diizeylerinin artirilmasi igin isleriyle ilgili geri bildirimler

yapmalari, adil bir ddiillendirme sistemi olusturmalar1 Onerilebilir.

e Saglik idaresi ve diger alanlarda lisansiistii egitim alan hastane yoneticilerinin
calisanlara daha fazla yetki ve sorumluluk devretmeleri, agik iletisim ortamina ve

takim ¢aligmasina gereken 6nemi vermeleri onerilebilir.

Caligma bulgularindan bagimsiz olarak gelistirilen diger Oneriler ise sunlardir.

e Hastane yonetimi kavraminin 6neminin daha iyi anlasilmasi i¢in yoneticilere ve
yonetici adaylarina gerekli egitimin verilmesi saglanabilir.

e Saglik kurumlart yoOnetimi egitimi almis YyOneticilerin, hastane yodnetimi
kadrolarinda gérev yapmasina imkan verecek yasal diizenlemeler igin girisimlerde
bulunulmasi saglanabilir.

e Saglik kurumlarinda alt kademelerde calisan personelin gereksiz is yiikiinden
kurtulmasi ve islerinde daha verimli olmas1 i¢in hastanelerde hasta bilgilendirme
sistemleri konusunda galigmalar yapilmasi dnerilebilir.

e Tipta uzmanlik, hemsirelik, ebelik, turizm ve otelcilik, idari bilimler, vd. egitimi
almig yoneticilerin saglik kurumlart yonetimi alaninda lisansiistii egitim almalari

konusunda tesvik edilebilir.
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OZET

Personel Guglendirme: Hastane Yéoneticileri Uzerinde Bir Arastirma

Bu caligma, hastane yoneticilerinin personel giliglendirmeye iliskin davranmigsal ve
psikolojik algilarinin, sosyo-demografik ve mesleki 6zelliklerine gore farklilik gdsterip
gostermediginin belirlenmesi ve davramigsal giiglendirme ile psikolojik giiglendirme
arasindaki iligkinin ortaya konulmasi amaciyla yapilmstir.

Calismanin evrenini Ankara’da Kamu Hastaneleri Kurumu’na bagli 39 hastanede gorev
yapan 331 hastane yoneticisi (bashekim, idari ve mali hizmetler midiirii, saglik bakim
hizmetleri miidiirii, hasta hizmetleri ve saglik otelciligi miidiirii ve yardimcilari)
olusturmaktadir. Aragtirmaya 198 yonetici (evrenin %60°1) katilmigtir. Hastane yoneticilerinin
personel giiglendirme algilarinin 6l¢iilmesinde Pelit (2008) tarafindan gelistirilen Davranissal
Giiglendirme Olgegi ile Spreitzer ve arkadaslar1 (1997) tarafindan gelistirilen ve Altindis
(2011) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan Psikolojik Gii¢lendirme Olgegi kullamlmustir.

Arastirma sonucunda hastane yoneticilerinin yas ve cinsiyetleri ile davranigsal
gliclendirme boyutlar1 arasinda anlamh farklilik saptanmamustir. YOneticilerin medeni
durumlart ile davranigsal giiglendirmenin giiven ve destek boyutu arasinda; yoOneticilerin
Ogrenim diizeyleri ile davranigsal giiclendirmenin takim g¢aligmasi boyutu arasinda anlamli
farklilik saptanmistir. Yoneticilerin 6grenim gordiikleri lisans alani ile davranigsal
guclendirmenin 6dillendirme ve geri besleme boyutu arasinda, 6grenim gordiikleri lisanstistii
ve tipta uzmanlik alanlari ile davranigsal gliglendirmenin yetki ve sorumluluk, iletisim ortami
ve takim ¢aligmasi boyutlari arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. Yoneticilerin yonetsel
unvanlar ile davranigsal giiclendirmenin iletisim ortami ve takim ¢alismasi boyutlari arasinda;
yonetici olarak ¢alisma siireleri ile davranigsal giiglendirmenin yetki ve sorumluluk ile is
zenginlestirme boyutlar1 arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. Yoneticilere bagli olarak
calisan personel sayisi ile davranigsal giiclendirmenin yetki ve sorumluluk, giiven ve destek
ile egitim ve 6grenme boyutlari arasinda, yoneticilerin gorev yaptiklari hastane tiirii ile
davranigsal giiclendirmenin motivasyon, iletigim ortami, takim caligmasi ile egitim ve
O6grenme boyutlar1 arasinda anlamli farklilik saptanmistir.

Arastirma sonucunda hastane yoneticilerinin yaslan ile psikolojik giiclendirmenin
ozerklik ve etki boyutlar1 arasinda; yoneticilerin cinsiyetleri ile psikolojik glglendirmenin
anlamlhilik ve Ozerklik boyutlar1 arasinda; yoneticilerin 6grenim diizeyleri ile psikolojik
giiclendirmenin anlamlilik boyutu arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir.

Lisansiistli ve tipta uzmanlik egitimi alan yoneticilerin giliglendirme algilarinin
digerlerine gore daha yiiksek oldugu saptanmistir. Bu nedenle yoneticilerin lisansiistii egitim
almalart konusunda 6zendirilmeleri ve tesvik edilmeleri onerilebilir. Yoneticilerin iletigim
ortami, giiven ve destek, takim calismasi ve ddiillendirme ve geri besleme boyutlarinda daha
diistik gliclendirme algilar1 oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle yoneticilerde giiglendirmenin
tam olarak anlagilmasinin saglanmasi ve yoneticilerin ¢alisanlar1 organizasyonel siireglere
daha fazla dahil etmesi onerilebilir.

Anahtar Sozcukler: Davranigsal Gliglendirme, Hastane Y oneticisi, Psikolojik Giiglendirme,
Saglik Kurumlar1 Yo6netimi.
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SUMMARY

Personnel Empowerment: An Investigation on Hospital Managers

The present study aims at finding out whether the behavioral and psychological perceptions
of hospital managers regarding personnel empowerment vary according to socio-demographic and
professional characteristics and highlighting the relationship between personnel empowerment and
psychological empowerment.

The universe of the study comprised of 331 hospital managers (chief, director of the
administrative and financial affairs, director of the health care service, director and deputy of
patient services and health hospitality) in 39 hospitals affiliated to Public Hospitals Institution in
Ankara. 198 managers (60% of the universe) participated in the study. In order to find out the
personnel empowerment perceptions of the hospital managers, Behavioral Empowerment
Questionnaire developed by Pelit (2008) and Psychological Empowerment Questionnaire
developed by Spreitzer et al. (1997) and adapted to Turkish by Altindis (2011) have been employed
by the researcher.

The findings of the study reveal that there is no significant difference between the ages and
genders of the hospital managers and the behavioral empowerment aspects. It is ascertained that
there is a significant difference between the marital status of the participants and the trust and
support aspects of behavioral empowerment and also between the educational levels of the
managers and the team work aspect of the behavioral empowerment. The findings also show that
there is a significant difference between the fields of undergraduate study of the participants and
rewarding and feedback aspects of the behavioral empowerment and between the fields of graduate
studies and specialty in medicine and the aspects of authority and responsibility, communication
environment and team work of behavioral empowerment. There is also a significant difference
between the administrative titles of the participant managers and communication environment and
team work aspects of the behavioral empowerment and between working periods of the managers
as managers and authority and responsibility and job enrichment aspects of the behavioral
empowerment. Moreover, a significant difference has been confirmed between the number of
personnel working under the manager and authority and responsibility, trust and support, and
education and training aspects of the behavioral empowerment and between the types of the
hospitals where managers work and the motivation, communication environment, team work, and
education and training aspects of behavioral empowerment.

The findings of the study indicate that there is a significant difference between the ages of
the hospital managers and autonomy and impact aspects of psychological empowerment; between
the genders of the hospital managers and meaning and autonomy aspects of psychological
empowerment; and between the educational levels of the hospital managers and meaning aspect of
psychological empowerment.

It is stated that the managers who have completed graduate studies and specialty in medicine
have higher levels of empowerment perceptions. Therefore, it can be suggested that managers need
to be encouraged and promoted to undergo graduate studies. The findings reveal that the managers
have lower levels of empowerment perceptions in the aspects of communication environment, trust
and support, team work and rewarding and feedback. As a result, it can be implied that the
managers are supposed to fully understand the empowerment and include the personnel in
organizational process much more.

Keywords: Behavioral Empowerment, Hospital Manager, Psychological Empowerment, Health
Services Management.
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EKLER

Ek-1. Etik Kurul izin Formu
I

-3
7.C SAGLIK BAKANLIGT ZEKAT TAHIR BURAK KADIN SAGLIGI EGITIM VE ARASTIRMA
HASTANESI KLINIK ARASTIRMALAR ETIK KURULU KARAR FORMU

T.C SAGLIK BAKANLIGI Z| TAHIR BURAK KADIN SAGLIGI EGITIM VE ARASTIRMA HASTANES!
KLINIK ARASTIRMALAR ETIK KURULU

T.C. Saglik Bakanh@) Zekal Tahir Burak Kadin Saghd: Egitim ve Arastirma Hastanesi Talatpasa Bulvan
Samanpazari/ ANKARA

0312 306 5685
| 0312312 5069

ETIK KURULUNUN ADI

L

PERSONEL GUGLENDIRME: HASTANE YONETICILERI UZERINDE BIR
ARASTIRMANIN ACIK ADI ARASTIRMA

ARASTIRMA PROTOKOLONON KODU

KOORDINATOR/SORUMLU ARASTIRMACI Prof. Dr. Afsun Ezel ESATOGLU
UNVANI/ADL/SOYADL Emine KURANEL

KOORDINATOR/SORUMLU

ARASTIRMACININ UZMANLIK ALANI Saglik [daresi

KOORDINATOR/SORUMLU l
ARASTIRMACININ BULUNDUGU MERKEZ TORKIYE KAMU HASTANELERI KURUMU

DESTEKLEYICI |
D

ESTEKLEVICININ YASAL TEMSILCIS! | ()R |YE KAMU HASTANELERI KURUMU
|

iLGILERL

BASVURU

[FAZ 1
ARASTIRMA FAZI FAZ 2

|

FAZ 3 |
FAZ 4 |
|

Yeni bir end| on

L_LLL___LA_._A"L.JM,_"_, ELL

ARASTIRMANIN TORO Yiksek Doz Aragtirmasi
Diger ise Belirtiniz KestselCagma |
ARASTIRMAYA KATILAN MERKEZLER lTEK MERKEZ X COK MERKEZ [ | ULUSAL 0 _[ ULUSLARARASI (] |
Versiyon
§ ] Belge Adi ‘ Tarihi i Nl i pili J
g E Fn»;nam PROTOKOLU \ l [ Tirkge @ Ingilizce D Diger O
ag — _—— = t
E & BLGILENDIRILMIS GONOLLU OLUR 1 \ ]\ Torce @ IngiceD] D90 |
o
& OLGU RAPOR FORMU [ | [ Torkee @ Inglzce 0 Der O
a ARASTIRMA BROSURD | [ | Torkge B Inglizce (] Diger O
Belge Adi | 1 klama
TURKGE ETIKET ORNEGH | (2 |
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RMA BUTGESL

BIYOLOJIK MATERYAL TRANSFER FORMU I
HASTA KARTI/GUNLUKLE
ILAN

DEGERLENDIRILEN
DIGER BELGELER

1l
YILLIK BiLDIRIM im
SONUC RAPORU [
GUVENLILIK BILDIRIMLERT =
DIGER g

| | A___L 10

Karar No: 25 /2014 Karar Tarihi: 13.05.2014

Yukanda bilgileri verilen klinik aragbrma bagvurusu dosyas: ile ilgili belgeler aragtirmanin gerekge, amac, yaklasim ve yontemleri
dikkate alinarak inceienmis, ca \ basvuru dosy da belirtilen lerde gerc i etik ve bilimsel salanca
pulunmadidina toplantiya katian Etik Kurul (ye tam sayisinin salt coguniudu ile karar werilmistir.
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L
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+.C SAGLIK BAKANLI&I ZEKAL TAHIR BURAK KADIN SAGLIGI EGITIM VE ARASTIRMA HASTANEST KLINIK ARASTIRMALAR ETIK
KURULU
CALISMA ESASI Klinik Arastirmalar Hakkinda Yonetmelik, Iyi Klinik Uygulamalar Kilavuzu
ETIK KURUL BASKANI UNVANI/ADI/SOYADI: Dog.Dr.Sema ZERGEROGLU
ETIK KURUL UYELERI
Unvani/Adi/Soyadi Uzmanlik
Ek Uyeligi Dal Kurumu Cinsiyeti iligki (*) Katihm (**) }mza
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Dog. Dr. Eyiip HORASANLI Anestezioloji Kedoen | e® | xO | O | WE | ER | WO /?/Z
Gazi Univ.
" i Elek,
Dog. Dr. Firat HARDALAC Biomedikal Elektronik EX kO EO HR | ER HO MM\,\
Miih. 2 N
7
o A - A Sanayi = b
Y{k. Mih. Fatih DULKAN Metalurji Mih. Bakanhd) EX kO EO HE EX HO ' 74 /\}
Ld 1/
. \
Prof. Dr. M. All BUMIN Halk Sagiih @r“lé' i e® | kO | €O | W@ | ER | WO ‘
Zekai Tahir Ve ,/ ‘
Uzm, Dr. Ece GUL Biyokimya BurakeaH | EO KR EDQ | HE | ER | HO / oy ’/ |
]
5§ N
) Gocuk Sad. Ve Sami Ulus i \|
Uzm. Dr. Pelin ZORLU Hast. Cocuk Hast, | E O|«x® | e0 | v [ e® | HO \5, ]
‘] :
Cocuk Hast. Zekai Tahir LY
Prof, Dr. Uur DILMEN (Reanatolof) Burak EAH | E ] kO | e0 | H® | EX | O | ,Pﬂ"\
i
Prof. Dr. H. Zafer GUNEY Farmakoloji (EraI:l‘ ;‘; r: ER kO 0 HE | eX
Doc. Dr. Tarkan KARAKAN Gastroenterolof GT"’;' Pl e® | kO | e0 | HE | EW
. i Kadin Dogum Zekai Tahir
Dog. Dr. Elif Gil YAPAR EY1 et tuacean | ED | k® | EO | HE | ER H%%\
A
: Zekai Tahir / /
Doc. Dr. Sema ZERGEROGLU Patoloji Burak EaH | E m] K& ed | HR® | ER® | HO g‘ ’\ k
N
Sayfa2/2

105



Ek-2. Genel Sekreterlik izin Formlar

Ankara 1. Bolge Genel Sekreterligi izin Formu

El.2

LG
SAGLIK BAKANLIGI
TURKIYE KAMU HASTANELERI KURUMU
Ankara 1. Bolge Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi

Sayr :85346189

2062016 20900
Konu : Aragtirma-Emine KURANEL 02.06.2014» <LV

(. Jf’f/ré Jilwitor, Brsh *\L'-ﬁirﬁt)

ilgi: Ankara Universitesinin 22/05/2014 tarih ve 302.99/3602 sayili yazisi.

Ankara Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisi Saghk Kurumlan Yénetimi Anabilim
Dali Yiiksek Lisans ogrencisi Emine KURANEL’in “Personel Gii¢lendirme: Hastane
Yineticileri Uzerinde Bir Arastirma” konulu tez ¢alismasi Genel Sekreterlifimize bagh
Saglik Tesislerinde hizmeti aksatmayacak gekilde yiritilmesi, aragtirmaya katilimlarin
gonillilik esasina gére yapilmasi, aragirmanin amaci, yéntemi, kapsami, suresi, aragtirma
metodu ve kavramsal cercevesini agiklayan bilgiler gbz oniinde bulundurularak, yapilacak
caligmanin sonucunun Bakanlifimiz bilgisi diginda ilan edilmemesi ve bir drneginin Genel
Sekreterligimize gonderilmesi kaydiyla tarafimizca uygun goriillmiistiir.

Geregini bilgilerinize arz ve rica ederim.

1slt cep TURGAY
—enel Sekreter a.
Idari Hizmetler Bagkam

DAGITIM : \

Geregi : Bilgi :

Bagli Saghk Tesisleri Ankara Uni/Saghk Bilimleri Enst.

Halkla [ligkiler-Kalite-Egitim Subesi (Egitim Birimi) Aynintil Bilgi : Aygegil TIRY AKI GULEZ
Anafartalar Cad. Altindag Belediye Sarayt Talatpaga Bulvan 06320 Altindaly ANKARA

Tel: 0 312 306 36 36 Fax: 0312 306 36 32 elektronik ai : www.ankarakhb.gov.tr  c-posta : ankarags01ihb@gmail.com

Not : Cevabi yazilarinizda yazimizin tarih ve sayisim belirtiniz.
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Ankara 2. Bolge Genel Sekreterligi izin Formu

Flail.
o)
j) . .
_ SAGLIK BAKANLIGI
Wy Y TURKIYE KAMU HASTANELERT KURUMUJ
B si e B Ankara [li 2. Bélge Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi
Sayr : 85346189.605/ 1 SO s 1
< 3 Kamu
Konu : Tez Calismasi y g:;‘.&‘.’.#&‘?&;- 18657

Ju,omm ﬂ-.do“ “iﬁ\‘m “\“
AUUARA BAERSITESI, . SAGUA. BIAmURL e @\\_‘W\\M @v__i___ T
ENSTIiTIsT  mdotacd gfps LER

llgi:  Ankara Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiist Mudiirligiiniin 22/05/2014 tarihli ve
19041522-302.99/3603 sayili yazis1.

ilgi yaz1 ile Ankara Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisi Saghk Kurumlar Yonetimi
Anabilim Dali yilksek lisans Ofrencisi Emine KURANEL'in yiiriitecegi “Personel
Giiglendirme: Hastane Yoneticileri Uzerinde Bir Aragtirma” konulu tez galismast kapsaminda
saglik tesisinizde gbrev yapan baghekime ve yardimcilanna, miidiirlere ve yardimcilarina
anket uygulamas) yapabilmesi igin gerekli iznin verilmesi talep edilmektedir.

Amlan ¢alismanin hizmeti aksatmayacak sekilde bizzat Emine KURANEL tarafindan
yurfittilmesi, katulimlarnn goniilliilik esasina dayandirlarak kaulimeilarn yazili onamlarinin
alinmasi, ¢alisma sonucunun Bakanhgmuzm hilgisi diginda ilan edilmemesi, bagka bir amagla
kullaniimamasi ve bagka makam, kigilere verilmemesi, aynca séz konusu gahgma sonucunun
bir drneginin ilgili iiniversite tarafindan Genel Sekreterlifimize giinderilmesi kaydiyla saghk
tesisinizde yapiimasinda bir sakmca bulunmamakiadir.

Konunun bahsi gecen ¢ergevede Yoneticiliginizee de degerlendirilerek, sonucundan
Genel Sekreterligimize ve mezkur tiniversiteye bilgi verilmesi hususunda;

Bilgilerinizi ve geregini arz/rica ederim.
éakup QELES b
nel Sekreter a.

Idari Hizmetler Bagkant

EK: Yazi Ornegi (10 Sayfa)

DAGITIM:

Bagh Tim Saghk Tesisleri

(Meclis D.H. Ank. Ceza ve Infaz Kur. D.H. ve 29 Mayis D.H. Harig)
Ankara Universitesi Sag. Bil. Ens. Md. (Ek Konulmadi)

Digknm Y. Beyaat E.AH. Edik Poliklinigi 2.Kat Kegidren/ANKARA Ayrintih Bilgi Igin Irtibat; G. BAYRAKTAR

TIC: 0312 326 51 51/3025-3026 Faks: 0312 323 00 67
[ .posta: pulden bayruktur@isaelik gov i Elektronik Ag: www.ankara2khb.gov.ir
1,T:9604 P99C9EE 0| wod4 pT:8T PTA2-NNL-208
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Ek-3. Anket Formu

Bu Anket “Personel Giiglendirme: Hastane Yéneticileri Uzerinde Bir Arastirma” konulu bir yiiksek
lisans tezi kapsaminda uygulanmaktadir. Anket formunu doldurmaniz aragtirmaya biyik katkilar|
saglayacaktir. Sonuglar sadece bilimsel amaglar icin kullanilacaktir. Yogun isleriniz arasinda
zaman ayirip anketi doldurdugunuz ve énemli katkilariniz igin tesekkulr eder, saygilar sunarim.

Emine KURANEL

Ankara Universitesi Saglik Bilimleri
Enstitisu

Saglik Kurumlari Yonetimi Anabilim Dali
Yiiksek Lisans Programi Ogrencisi
e-mail: kuranelemine@gmail.com.tr

BOLUM 1- SOSYO-DEMOGRAFIK OZELLIKLER

1. Yasmz?.....ooovvennnen.
2. Cinsiyetiniz?
() Kadin () Erkek

3. Medeni Durumunuz?
() Evli () Bekér () Diger
4.  Ogrenim Diizeyiniz?
() On lisans
() Lisans
() Yuksek Lisans
()Doktora/Tipta Uzmanlik
5. Ogrenim Gérdiigiiniiz Lisans Alaniniz?
() Ebelik/ Hemsirelik
() Saglik idaresi
() Tip Fakiiltesi
() Idari Bilimler (Iktisat, Isletme, Kamu Y&netimi vd.)
() Diger (Liitfen Belirtiniz)...............ccoooviienn.
6. Ogrenim Gérdiigiiniiz Lisansiistii/ Tipta Uzmanlik Egitim Programi?
() Tipta Uzmanlik
() Ebelik/ Hemsirelik
() Saglik idaresi
() Idari Bilimler (iktisat, Isletme, Kamu Yénetimi vd.)
() Diger (Liitfen Belirtiniz)...............coooovvienn.
7. Idari Géreviniz Nedir?
() Baghekim
() Baghekim Yardimcist
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10.

() Idari ve Mali Hizmetler Miidiirii

() Idari ve Mali Hizmetler Miidiir Yardimcisi

() Saglik Bakim Hizmetleri Midiirii

() Saglik Bakim Hizmetleri Midiir Yardimeist

() Hasta Hizmetleri Ve Saglik Otelciligi Miidiirii

() Hasta Hizmetleri Ve Saglik Otelciligi Miidiir Yardimeist
Yonetici Olarak Caligma Siireniz (Y1l Olarak).........................

Gorevinizi yerine getirirken size bagli olarak ¢alisan personel sayist kagtir?............cc.c........

Gorev Yaptiginiz Hastanenin Tiirii Nedir?
() Egitim ve Arastirma Hastanesi

() Devlet Hastanesi

() Agiz ve Dis Hastanesi

() Agiz ve Dis Sagligi Merkezi
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BOLUM 2: YONETiICILERE UYGULANAN DAVRANISSAL GUCLENDIRME OLCEGi

Davramssal Giiclendirme Olcegi

Birlikte ¢cahstigim yoneticim;

HiC KATILMIYORUM (1)

IAZ KATILIYORUM (2)

ORTA DUZEYDE

KATILIYORUM (3)

COK KATILIYORUM (4)

TAMAMEN KATILIYORUM (5)

1. Tsle ilgili olarak ¢ikan herhangi bir sorunda izin verilmesine gerek kalmadan (gerekli
gbrmem halinde) miidahale etmemi ister.

2. Yetki alanlarim igerisinde gergeklestirdigim tiim faaliyetlerde sorumlulugu bana birakir.

3. Yaptigim islerin kontrol edilme siirecine beni de dahil eder.

4. Kisisel becerilerimi is yapis bigimime yansitmam konusunda firsat verir.

5. Isimle ilgili yeni denemeler yapma konusunda serbestlik ve esneklik tanir.

6. Isimle ilgili kararlarda katkima bagvurur.

7. Hastalara sundugumuz hizmetlerin kalitesini artirmaya yonelik diisiince ve fikir gelistirme
konusunda tegvik eder.

8. Benimle ilgili olarak giiven ve sayginlik yaratir.

9. Kendime giivenmem konusunda beni cesaretlendirir.

10. Isle ilgili olarak karsilastigim problemlerin ¢dziimiinde destek verir.

11. Yaptigim isle ilgili olarak duygu ve diistincelerimi agik¢a ortaya koyma konusunda beni
cesaretlendirir.

12. Diisiindiiglimden daha fazlasin1 yapabilecegim konusunda beni tesvik eder.

13. Isimi yerine getirirken, "Acaba hata yapar miyim?" anlayisindan uzaklastirict yonde
motivasyon saglar.

14. Hastanenin genel hedef ve amaglari hakkinda bilgileri paylasir.

15. Bilgi paylasim yoluyla giivenilir bir iliski gelistirme gayreti igerisindedir.

16. Is ile ilgili olarak ihtiyag duydugum tiim fiziksel kaynaklar (arag, gereg vb.) temin
edilmesinde 6zen gosterir.

17. Istedigim anda kendisiyle iletisime gegme imkan1 saglar.

"o

18. Kendisiyle olan iletisimde "ani", "¢abuk" ve/veya "gosterisli" bir yaklasimdan ziyade
uzun dénemli, sabirli ve disiplinli bir yaklasim izlemeye 6zen gosterir.

19. Birlikte ayni isi yaptigimizi, bize ayrilan biitceyi birlikte harcadigimzi ve hastalarimizin
hepimizin hastast oldugunu sdyleyerek "bir takim ruhu" igerisinde davranmamuza iliskin
tesvik eder.

20. Yaptigimizin sadece kendi isimiz degil, basar1 ve-veya basarisizligimizin tiim orgiite
yanstyacagl bilinci ile hareket etmem yoniinde beni tesvik eder.

21. Isimle ilgili olarak anlamli hedefler belirlememde yardimes olur.

22. Isimizin gerekleriyle ilgili olarak gereken egitim verilir.

23. Kisisel ve/veya is alanlariyla ilgili yeni seyler 6grenmem igin siirekli olarak tesvik eder.

24 Isle ile ilgili olarak gergeklestirilen bagarilarin kutlanmasina yonelik aktivitelere Snem
Verir.

25. Isle ilgili olarak gerceklestirdigim basaridan dolay: takdir eder.

26. Performansin hakkinda bilgi verir.

27. Kontroliim altindaki islere iligkin izledigim siireci analiz etmek yoluyla gelismemi takip
eder.
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BOLUM 3: YONETICILERE UYGULANAN PSiKOLOJiK GUCLENDIiRME OLCEGI

Psikolojik Gii¢clendirme Olcegi

KATILIYORUM (3)
COK KATILIYORUM (4)
TAMAMEN KATILIYORUM (5)

HiC KATILMIYORUM (1)
AZ KATILIYORUM (2)
ORTA DUZEYDE

1. Yaptifim is benim i¢in 6nemlidir.

2. Isimle ilgili aktiviteler kisisel olarak benim i¢in anlamhdir.

3. Yaptifim is benim i¢in anlamhidir.

4. Isimi yapmak igin gerekli yeteneklere sahip oldugumdan eminim.
5. Isimdeki aktiviteleri gerceklestirmek igin gerekli kapatiseye sahip oldugumdan
eminim.

6. Isim icin gerekli olan becerilere sahibim.

7. Isimi nasil yapacagim konusunda karar verme yetkisine énemli élgiide sahibim.

8. Isimi nasil yiiriitecegimi kendim karar veririm.
9. Isimi bagimsiz olarak ve serbestce yapmam konusunda énemli dlgiide firsata
sahibim.

10. Calistigim departmanda olup bitenler konusunda etkim goktur.

11. Calistifim departmanda olup bitenlerle ilgili biiyiik dlgiide kontroliim vardir.

12. Calistigim departmanda olup biten her seye, onemli 6lgiide etkiye sahibim.
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Ek-4. Arastirma Kapsamindaki Hastanelerin Listesi

1. BOLGE GENEL SEKRETERLIGINE BAGLI HASTANELER

ANKARA NUMUNE EAH

ANKARA EAH

DISKAPI YILDIRIM BEYAZIT EAH

75. YIL AGIZ VE DiS SAGLIGI HASTANESI

ZEKAI TAHIR BURAK KADIN SAGLIGI EAH

TURKIYE YUKSEK IHTiSAS EAH

ULUS DEVLET HASTANESI

ULUCANLAR GOZ EAH

© |0 |N oo (0 |~ W (N (-

FiZiK TEDAVI VE REHABILTASYON EAH

[y
o

ANKARA COCUK SAGLIGI VE HASTALIKLARI HEMOTOLOJi ONKOLOJi EAH

[any
[N

HALIL SIVGIN CUBUK DEVLET HASTANESI

-
N

DR. HULUSI ALATAS ELMADAG DEVLET HASTANESI

[u=y
w

KIZILCAHAMAM DEVLET HASTANESI

[any
N

KAZAN HAMDI ERiS DEVLET HASTANESI

[a=y
a1

MAMAK ADSM

2. BOLGE GENEL SEKRETERLIGINE BAGLI HASTANELER

ANKARA ATATURK EAH

ANKARA ATATURK GOGUS HASTALIKLARI VE GOGUS CERRAHISI EAH

ANKARA KECIOREN EAH

DR.ABDURRAHMAN YURTASLAN ONKOLOJi EAH

ETLIK ZUBEYDE HANIM KADIN HASTALIKLARI EAH

DR. SAMI ULUS KADIN DOGUM, COCUK SAGLIGI VE HASTALIKLARI EAH

29 MAYIS DEVLET HASTANESI

GOLBASI HASVAK DEVLET HASTANESI

© |0 N (o (0o |~ W (N (-

HAYMANA DEVLET HASTANESI

[y
o

MESLEK HASTALIKLARI HASTANESI

[any
[N

NALLIHAN DEVLET HASTANESI

-
N

POLATLI DUATEPE DEVLET HASTANESI

[any
w

PROF. DR. CELAL ERTUG ETIMESGUT DEVLET HASTANESI

[any
N

SEREFLIKOCHISAR DEVLET HASTANESI

[a=y
a1

YENIMAHALLE EAH

[uny
(o2}

TBMM DEVLET HASTANESI

-
-

DR.NAFiZ KOREZ SINCAN DEVLET HASTANESI

[any
(o)

BEYPAZARI DEVLET HASTANESI

[y
©

ANKARA CEZA INFAZ KURUMLARI KAMPUS DEVLET HASTANESI

N
o

ANKARA GAZI MUSTAFA KEMAL DEVLET HASTANESI

N
=

BALGAT ADSM

N
N

MECLIS DEVLET HASTANESI

N
w

SINCAN ADSM

N
S

TEPEBASI ADSM
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Ek-5. Hipotez Ozet Tablosu

Hipotez

Kabul

Red

“Ankara’daki devlet hastanelerinde gorev yapan hastane
yoneticilerinin davramssal gliclendirme boyut (yetki ve
sorumluluk, is zenginlestirme, katilim, giiven ve destek,
motivasyon, kaynak ve bilgi paylasimi, iletisim ortami, takim
caligmasi, egitim ve 6grenme, ddillendirme ve geri besleme)
puanlart yoneticinin yagina gore farklilik gostermektedir”

Tim boyutlar i¢in reddedilmistir.

“Ankara’daki devlet hastanelerinde gorev yapan hastane
yoneticilerinin davramssal giliclendirme boyut (yetki ve
sorumluluk, is zenginlestirme, katilim, giiven ve destek,
motivasyon, kaynak ve bilgi paylasimi, iletisim ortami, takim
caligmasi, egitim ve 6grenme, ddillendirme ve geri besleme)
puanlari yoneticinin cinsiyetine gore farklilik
gOstermektedir”

Tim boyutlar i¢in reddedilmistir.

“Ankara’daki devlet hastanelerinde gorev yapan hastane
yoneticilerinin davramssal gliclendirme boyut (yetki ve
sorumluluk, is zenginlestirme, katilim, giiven ve destek,
motivasyon, kaynak ve bilgi paylasimi, iletisim ortami, takim

Guven ve destek
boyutu icin kabul

Yetki ve sorumluluk, is
zenginlestirme, katilim, motivasyon,
kaynak ve bilgi paylasimu, iletisim
ortami, takim ¢aligmasi, egitim ve

calismasi, egitim ve dgrenme, ddiillendirme ve geri besleme) | edilmistir. 6grenme, odiillendirme ve geri
puanlar1 yoneticinin medeni durumuna gore farklilik besleme boyutlari igin
gOstermektedir” reddedilmistir.

“Ankara’daki devlet hastanelerinde gorev yapan hastane Yetki ve sorumluluk, is
yoneticilerinin davramssal giiclendirme boyut (yetki ve zenginlestirme, katilim, giiven ve
sorumluluk, is zenginlestirme, katilim, giiven ve destek, Takim galigmasi destek, motivasyon, kaynak ve bilgi
motivasyon, kaynak ve bilgi paylasimu, iletisim ortami, takim | boyutu igin kabul paylasimy, iletisim ortamu, egitim ve
caligmasi, egitim ve 6grenme, 6dillendirme ve geri besleme) | edilmistir. 6grenme, odiillendirme ve geri

puanlar yoneticinin dgrenim diizeyine gore farklilik
goOstermektedir”

besleme boyutlari igin
reddedilmistir.

“Ankara’daki devlet hastanelerinde gorev yapan hastane
yoneticilerinin davramssal giiclendirme boyut (yetki ve
sorumluluk, is zenginlestirme, katilim, giiven ve destek,
motivasyon, kaynak ve bilgi paylasimi, iletisim ortami, takim
caligmasi, egitim ve 6grenme, 6dilllendirme ve geri besleme)
puanlar yoneticinin 6grenim gordiikleri lisans alanina gore
farklilik géstermektedir”

Odiillendirme ve geri
besleme boyutu igin
kabul edilmistir.

Yetki ve sorumluluk, is
zenginlestirme, katilim, giiven ve
destek, motivasyon, kaynak ve bilgi
paylasimy, iletigim ortami, takim
caligmasi, egitim ve 6grenme
boyutlari i¢in reddedilmistir.

“Ankara’daki devlet hastanelerinde gdérev yapan hastane
yoneticilerinin davranigsal giiglendirme boyut (yetki ve
sorumluluk, is zenginlestirme, katilim, giiven ve destek,
motivasyon, kaynak ve bilgi paylasimu, iletisim ortam, takim
caligmasi, egitim ve 6grenme, 6dillendirme ve geri besleme)
puanlari yoneticinin 6grenim gordiikleri lisansistii/tipta
uzmanlik programina gore farklilik gostermektedir”

Yetki ve sorumluluk,
iletigim ortami, takim
calismasi boyutlart
i¢in kabul edilmistir.

Is zenginlestirme, katilim, giiven ve
destek, motivasyon, kaynak ve bilgi
paylasimi, egitim ve 6grenme,
ddullendirme ve geri besleme
boyutlari i¢in reddedilmistir.

“Ankara’daki devlet hastanelerinde gérev yapan hastane
yoneticilerinin davranigsal giiglendirme boyut (yetki ve
sorumluluk, is zenginlestirme, katilim, giiven ve destek,
motivasyon, kaynak ve bilgi paylasimi, iletisim ortam, takim
caligmasi, egitim ve 6grenme, 6dillendirme ve geri besleme)
puanlan yonetsel unvana gore farklilik gostermektedir”

Iletisim ortamu ile
takim ¢aligmasi
boyutlar i¢in kabul
edilmistir.

Yetki ve sorumluluk, is
zenginlestirme, katilim, giiven ve
destek, motivasyon, kaynak ve bilgi
paylasimi, egitim ve 6grenme,
ddullendirme ve geri besleme
boyutlari i¢in reddedilmistir.

“Ankara’daki devlet hastanelerinde gorev yapan hastane
yoneticilerinin davranigsal giiglendirme boyut (yetki ve
sorumluluk, is zenginlestirme, katilim, giiven ve destek,
motivasyon, kaynak ve bilgi paylasimi, iletisim ortam, takim
caligmasi, egitim ve 6grenme, ddillendirme ve geri besleme)
puanlari yoneticinin yonetici olarak galigma siiresine gore
farklilik gostermektedir”

Yetki ve sorumluluk
ile is zenginlestirme
boyutlar i¢in kabul

edilmigtir.

Katilim, kaynak ve bilgi paylasimi,
motivasyon, giiven ve destek, egitim
ve dgrenme, iletisim ortami, takim
caligmasi, ddiillendirme ve geri
besleme boyutlar1 igin
reddedilmistir.
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Ek-5. Devam. Hipotez Ozet Tablosu

Hipotez

Kabul

Red

“Ankara’daki devlet hastanelerinde gorev yapan hastane
yoneticilerinin davramssal gliclendirme boyut (yetki ve
sorumluluk, is zenginlestirme, katilim, giiven ve destek,
motivasyon, kaynak ve bilgi paylasimi, iletisim ortami, takim
caligmasi, egitim ve 6grenme, ddlllendirme ve geri besleme)
puanlart yoneticinin kendilerine bagl olarak ¢alisan personel
sayisina gore farklilik gostermektedir”

Yetki ve sorumluluk,
glven ve destek,
egitim ve 6grenme
boyutlari igin kabul
edilmistir.

Is zenginlestirme, katilim,
kaynak ve bilgi paylasimi,
motivasyon, iletisim ortamu,
takim ¢aligmasi, ddiillendirme ve
geri besleme boyutlar1 igin
reddedilmistir.

“Ankara’daki devlet hastanelerinde gorev yapan hastane
yoneticilerinin davramssal gliclendirme boyut (yetki ve
sorumluluk, is zenginlestirme, katilim, giiven ve destek,
motivasyon, kaynak ve bilgi paylasimi, iletisim ortami, takim
calismasi, egitim ve 6grenme, ddilllendirme ve geri besleme)
puanlart yoneticinin gérev yaptig1 hastane tiirtine gore farklilik
goOstermektedir”

Motivasyon, iletisim
ortami, takim ¢aligmasi
ile egitim ve 6grenme
boyutlari i¢in kabul
edilmistir.

Yetki ve sorumluluk, is
zenginlestirme, katilim, giiven ve
destek, kaynak ve bilgi
paylasimi, ddiillendirme ve geri
besleme boyutlari igin
reddedilmistir.

“Ankara’daki devlet hastanelerinde gorev yapan hastane
yoneticilerinin psikolojik giiclendirme boyut (anlamlilik,
yeterlilik, 6zerklik, etki) puanlari yoneticinin yagina gore
farklilik géstermektedir”

Ozerklik ve etki
boyutlari i¢in kabul
edilmistir.

Anlamlilik ve yeterlilik boyutlar1
i¢in reddedilmistir.

“Ankara’daki devlet hastanelerinde gorev yapan hastane
yoneticilerinin psikolojik giiclendirme boyut (anlamlilik,
yeterlilik, 6zerklik, etki) puanlar1 yoneticinin cinsiyetine gore
farklilik gostermektedir”

Anlamlilik ve 6zerklik
boyutlari i¢in kabul
edilmistir.

Etki ve yeterlilik boyutlar i¢in
reddedilmistir.

“Ankara’daki devlet hastanelerinde gorev yapan hastane
yoneticilerinin psikolojik giiclendirme boyut (anlamlilik,
yeterlilik, 6zerklik, etki) puanlari yoneticinin medeni durumuna
gore farklilik gostermektedir”

Tiim boyutlar i¢in reddedilmistir.

“Ankara’daki devlet hastanelerinde gorev yapan hastane
yoneticilerinin psikolojik giiclendirme boyut (anlamlilik,
yeterlilik, 6zerklik, etki) puanlari yoneticinin 6grenim diizeyine
gore farklilik gostermektedir”

Anlamlilik boyutu igin
kabul edilmistir.

Ozerklik, etki, yeterlilik boyutlart
i¢in reddedilmistir

“Ankara’daki devlet hastanelerinde gérev yapan hastane
yoneticilerinin psikolojik giiglendirme boyut (anlamlilik,
yeterlilik, 6zerklik, etki) puanlari yoneticinin 6grenim gordiigii
lisans alanlarina gore farklilik gostermektedir”

Tum boyutlar i¢in reddedilmistir.

“Ankara’daki devlet hastanelerinde gorev yapan hastane
yoneticilerinin psikolojik giiclendirme boyut (anlamlilik,
yeterlilik, 6zerklik, etki) puanlari yoneticinin lisans istii/tipta
uzmanlik egitim programina gore farklilik gostermektedir”

Tum boyutlar i¢in reddedilmistir.

“Ankara’daki devlet hastanelerinde gdrev yapan hastane

yoneticilerinin psikolojik giiglendirme boyut (anlamlilik,
yeterlilik, 6zerklik, etki) puanlar1 yonetsel unvanlara gore
farklilik gostermektedir”

Tim boyutlar igin reddedilmistir.

“Ankara’daki devlet hastanelerinde gdrev yapan hastane
yoneticilerinin psikolojik giiglendirme boyut (anlamlilik,
yeterlilik, 6zerklik, etki) puanlari yoneticinin yonetici olarak
¢aligma siiresine gore farklilik gostermektedir”

Tum boyutlar igin reddedilmistir.

“Ankara’daki devlet hastanelerinde gorev yapan hastane

yoneticilerinin psikolojik giiglendirme boyut (anlamlilik,
yeterlilik, 6zerklik, etki) puanlar1 yoneticiye bagl ¢aligan
personel sayisina gore farklilik gostermektedir”

Tum boyutlar i¢in reddedilmistir.

“Ankara’daki devlet hastanelerinde gdrev yapan hastane
yoneticilerinin psikolojik giiglendirme boyut (anlamlilik,
yeterlilik, 6zerklik, etki) puanlari yoneticinin ¢aligtigr hastane
turtine_gore farklilik gostermektedir”

Tum boyutlar i¢in reddedilmistir.

“Davranissal giiclendirme boyutlar1 (kaynak ve bilgi paylasimi,
yetki ve sorumluluk, katilim, giiven ve ¢alisanlara destek, is
zenginlestirme, motivasyon, saglikli iletisim ortami, takim
calismasi, egitim ve 6grenme, odiillendirme ve geri besleme) ile
psikolojik giiclendirme boyutlar1 (anlamlilik, yeterlilik,
ozerklik, etki) arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir”

Tim boyutlar igin
kabul edilmistir.
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