Furasian g[amﬁgmﬂ Of\g’ﬂ,‘gmmv Eurasian Academy of Sciences Social Sciences Journal
W Social Seience Journal 2023 Volume: 48 S:46 -53

Published Online May 2023 (http://socialsciences.eurasianacademy.org)
https://doi.org/10.17740/eas.s0c.2023.V48.03

THE EFFECT OF PERSONNEL EMPOWERMENT ON
ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND INDIVIDUAL
WORK PERFORMANCE: A RESEARCH IN THE HEALTH
SECTOR

Burcu KARAGOZ* N. Tiilin iIRGE**

*Yiksek Lisans Ogrencisi, Istanbul ~Aydin  Universitesi, Lisansiisti ~Egitim  Enstitiisii,
burcucam@aydin.edu.tr, ORCID: 0000-0001-5183-1638

**Do¢. Dr., [stanbul Aydin Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Isletme Boliimii,
necmiyeirge@aydin.edu.tr, ORCID: 0000-0002-1210-0629

Received Date: 03.02.2023 Revised Date: 02.05.2023  Accepted Date:10.05.2023

Copyright © 2023 Burcu KARAGOZ, N. Tiilin IRGE. This is an open access article distributed under the
Eurasian Academy of Sciences License, which permits unrestricted use, distribution, and reproduction in any
medium, provided the original work is properly cited.

ABSTRACT

Modern yonetim disiincesi, personelin giiclendirilmesi i¢in 6rgiitsel bagliligini ve is performans diizeyini
iyilestirme sorumlulugunu verir. Bu nedenle saglk kurumlarimin g¢alisanlarin orgiite bagliliklarini ve
performanslarint artiracak bir 6rgiit kiiltiirli olusturmalar1 hayati 6nem tagimaktadir. Hastanelerde personel
giclendirmenin drgutsel baglilik ve bireysel is performansi iizerine etkisinin belirlenmesi arastirmanin ana
amacini olusturmaktadir. Bu amagla Istanbul Aydin Universitesi Dis Hekimligi Fakiiltesi'nde Florya,
Bahgelievler, Biiyilkgekmece ve Esenyurt yerleskelerinde faaliyet gosteren her kademede calisan 170
personele anket ¢alismasi uygulanmigtir. Arastirma sonucunda personel giiglendirmenin orgiitsel baglilik ve
bireysel ig performansi lizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi oldugu goriilmektedir. Personel giiclendirme,
orgiitsel baglilik ve bireysel is performansi degiskenlerinden olusan arastirmada yapisal esitlik modeli
kullanilmaktadir ve kurumlara dnerilerde bulunulmaktadir.

Anahtar kelimeler: Personel Guglendirme, Orgiitsel Baglilik, Bireysel s Performansi

PERSONEL GUCLENDIRMENIN ORGUTSEL BAGLILIGA VE
BIREYSEL iS PERFORMANSINA ETKISi: SAGLIK SEKTORUNDE
BIiR ARASTIRMA

OZET

Modern management thinking places the responsibility for empowering staff to improve organizational
commitment and job performance levels. For this reason, it is vital for health institutions to create an
organizational culture that will increase the commitment and performance of employees to the organization.
The main purpose of this research is to investigate the effect of staff empowerment on organizational
commitment and individual job performance in hospitals, which are service businesses. For this purpose, a
questionnaire was applied to 170 personnel working at all levels operating in the Florya, Bahcelievler,
Biiyiikcekmece and Esenyurt campuses of Istanbul Aydin University Faculty of Dentistry. As a result of the
research, it is seen that personnel empowerment has a positive and significant effect on organizational
commitment and individual job performance. The most compatible structural equation model consisting of
all these variables is determined by path analysis and suggestions are made to institutions.
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1. GIRIS
Personel giiclendirme, personelin kararlarini vermelerinde, isin

gerceklestirilmesinde esneklik ve verilen kararlara katilma firsatlariyla kurumun
hedeflerine ulasmada kendi basina karar verme yetkisine sahip olmalarini ve ¢alisanlarin
kendilerini giiclendirecek uygulamalar olarak algilamasini amaglayan bir yonetim tarzidir.

Is ortaminda yiiksek verimlilik, yiiksek performans ve diisiik ¢alisan devir hiz1 gibi
faktorler kurumlara rekabet avantaji saglayan hususlar arasindadir. Kurumlara rekabet
edebilme avantaji saglayacak bu hususlar, c¢alisanlarin yiiksek diizeyde orgiitlerine
baglanmalarini, Orglit yararina gayret gostermeleri ve Orgiitin ~ degerlerini
benimsemeleriyle olugsmaktadir. Bir ¢alisan kurumunun hedeflerini kendi hedefleri olarak
goriirse yaptig1 isi keyifle yapmaktadir ve bdylece personelin kuruma baghiligini
artmaktadir. Orgiitsel baghlik, orgiitiin hedeflerine, kurallarina ve normlarma uymak ve
bunlart gonilliilikle yapmaktir. Bu, calisanin orgiit ile biitlinlesmesi olarak ifade
edilmektedir.

Son senelerde saglik kurumlarinda hem hizmet hem de miisteri anlayisinda degisim
yaganmaktadir. Saglik kurumlar1 gibi kompleks ve uzman tabanli bir kurumda geleneksel
karar alma sistemi yalnizca st birimlerin katildigi degil, alt kademe calisanlarin da
katildigr bir yapiya doniistii. Bugilin, kendi kendini ydneten ekipler, calisanlarin
yetkilendirilmesinin merkezi oldu. Bu kurumlar hedefe kolay ulasabilir ve ¢alisanlarinin
yaraticiliginin, liretkenliginin ve verimliliginin arttig1 bir diizeye ulasabilirler.

Saglik Bakanligi'nin Saglikta Doniisiim Programi, saglik hizmetlerini diizenlemek
icin olusturulan Kamu Hastane Birlikleri'nin tekrardan diizenlenmesi ile birlikte saglik
sistemindeki bu degisiklik, saglik sistemi agisindan saglik kurumlarinda personel
giclendirme ic¢in adimlarin atilmasimi  saglamistir. Boylece saglik personelinin
giiclendirilmesi, daha etkin kararlar verilmesini, kararlarin uygulanmasinin yerinde olmasi
acisindan 6nem tasimaktadir.

Bu arastirmanin amaci, hastanelerde personel giiclendirmenin, 6rgiitsel baglhlik ve
bireysel is performansi arasindaki iliskiyi aragtirmak olarak belirlenmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Personel Glclendirme

Personel giiclendirme, calisanlara dogrudan orgiitsel faaliyetlere ve karar alma
stireglerine katilma, daha fazla sorumluluk alarak 6rgitlenme, gorev, kapsam, yetki ve
yontem ile ilgili degisiklikler yapma becerisi kazandirmaktir. Béyle bir ¢alisan kisi kendini
orgiitlinde daha gii¢lii hissetmektedir ve motivasyonu artmaktadir. Personel giiclendirme
ile calisan bir isi basarma becerisini, karsisina ¢ikan sorunlar1 kontrol edebilecegine olan
inancin1  kazanabilmektedir, hedeflerini ve yararli olabilecegini diislindiigii seyleri
yapabilmektedir (Dogan ve Demiral, 2015: 49; Ozbek ve Kosa, 2015: 194; Dogan ve Kilig,
2007: 55; Sen ve Irge, 2021: 123).

Orglitlerde personelin etkin yetkilendirilebilmesi icin personel (¢ dizeyde
yetkilendirilmelidir: Mikro diizey, ara yiz diizeyi ve makro duzeydir. Mikro diizey, benlik
saygist kazanmak, kisinin kendisine giivenmesi, sorunlarla bas etme becerileri, bireysel
olarak sorumluluk alabilme, 6z yeterlilik ve diger ¢alisanlar arasinda liderlik gibi konular
dahil olmak tizere ¢alisanin kendisi hakkinda nasil hissettigini ifade etmektedir. Ara yiiz
diizeyinde, giiclendirme, bireyin aile ve sosyal grup gibi cevresiyle olan iliskisidir.
Karsilikli saygi, destek, 6zen, kisisel atilganlik, fark yaratma yetenegi, sorun ¢ézme ve
karar vermeyi icermektedir. Makro diizey, elestirel diisiinmeye katilim, degisim,
yetkilendirme ve sorunlarin farkinda olma olarak ifade edilmektedir (Aslan ve Pekersen,
2021: 83).
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Personeli giiclendirmeyi iki agidan incelemek miimkiindiir. ki, yetkinin astlar ve
istler arasinda paylasilmasimi iceren iliskisel perspektif, digeriyse personeli oOrgiit
tarafindan belirlenen hedefe yonlendirmeyi ve organizasyon i¢inde acik iletisimi saglayan
motive edici perspektiftir (Ozbek ve Kosa, 2015: 194). Personel yetkilendirmesinde dort
ana kosul olan katilim, yenilik, bilgiye erisim ve sorumluluk vardir. Katilim, personelin
yetkilendirilmesi, yonetime katilim, inovasyonel siirecler, karar verme, yeni fikirler Gretme
giiciidiir. Bilgiye erisim, bir organizasyonun performansini artiran ve dnemli bilgileri
paylasan, sorumluluk alma bilinci daha fazla olan ve personelin yetkilendirilmesini ve
takim ¢alismasi istegini artiran, kendi kendini yoneten gruplardir. Sorumluluk ise yapilacak
isin ¢iktilarindan yetkili personelin sorumlulugunda olmasidir. Kurumlar tarafindan kisiye
verilen bu sorumluluk, ¢alisanin uygun sekilde is yapmasini saglamaktir (Dogan, 2004:
181-182; Giirbliz, Kumkale ve Oguzhan, 2013: 3). Personel gugclendirmenin temel
boyutlar1 yapisal ve psikolojik olmak tizere iki sekilde incelenmektedir.

IIk yapisal giiclendirme savunucusu olan Kanter, orgiitiin ozelligine gore
yetkilendirmenin belirlendigini savundu. Yani, hem resmi is 6zelliklerinin hem de resmi
olmayan ittifaklarin, isgdrenlerin islerini yapma becerilerini etkiledigini savundu. Orgiitsel
eylem ve kisisel gelisim imkani is basarisini etkiler. Bu faktorler bir bireyin ne kadar giiglii
hissettigini belirler (Laschinger vd., 2001: 527). Kanter (1977) yapisal giiglendirme i¢in
dort yapr gelistirmistir. Bunlar;

e Calisanlarin kendilerini gelistirebilmeleri i¢cin meslekleri disindaki faaliyetlere
katilabilmeleri,

o Sirketle ilgili tiim bilgilere erisim,

e Calisanlarin is sorumluluklar1 vardir ve karar vermede destek alirlar,

e Calisanlarin ihtiya¢ duyduklarinda kaynaklara ulasabilme yetenegi olarak
siralanabilir.

Psikolojik giiclendirme, c¢alisanlarin davranissal giiclendirme uygulamalarina
iligkin algilarin1 ifade eden motive edici bir yaklasimdir. Conger ve Kanungo'nun (1988:
474) onciiliik ettigi motivasyonel yaklasimla giiclendirme, c¢alisanlarin psikolojik olarak
giiclendirilmesi olarak kavramsallastirilmaktadir. Arastirmacilar giliglendirmeyi Orgiit
iiyeleri arasinda 6z-yeterlik duygularini gelistirme siireci olarak tanimlamislar (Spreitzer
vd., 1997: 681) ve glglendirmenin "motivasyonel 6z-yeterlik" ile ilgili motivasyon unsuru
olarak saymaktadir (Spretizer, 1995: 1443). Thomas ve Velthouse'un psikolojik boyutta
belirttigi gibi, psikolojik giiglendirme dort kategoride incelenmektedir: Etki, etkinlik,
anlamlilik ve 6zerkliktir. Bu degiskenler giiclendirme algisin1 belirlemektedir. Bu dort
kategoriye iliskin agiklamalar su sekildedir (Spreitzer, 1995: 1443; Thomas ve Velthouse,
1990: 672-673; Samad, 2007: 256):

e Anlam: Bir personelin roliiniin gerektirdigi ihtiyaglar ile inanglari, degerleri ve
davranislart arasindaki uyumu igerir. Anlam, ¢alisanin idealleri veya standartlar ile ilgili
gorev hedefi ve degeri ile ilgilidir. Calisanin belirli bir gorev ile ugrasmasi anlamina
gelmektedir. Diisiik ciddiyet, 6nemli olaylara kars1 duyarsizliga ve kayitsizliga neden olur.
Ote yandan, yiiksek derecede &nem, baglilik, katilm ve enerji yogunlugunun ortaya
¢ikmasina neden olur.

e Yetkinlik: Calisanin kendi becerilerinin ve iginin gerektirdigi faaliyetleri en iyi
sekilde yapabilecegine olan inancidir (Hu ve Leung, 2003: 368). Calisanin isini ve ¢calisma
alanin planlamak istemesi ve bunu yapma yetkisine sahip olmas1 demektir.

e Secim: Isyerinde gerceklestirilecek planlarin yapilmaya baslatilmas: ve
diizenlenmesi, harcanacak cabanin ve kullanilacak ¢aligma yontemlerinin tespit edilmesi
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gibi hususlarda se¢im yaparak karar vermesi olarak tanimlanmaktadir (Ozer ve Ozdogan,
2019: 1209).

e Etki: Personelin isin stratejik, yoOnetsel veya operasyonel sonuglarini
etkileyebilmesini yansitir. Personelin hedefleri gerceklestirme adimlarini ileriye dogru
attiginin gostergesi ile giiclendirilmis hissetmeleri veya davranislarinin 6rgiitii etkiledigine
inanmalar1 daha olasidir. Etki, davranisin gorev amacini gergeklestirme, yani amaglanan
etkileri Uretmek icin "fark yaratan™ olarak gorilme dizeyini gosterir (Spreitzer, 1995:
1443; Samad, 2007: 256; Thomas ve Velthouse, 1990: 672-673).

2.2. Orgiitsel Baghhk

Allen ve Meyer (1990: 14), orgiitsel bagliligi, ¢alisanin orgiite kars1 psikolojik
durumu olarak belirtmislerdir. Orgiitsel baglilig1 duygusal, devamlilik ve normatif olmak
iizere li¢ boyutta incelediler. Duygusal baglilik, calisanin Orgiitle duygusal bagi ve
0zdeslesmesidir; devam baghligi, calisanin oOrgiitten ayrilmanin yiiksek maliyetinden
kacinmak i¢in Orgiitte kalmasidir; Normatif baglilik, ¢alisanin sorumluluk duygusu ve
orgiitte kalma zorunlulugunun bir sonucu olarak o6rgiitte kalmaya devam etmesi olarak
tanimlanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990: 3). Orgiitsel baglilik, baska arastirmacilar
tarafindan su sekilde tanimlanmustir. Orgiitsel baglilik, personelin orgiitiin amag ve
degerlerini kabul etmesi ve orglitte kalma istegidir (Porter vd., 1974: 604).

Diinya ticaret alaninin kiiresellesmesi ile birlikte degisimler yasanmaktadir,
teknoloji giderek gelismekte ve ticari faaliyetlerde yeniliklerin gelismesi, piyasadaki zorlu
rekabet kosullar ticari isletmelerin islerini giderek zorlastirmaktadir. Bu zor kosullarda
isletmeler, kendilerine bagli olan ve kendilerini siirekli gelistiren yiiksek profilli
calisanlarla belirledikleri hedeflere dogru ilerlemeyi hedeflemektedir (Bakan ve
Biiytikbese, 2004: 35). Bu noktada insan kaynaginin ve isletmelerin varliklarinin 6nemini
kavrayabilen isletme ve kurumlar, rakiplerinin 6niine gegmek ve rekabet glicli kazanmak
icin Orgiitleriyle yakindan baglantili ¢alisanlara ihtiya¢ duyar ve digerlerine gore rekabet
avantaji kazanirlar (Yalg¢in ve Iplik, 2005: 395).

Orgiitsel bagliligm 6n planda olmasimin énemli bir nedeni isten ayrilma konusudur
(Meyer ve Allen, 1997: 13). Orgiitsel baghiligin temel nedeni; isgiicii devri ve disiplinsiz
tutumlar gibi orglitsel oOlceklerle ilgilidir (Cakir, 2001: 49). Calisanlarin isten
ayrilmalarinin neden oldugu yiiksek maliyetler karsisinda, ¢alisanlarin orgiite bagliligin
artirmak icin daha etkin yollar aranmaktadir ve bu fazla maliyetleri ortadan kaldirarak
kazanglarini artirmaya ¢alismaktadirlar (Meyer ve Allen, 1997: 13).

Isten ayrilan birey, baz1 orgiitsel dlgeklerdeki etkileriyle smirl degildir. Orgiitsel
baghilik kavrami, calisanlar arasindaki davramiglari agiklamada esitlik ve beklenti
teorilerinden ¢ok daha agiklayici bir belirleyicidir. Diger bir deyisle orgiitsel baghlik,
caligsanlarin davranislarini belirlenen hedeflere kars1 yonlendiren ve bu yonde kararliligi
saglayan ve zorlayan gii¢ olarak kabul edilmektedir. Bu noktada esitlik ve beklentinin
kargilanmadig1 durumlarda ¢alisan, hedef ve beklentileriyle ¢elisse dahi belirlenen hedef
dogrultusunda olumlu yonde davranis ve tutumunu siirdiirecektir (Arbak ve Kesken, 2005:
59). Bu calismanin analiz béliimiinde kullanilan 6rgiitsel baglilik 6l¢eginin boyutlari bu
boliimde ele alinan ii¢ gruptan olusmaktadir.

e Duygusal Baghhk: Duygusal baglilik, calisanlar kurumun degerlerini kendi degeri
olarak gordiigiinde gerceklesmektedir. Orgiitlerine duygusal acidan dahil olurlar ve
orgiitlerinin basarilarim1 kendi basarilar1 olarak hissederler. Calisanlar genelde yiiksek
performans, olumlu is tutumlar1 ve orgiitte kalma istegi gosterirler (Meyer ve Allen, 1997:
120). Duygusal baglilik, giiclii bagliliga sahip ¢alisanin kendini tanimlamasi, 6rgiite dahil
olmasi ve orgiit iyeliginden memnun olmasi durumudur (Porter vd., 1974: 603). Duygusal
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baglilik, sadakat, sevgi, mutluluk, sefkat vb. duygularla ¢alisan bir kuruma psikolojik
bagliligin derecesi olarak da tanimlanmaktadir (Jaros ve ark., 1993: 951).

e Devamhilik Baghhgi: Devam bagliligi, orgiitten ayrilmanin maliyetinin farkinda
olmakla ilgilidir. Orgiitsel baglhilig1 ve devam baglilig1 yiiksek olan personel, maddi ve is
tatminine gereksinim duyduklar i¢in Orgiitte kalirlar (Meyer ve Allen, 1997: 121).
Calisanlar devam bagliligin1 “is yapmaya gerek yok” seklinde ifade etmektedirler. Bu
calisanlarin bir kisminin isini sevmekten ziyade saglik, aile iliskileri veya emeklilige yakin
olma gibi zorlayict sebepleri oldugu da belirtilmektedir (Bayram, 2005: 131).

e Normatif Baghhk; Normatif baghlik, c¢alisanlarin iiye olduklar1 Orgiite
sorumluluklarinin oldugu inancina dayanir (Cirpan, 1999: 71). Bu baghihk tiirt,
calisanlarin ahlaki degerleri geregi oOrgiite ve meslektaslarina karsi sorumluluklarini
gerceklestirme egiliminden kaynaklanmaktadir. Orgiitiin amag ve hedefleri, faaliyetleri
veya kurallar1 dogru olmasa bile, ahlaki degerlerine bagli oldugunu gostermek i¢in orgiitsel
faaliyetleri gerceklestirir ve kurallara uyar. Calisanlarin yliksek normatif bagliligi, 6rgiitte
calismayr bir sorumluluk olarak kabul etmelerini saglar (Eren, 1993: 557). Duygusal
bagliligi, goniilliilik esasina gore ele almak miimkiinken, normatif baghligi etik bir
yukimlulik olarak ele almak ve bunun sorumluluk duygusu icerdigini kabul etmek gerekir
(Allen, 2003: 513).

2.3. Is Performansi

Performans, belirli bir isi basarmaktir. Orgiittiin {iyesi olanlarm performansi ii¢
temel bilesenden etkilenmektedir: orgiitsel destek, kabiliyetler veya yonetim etkinligi ve
her calisanin is performansidir (Simanjuntak, 2011: 120). Is performansi, personel
tarafindan kontrol edilen, orgiitiin 6diil ve disiplin kararlariyla tespit edilen, orgiitiin ve
personelin amaglarina ydnelik eylemlerdir (Rotundo ve Sackett, 2002: 68). Is performanst,
personelin igini yaparken veya gorevini gergeklestirirken gosterdigi tiim gayretler
karsiliginda orgiit tarafindan belirlenen bir basar1 diizeyine ulagmasidir (Biite, 2011: 173).

Is performansi, orgiitlerin siirekli olarak degerlendirdigi ve gelisimi tarafindan
yonlendirilmesi gereken drgiitsel davranis bilesenidir (Murphy ve Cleveland, 1995). Islerin
teknoloji ve uzmanlik yonleriyle ilgili olan is performansi, herhangi bir isi baska bir isten
ayrran gorev ve sorumluluklardir (Jawahar ve Carr, 2007: 332). Orgiitler, icinde
bulunduklar1 pazarda rekabet avantaj1 elde ederek ve dolayisiyla ¢alisanlarinin yiiksek is
performansinin belirledigi hedeflerle amaglarina ulasabilirler (Youndt ve Snell, 2004: 338).
Is performansim etkileyen faktorleri yonetimsel, bireysel ve gevresel olarak ayirabiliriz.

e Fiziksel faktorler, atmosferik ortam, giiriiltli, aydinlatma ve 1s1 gibi faktorlerden
olusur. Ote yandan, yeterli ve net orgiitsel hedeflerin olmamasi, calisanin yeterince
performans gostermesini engellemektedir (Sardarov, 2015: 55). Hatali is dagilimindan
kaynaklanan zaman sorunlari, yetersiz arag ve gereg, yetersiz teknik donanim, gerekli is
tanimlariin eksikligi, i¢ iletisim eksikligi, yetki eksikligi, is birligi eksikligi, calisanlardan
beklentiler gibi faktorler isletmenin basarisin1 etkiler. Calisanlarin kapasitelerinin
otesindeki bilgi ve becerileri, orgiitiin is performansmi olumsuz ydnde etkiler. Is
performansi, ¢alisanlarin psikolojik durumu ile yakindan iliskilidir (Erkus ve Findikli,
2013: 306). Calisanlarin is doyumlarini artiran, motivasyonlarin1 ve is performanslarini
artiran, yeteneklerini ortaya gikaran bir organizasyon ortami olusturulmalidir. Isletmeye
bagllik, isletmenin misyon ve hedeflerini benimsemesi, isletmede calisma isteginin
artmasi gibi faktorler ¢calisanin isletmenin bir parcasi olarak hareket etmesini saglayacaktir
(Deniz ve Coban, 2016: 53). Orgiitsel baglilhigin arttirilmasi, ¢alisanlarin performansini
olumlu yonde etkileyecektir (Alkan, 2014: 52).
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e Orgiitsel faktorler, calisanlarin performansim etkileyen faktdrler arasinda 6nemli
bir yere sahiptir. Calisan davranisi, orgiitsel giidiiler tarafindan yonlendirilir. Ciinkii
personel kisilik 6zellikleri ile en yiiksek performans gosterseler bile bunun orgiitiin genel
performansina yansimasi orgiitsel bilesenlerin etkin bir sekilde uygulanmasi ile optimize
edilebilir. Personelin orgiitlerince bir deger olarak kabul edilmesi onlar tetikler ve Grgiitiin
performansmi olumlu yonde etkiler. Orgiitiin genel yapisi, kiiltiirii, ¢alisan politikasi,
caligma sartlari, kariyer olanaklari, yetki, {iretim ve yOnetim yapisi, insan kaynaklari,
islevsel ortam, is tasarimi, egitim politikasi, Orglit icindeki insan iliskileri ve benzeri
unsurlara orgiitsel bilesenlerdir denir (Eisenberger vd., 1986: 501).

e Cevresel faktorler, isletmelerin sosyal iliskilerini gelistiren bir sisteme
dayanmaktadir. Bu nedenle sosyal cevre ile etkilesim halindedir. Isletmenin is
performansini etkileyen faktorler; ¢cevresel baski ve igeriden veya disaridan gelen degisim,
cevrenin kiiltlirel yapisi, insanlara verilen deger, gorevlerin dagilimi, ¢evrenin niifusu,
isletmenin kullandig1 teknoloji gibi faktorlerdir. Belirli bir ¢evrede yasayan orgiitler,
cevreleriyle yakin iliskiler kurmak, ¢evrelerinden bazi girdiler saglamak ve ¢evrelerine bir
miktar ¢iktt vermek zorundadir. Bir sistemin pargasi olarak isletmelerin ve ¢alisanlarin
basarisi, genellikle ¢evre ile kurulan iligkilerin diizeyine ve kalitesine bagli olacaktir. Bu
nedenle yoneticilerin bu faktorleri incelemesi ve bu faktorlere ¢ozliim gelistirmesi dnemli
bir gorev olarak goriilmektedir (Saltik, 2016: 41).

3. YONTEM

Arastirmada saglik calisanlarinin personel giiclendirmesinin orgiitsel bagliliklari ve
bireysel is performanslari iizerinde etkisi var midir? sorusuna yanit aranmaktadir. Test
edilecek hipotezler asagidaki gibidir: Hipotez 1: Personel giiclendirmenin bireysel is
performansina etkisi vardir. Hipotez 1a: Anlam yonunden personel guglendirmenin
bireysel is performansina etkisi vardir. Hipotez 1b: Yetkinlik yoOniinden personel
giiclendirmenin bireysel is performansina etkisi vardir. Hipotez lc: Secim yoOniinden
personel giiclendirmenin bireysel is performansina etkisi vardir. Hipotez 1d: Etki yoniinden
personel giiglendirmenin bireysel is performansina etkisi vardir. Hipotez 2: Personel
giiclendirmenin orgiitsel baghhik boyutlarindan normatif baghhga etkisi vardir.
Hipotez 2a: Anlam yoniinden personel giiclendirmenin normatif bagliliga etkisi vardir.
Hipotez 2b: Yetkinlik yoniinden personel giiclendirmenin normatif bagliliga etkisi vardir.
Hipotez 2c: Secim yonunden personel giclendirmenin normatif bagliliga etkisi vardir.
Hipotez 2d: Etki yoniinden personel giiclendirmenin normatif baghiliga etkisi vardir.
Arastirmada kullanilan degiskenler ve iliskiler asagidaki modelde gosterilmektedir.

PERSONEL ORGUTSEL
GUCLENDIRME .
. J, BAGLILIK
Anlam Normatif
Baglihik
Yetkinlik
Devamlilik
Baglilig1
Secim
Etki
BIREYSEL IS
PERFORMANSI

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
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Arastirma, saglik profesyonellerinin anlam, yeterlilik, secim ve etki temelli
yetkilendirmenin normatif baglilik ve devam baghliklar1 ve bireysel is performansi
tizerindeki etkisini arastirmaktadir.

Aragtirma modelinde bagimsiz degiskenler anlam, yetkinlik, se¢cim ve etkinin
personel giiclendirme boyutlar1 iken, orgiitsel baglilik boyutlarindan bagimli degisken
normatif baglilik ve devam baglilig1 ve bireysel is performansidir.

Aragtirmanin evrenini Istanbul ilinde faaliyet gosteren ozel agiz ve dis
hastanelerinde gorev alan saglik calisanlar1 ve yoneticileri olusturmaktadir. Bu evren
iizerinden kolayda &rneklem ydntemi ile hesaplanan Istanbul’da faaliyet gosteren bir 6zel
agiz ve dis saglig1 uygulama ve arastirma merkezinde gorev alan 122 saglik ¢alisani ve 48
yonetici (Direktor, Direktor Yardimcisi, Miidiir vb.) olusturmaktadir. Online anket olarak
toplanan veriler toplam 170 kisiye ulastirilmistir. Kolayda ornekleme yontemi, ana
kiitleden segilecek orneklemin arastirmacinin yargist ile saptandig tesadiifi olmayan bir
ornekleme metodudur. Kolayda ornekleme evrenden en kolay ve hizli wveriler
toplanmaktadir (Malhotra, 2004; Aaker vd., 2007; Zikmund, 1997). Arastirmada kullanilan
personel giiclendirme, orgiitsel baglilik ve bireysel is performansi 6lgekleri i¢in etik kurul
izni alinmistir.

Arastirmada c¢evrimici anket yontemi veri toplama araci olarak kullanilmaktadir.
Arastirmada kullanilan anketlerin izinleri 16.04.2021 tarihinde alinmigtir. Arastirma
verilerinin toplandigit Dis Hekimligi Fakiiltesi Hastanesinden anketin c¢alisanlara
uygulanmasi izni alinmistir. Arastirma verileri Mayis 2021-Haziran 2021 tarihleri arasinda
toplanmistir. Orneklem sayis1 yetersiz oldugu i¢in Ocak 2022 yilinda tekrardan veri
toplanmistir. Kullanilan anketlerde sorulara iliskin agiklamalar saglik calisanlarina
iletilmistir. Anketin arastirma amaci1 disinda kullanilmayacagi konusunda saglik
profesyonellerine bilgi verilmis ve gizlilik esas almmustir. Katilimeilarin sorular
cevaplayabilmeleri i¢in kisisel bilgiler smirlandirilmis ve belirli araliklarla cevaplar
alimastir.

Arastirmada kullanilan ¢cevrimici anket, kisisel bilgi sorulari, personel giiglendirme,
orgiitsel baglilik ve bireysel is performansi 6lgedi sorularindan olugmaktadir. Personel
glglendirme oOlgegi ve oOrgiitsel baglilik 6lgegi sorulart 1=Kesinlikle Katilmiyorum,
5=Kesinlikle Katiliyorum seklinde 5°1i Likert tipi Olgekleme yOntemine gore
hazirlanmstir.

Kisisel bilgi sorulari cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, deneyim, unvan
ve is birimini icerir.

Personel giiclendirme 6lcegi, Spreitzer (1995) tarafindan olusturulan ve Mujka
(2011) tarafindan terctime edilerek kullanilan 6l¢ekten alinmistir. Calisan giliglendirme, her
biri anlam, etki, yetkinlik ve se¢im boyutlarindan olusan toplam 12 ifadeden meydana
gelmektedir.

Orgiitsel baglilik dlcegi Meyer ve Allen (1984) tarafindan gelistirilen, duygusal
baglilik, normatif baghlik ve devam bagliligindan olusan, Mujka (2011) tarafindan terciime
edilerek kullanilan ii¢ boyutlu 6lgekten alinmustir. Orgiitsel baglilik 6lgeginin ilk alt: ifadesi
duygusal bagliligi, ikinci alt1 ifadesi devam bagliligini, son alt1 ifadesi ise normatif bagliligi
6lcmekte olup toplam 18 maddeden meydana gelmektedir.

Bireysel is performansi Ol¢egi olarak Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan
gelistirilen ve Bal'in (2019) yiiksek lisans tezinde kullandig1 6l¢ek kullanilmistir. Dort
ifadeden olusur. Olgek, “Higbir zaman”, “Nadiren”, “Bazen”, “Cogu zaman” ve “Her
zaman” segeneklerinden olusan 5'li Likert tipindedir. Anketlerin analizinde SPSS 21 ve
SPSS AMOS istatistik programlari kullanilmaktadir. Ankette yer alan kisisel bilgi
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sorularinin frekans ve yiizde dagilimlari, personel giliclendirme 6lgegi, orgiitsel baglilik
Olcegi ve bireysel is performansi Olgedi ifadelerine verilen cevaplarin giivenilirligini
O0lemek i¢in Giivenirlik Analizi, i¢sel Olgmek icin Yapisal Esitlik Modellerinden
Dogrulayict Faktor Analizi tutarlilik, personel giiglendirmenin orgiitsel baglhilik
boyutlarinin Dogrulayic1 Faktor Analizi, Yapisal Regresyon Analizi, baglilik boyutlar1 ve
bireysel is performansi lizerindeki etkisini test etmek i¢in kullanilir. Ayrica degiskenlerin
ortalama ve standart sapma ile normal dagilima uygunlugunu belirlemek icin basiklik ve
carpiklik istatistikleri sunulmustur.

Yapisal Esitlik Modelleme (YEM) teknigi arastirmaci bir yaklasimdan ziyade dogrulayici
bir model yaklasimi oldugundan, bu calismada degiskenler arasindaki olasi iliskilerin
detaylar1 ortaya cikarilabilir ve 6l¢iim hatalar1 da tahmin edilebilir. SEM igin kullanilan
paket programlarda yer alan uyum indeksleri su sekilde agiklanmaktadir:

“Ki-Kare” Ki-Kare Uyum Testi (x2/df): Bu uyum Kriteri kurgulanan modelle g6zlem
degiskenlerinin kovaryans yapisinda ortaya c¢ikan model arasindaki iliskiyi test eder ve
aralarindaki uyumu gosterir. Ki-kare istatistigi, orneklem biiyiikliigline duyarl olmaktadir.
Omek boyutu biiyiidiigiinde (N>200) &nemlidir, ancak o6rnek boyutu daha kiigiik
oldugunda anlamli degildir. Bu nedenle ki-kare kullanilirken serbestlik derecesi degeri
dikkate alinmalidir ve bu deger p (p+1)/2'den biiyiik olamaz. Deger “0” ise model doymus
olarak adlandirilir. Deger negatif bir derece vermedigi siirece model tanimlanabilir. Bu
kabul edilir. Ki-kare uyum testi ve degerinin {igten kii¢iik olmast modelin uyumunu gosterir
(Hoe, 2008: 78). Deger dort ile bes arasinda ise model i¢in kabul edilebilir bir uyum vardir.
SEM paket programlari i¢in ¢ok sayida uyum iyiligi indeksi ve anlamlilik testi
gelistirilmistir. Bunlardan mutlak uyum indeksleri GFI ve AGFI'dir.

“GFI — Goodnes of Fit”, Goodness of Fit Indeksi: 0 ile 1 arasinda degisen ve modelin
aciklayabilecegi varyans ve kovaryans miktarini gosteren degerdir. 0.90'dan biiyiik bir
deger modelin iyi oturdugunu, 0.89-0.85 arasindaki bir deger ise kabul edilebilir bir uyumu
gosterir (Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, 2003: 52). GFI degeri 6rneklem
biiyiikliigiinden etkilenir. Orneklem biiyiikliigii arttikca GFI degeri de artmaktadir.
“AGFI — Diizeltilmis Uyum Tyiligi” Diizeltilmis Uyum Tyiligi Indeksi: Bu, 6rneklem
biiyiikliigii i¢cin ayarlanmis, serbestlik derecesi kullanilarak hesaplanan ve Orneklem
biiytikliigiinden etkilenen GFI degeridir. 0,90 ve iizeri degerler modelin 1yi uyumlu
oldugunu, 0,85 ve iizeri degerlerse modelin kabul edilebilir uyumlu oldugunu
goOstermektedir.

“CFI - Karsilastirmali Uyum Indeksi” Karsilastirmah Uyum Endeksi: Bu uyum
endeksi bagimsizlik modeli (gizli degiskenler arasinda iliskinin olmadigini tahmin eden
model) tarafindan iiretilen kovaryans matrisiyle onerilen yapisal esitlik modeli tarafindan
iiretilen kovaryans matrisini karsilastirmaktadir ve ikisi arasindaki oran1 yansitan “0” ile
“1” arasindaki puan vermektedir. Degerler “1”’e ne kadar yakinsa modelin iyi uydugu kabul
edilir. 0,90 ve iizeri degerler iyi uyumludur. Endeks degeri 1 degerinden biiyiikse 1, 0
degerinden kiiclikse 0 kabul edilir (Bayram, 2013: 76). 0,95 oranindan biiyiik bir deger,
modelin 1yi oturdugunu, 0.90'dan biiyiik bir deger, kabul edilebilir bir uyumu gosterir (Hu
ve Bentler, 1999: 4). Bu uyum endeks degerinin 6rneklem sayisina duyarliligi diger
endekslere gore daha azdir ve bagimsiz modele gore uyum indeksleri grubunda yer
almaktadir.

“IFI — Artan Uyum indeksi” Artan Uyum Endeksi: IFI artan uyum endeksleri, belirli
bir modelin bazi alternatiflere goére ne kadar iyi uydugunu degerlendiren uyum
endeksleridir, mutlak uyum endekslerinden farklidir. En yaygin temel model, literatiirde,
gozlenen tiim degiskenlerin iligkili olmadigin1 varsayan bos bir model olarak ifade edilir.
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Bu hi¢bir model belirtiminin, modeli gelistiremeyecegi anlamina gelir, ¢iinkii bu bos model
cok ogeli faktorler veya iligkiler igermez. IFI 6rneklem biiyiikliigiine duyarsizdir, 0 ile 1
arasinda degerler almaktadir ve degerler “1”e yakinlastikca modelin uyumu artar
(Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, 2003: 56). Cogu YEM programi standart
cikt1 olarak, birden fazla artirnmli uyum indeksi degeri saglayabilir. En ¢ok kullanilan
artirimli uyum indeks ve Onlemlerinden yaygin olanlar1 TLI ve CFI degerleridir. IFI
orneklem biiyiikligi ve modelin karmagsikligin1 dikkate alarak, modelin uyumu test
etmektedir.

“NFI — Normlu Uyum Indeksi” Normlu Uyum Indeksi (NFI): Analiz edilen modelin
Ki-kare degerinin bagimsiz modelin ki-kare degerine boliinmesiyle elde edilen degerdir.
Endeks i¢in 0,90 ve tizeri degerler model i¢in kabul edilebilir olmaktadir. Normlu Uyum
Indeksi (NFI) ve Normsuz Uyum Indeksi (NNFI), Bentler ve Bonett (1980) tarafindan
gelistirilmistir. CFI'ye alternatif olarak gelistirilen NFI, karsilastirdigi modeller agisindan
CFl'ye benzer ancak Ki-kare dagiliminin gerektirdigi varsayimlara uymak zorunda
kalmadan karsilastirmalar yapar (Bayram, 2013: 77).

“TLI - Tucker-Lewis Endeksi veya NNFI - Normsuz Uyum Endeksi: Normsuz uyum
indeksi, NFI'nin serbestlik dereceleri géz onilinde bulundurularak hesaplanir. Bu degerin
0.90 ve iizerinde olmas1 modelin kabul edilebilirdir.

“RMSEA - Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii” Ortalama Hatalarin Ortalama
Karekoki: Bu endeksin 0,05 degerinden daha kiigiik olmasi modelin iyi uyum oldugunu,
0,08'e kadar olan degerlerse kabul edilebilirdir. RMSEA endeksinin de diger endeksler gibi
orneklem sayisina ¢ok duyarli oldugu ifade edilebilir. RMSEA, evrende olusabilecek her
bir beklenen serbestlik derecesinin ortalama farkliliklarini karsilastiran uygun bir 6lgektir.
AMOS analizinde ki-kare degeri 3,6 ve serbestlik derecesi 8 bulunmustur. 3,6 / 8 degerinin
2'den kiiciik olmasi, 6rnek verilerin modele giiclii bir sekilde uydugunu gosterir. GFI,
AGFI, NFI ve CFI degerlerinin 1'e ¢ok yakin olmasi ve RMSEA (tahmini ortalama karekok
hatalar1) degerinin 0'a yakin olmasi giiclii model uyumunun diger gostergeleridir.

Cizelge 1. Dogrulayici Faktor Analizi Uyum lyiligi Deger Araliklar

. Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir

Indeksleri Uyum
CMIN/DF <3 <5
RMSEA <0,05 <0,08
RMR <0,05 <0,08
AGFI =>0,900 =>0,850
NFI =>0,950 =>0,900
CFl >0,970 >0,900
IFI >0,950 >0,900
TLI >0,950 >0,900
GFI >0,900 >0,850

Kaynak: (Meydan ve Sesen, 2015: 37; Giirbiiz ve Sahin, 2016: 337).
Mutlak Uyum Indeksleri: Ki-Kare, CMIN/DF, RMR, RMSEA
Karsilastirmali Uyum Indeksleri: CFI, NFI, GFI

Artirmali Uyum indeksleri: IFI, AGFI
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4. BULGULAR

4.1. Demografik Degiskenlere Yonelik Sikhik Dagilim Analizleri

Saglik personelinin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, deneyim, unvan ve
calistiklar1 birimlere iligskin bulgulara yer verilmektedir.

Cizelge 2. Calisanlarin Demografik Ozelliklerinin Frekans ve Yiizde Dagilimlar:

Frekans (n) Yuzde (%)

Erkek 37 21,8
Toplam 170 100,0

20-24 yas 70 41,2

v 25-29 yas 42 24,7

a3 30 yas ve iistii 58 34,1
Toplam 170 100,0

Evli 71 41,8

Medeni Durum Bekar 99 58,2
Toplam 170 100,0

Lise ve Onlisans 85 50,0

Egitim Diizeyi Lisans ve Lisanstistt 85 50,0
Toplam 170 100,0

0-5 y1l 87 51,2

5 _ 6-10 yil 35 20,6

eneyim 11 yil ve distii 48 28,2
Toplam 170 100,0

Idari Personel 48 28,2

Unvan Saglik Personeli 122 71,8
Toplam 170 100,0

Idari Birim 50 29,4

Calisilan Birim Saglik Birimi 120 70,6
Toplam 170 100,0

Orneklem grubunun gogunlugu kadindir (%78,2). Bu kadinlarin %41,2’si 20-24 yas
grubunda %?34,1°1 de 30 yas ve {stli yas grubunda yer almaktadir. Saglik ¢alisanlarinin
%58,2°s1 bekar ve %41,8’1 de evlidir. Egitim diizeyi degerlendirildiginde, ¢alisanlarin
yarisi lise ve 0n lisans mezunu iken, diger yaris1 da lisans ve lisansiistii mezunu oldugu
goriinmektedir. Yaridan fazla kiginin deneyimi 5 yil ve alt1 iken %48,8’1 de 6 y1l ve Ustl
deneyime sahiptir. %71°8 oraninda ¢alisan saglik personelidir ve %70,6 oraninda ¢alisanda
saglik biriminde ¢calismaktadir.

4.2. Degiskenlerin Ortalama, Standart Sapma ile Carpiklik ve Basikhga iliskin
Bulgular

Bagimli (bireysel is performansi ve orgiitsel baglilik boyutlarindan normatif
baglilik ve devam bagliligl) ve bagimsiz degiskenlerin (anlam, yetkinlik, secim, etki,
calisan giiclendirme boyutlar1) ortalama ve standart sapma degerleri bu bdoliimde
gosterilmektedir. Ayrica bu degiskenlerin normal dagilim sartina uygun olup olmadigini
belirlemek i¢in ¢arpiklik ve basiklik ile ilgili bulgulara yer verilmistir.
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Cizelge 3. Degiskenlerin betimleyici istatistikleri ve carpiklik ve basiklik sonuc¢lari

Degiskenler X SS Carpiklik Basiklik

Anlam 4,482 0,558 -0,718 -0,246
Yetkinlik 4,541 0,568 -1,150 0,640
Secim 3,996 1,168 -1,407 1,136
Etki 3,718 1,246 -0,791 -0,424
Normatif Baglilik 3,266 0,954 -0,227 -0,201
Devamlilik Baglilig 3,080 1,019 0,009 -0,562
Bireysel Is Performansi 4,400 0,595 -0,515 -0,723

Tiim degiskenlerin ortalama degerleri incelendiginde anlam, yetkinlik, secim ve
etki yoniinden personel giiclendirme algi puanlari ile bireysel is performansi algis1 yiiksek
iken, orgiitsel baglilik boyutlarindan normatif baghlik ve devamlilik baglilig1 algilari orta
diizeydedir. Basiklik carpiklik degerlerine baktigimizda +1,5 degerleri arasinda
kaldigindan normal dagilima yakin oldugu tespit edilmektedir (Tabachnick ve Fidell,
2013).

4.3. Dogrulayici Faktor Analizi Bulgular

Olgeklerin gegerliligi dogrulayict faktdr analizi (DFA) olgiilmektedir. DFA
gozlemlenen degiskenlerin (personel giiclendirme, oOrgiitsel baglilik ve is performansi
Olceklerinin maddeleri) bir gizil degiskeni olusturup olusturmadigi veya birden fazla gizil
degisken (personel giiclendirme boyutlarindan anlam, yetkinlik, se¢im ve etki ile orgiitsel
baghilik faktorlerinden normatif baghilik ve devamlilik baghiligi ve is performansi)
tarafindan test edilmektedir. Personel giliglendirme, orgiitsel baglilik ve is performansi
6lceklerinin birincil dizey DFA modeli gosterilmektedir. Birincil diizey DFA, faktorler
(gizil degiskenlerin) arasindaki iliskiyi modele alan analizdir. Birincil diizey DFA
modelinde faktorler (gizil degiskenler) ¢ift yonlii ok/oklarla (kovaryanslar) baglanmaktadir
(Meydan ve Sesen, 2015: 76). Toplam on iki madde ve her biri ii¢ ifadeden olusan personel
giiclendirme Slgegi, anlam, yeterlilik, se¢im ve etki boyutlarinda yer alan ortiik degiskenler
ve hata terimlerinden olusan dogrulayici faktor modelinin gbzlenen degiskenleri Sekil 2'de
gOsterilmistir.

Sekil 2°de gosterilen modelde anlam, yetkinlik, se¢cim ve etki faktorlerinin hata
terimleri arasinda kovaryans iliskileri kurulmustur. Performans gii¢lendirme 6lgegi dort
boyutludur; her biri {ic gézlemlenen degiskeni olan anlam, yetkinlik, se¢im ve etki
faktorleridir.

Personel giiclendirme 6lcegi on iki maddedir. Modele ait serbestlik derecesi 48,
anlamlilik diizeyi 0,000, ki-kare degeri 164,038 dir. RMR 0,037 degeri ve RMSEA 0,012
degeri ile 1yl uyum gostermektedir. NFI 0,933 degeri ile CFI 0,951 degeri ile kabul
edilebilir uyum gosterirken, IFI 0,952 ile iyi uyum degerleri araliginda yer almaktadir.
Boylece 6lcegin gecerligi dogrulanmaktadir.

Personel gii¢lendirme o&lgeginin boyutlarindan biri olan anlam boyutunun
standartlastirilmis tahmin degerleri 0,884-0,919 degerleri arasinda yer almakta olup,
yetkinligin STD’si 0,829-0,881 degerleri arasinda, se¢im boyutunun STD’si 0,914-0,924
degerleri arasinda ve son olarak etki boyutunun STD’si de 0,959-0,964 degerleri arasinda
yer almaktadir. Bu yiizden bu 6l¢ege ait on iki madde analize dahil edilmistir.
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Personel giiclendirme 6lgeginin anlam boyutunun kritik deger degeri (CR) 0,929 ve
ortalama agiklanan varyans (AVE) degeri 0,813, yetkinlik boyutunun kritik degeri 0,914
ve ortalama agiklanan varyansi 0,781, se¢im boyutunun CR degeri 0,942, AVE degeri de
0,845, etki boyutunun CR degeri 0,974, AVE degeri 0,925°dir. CR’nin AVE’den ve
AVE’nin 0,5’ten biiylik olmasi beklenmektedir (Yaslioglu, 2017: 82). Bu bilgiye uygun
deger kabul edilebilir olmaktadir.

Anlam boyutunun Cronbach alfa katsayis1 0,929, yetkinlik boyutunun 0,910, se¢im
boyutunun 0,942 ve etki faktoriiniin ise Cronbach alfa katsayis1 0,973 olarak 6l¢iilmektedir.
Anlam, etki, yetkinlik ve se¢cim boyutlarina ait ifadeler yiliksek giivenilirliktedir. On iki
maddelik personel giiclendirme Ol¢eginin Cronbach alfa katsayist da 0,930’dur yani
olgegin giivenirligi yiiksektir. Orgiitsel baglilik dlgeginin normatif baglilik ve devamlilik
bagliligi boyutlarinin dogrulayici faktdr analizi modellenmekte ve uyum indeksleri
gosterilmektedir.

Sekil 3°de gosterilen modelde devamlilik bagliligi ve normatif baglilik faktorlerinin
hata terimleri arasinda kovaryans iliskileri kurulmustur. Orgiitsel baglilik dlgegi ii¢
boyutludur; her biri altt gézlemlenen degiskeni olan duygusal ve normatif baglilik ile
devamlilik baghlig: faktorleridir. Ancak ilk alt1 ifade modele 1yi uyum gostermedigi i¢in
modelden ¢ikarilmaktadir. Modelin son hali sekil 3’de gosterilmektedir. Toplam on iki
ifadeden olusan normatif baglilik ve devamlilik bagliligi olmak {izere her biri alt1
maddeden olusan model kurulmaktadir ve dogrulanmaktadir.
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Sekil 3. Orgiitsel Baghlik Ol¢eginin Birincil Diizey DFA Modeli

Orgiitsel baglilik &lgegi on iki madde olarak modellenmektedir. Cizelge 6’daki
modele ait serbestlik derecesi 45, anlamlilik diizeyi 0,000, ki-kare degeri 100,783 dir.
RMR 0,080 degeri ve RMSEA 0,080 degeri ile kabul edilebilir uyum gosterdigi
goriilmektedir. NFI 0,922 degeri ile CF1 0,955 degeri ile kabul edilebilir uyum gosterirken,
IFT 0,955 ile iyi uyum degerleri aralifinda yer almaktadir. Boylece 6l¢egin iki boyutlu on
iki maddeden olusan gecerligi dogrulanmaktadir. Orgiitsel baglilik 6lgeginin boyutlarindan
biri olan devamlilik bagliligi boyutunun standartlastirilmis tahmin degerleri 0,562-0,855
degerleri arasinda yer almakta olup, normatif bagliligim STD’si 0,514-0,825 degerleri
arasinda yer almaktadir. Bu yilizden bu 6l¢ege ait on iki madde analize dahil edilmektedir.
Duygusal baglilik boyutuna ait alt1 ifade standartlagtirilmis tahmin degerleri 0,50’nin
altinda oldugu ve modele iyi uyum gostermedigi i¢cin modele dahil edilmemektedir.
Tutarlilig1 saglanamamaktadir.

Orgiitsel bagllik dlgeginin devamlilik bagliligi boyutunun kritik deger degeri (CR)
0,873 ve ortalama agiklanan varyans (AVE) degeri 0,541, normatif baglilik boyutunun
kritik degeri 0,890 ve ortalama agiklanan varyansi 0,579°dur. CR’nin AVE’den ve
AVE’nin 0,5’ten biiyiik olmast ile analiz sonuglari kabul edilebilirdir.

Devamlilik bagliligi ve normatif baglilik boyutunun Cronbach alfa katsayisi
0,880’dir. Bu faktorlere ait ifadeler yiiksek giivenilirliktedir. On iki maddelik orgiitsel
baglilik 6lgeginin Cronbach alfa katsayisi da 0,928dir yani dl¢egin giivenirligi yiiksektir.

Bireysel is performansi dl¢eginin dogrulayici faktor analizi modellenmektedir ve
uyum indeksleri yorumlanmaktadir.
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Sekil 4. Bireysel Is Performansi Ol¢ceginin Birincil Diizey DFA Modeli

Sekil 4’de gosterilen modelde bireysel is performansi tek boyutlu ifadelerin hata
terimleri arasinda kovaryans iliskileri kurulmustur. Bireysel is performansi 6lgegi tek
boyutludur; dort ifadeden olusmaktadir. Bireysel is performansi 6lgegi dort madde olarak
modellenmektedir. Modele ait serbestlik derecesi 54, anlamlilik diizeyi 0,000, ki-kare
degeri 106,889°dur. RMR 0,000 degeri ve RMSEA 0,049 degeri ile iyi uyum gosterdigi
goriilmektedir. NFI 0,999 degeri ile CFI 0,986 degeri ile ve IFI 0,999 degeri ile iyi uyum
araliginda yer almaktadir. Boylece 6lcegin gecerligi dogrulanmaktadir.

Bireysel is performansi 6lgeginin standartlastirilmis tahmin degerleri 0,804-0,922
degerleri arasinda yer almaktadir. Olgegin CR’si 0,920 ve AVE’si 0,743 dir. CR’nin
AVE’den ve AVE’nin 0,5’ten biiyiikk olmasi ile ¢izelge sonuglari kabul edilebilirdir.
Bireysel is performanst 6lceginin Cronbach alfa katsayist 0,918 olarak ol¢iilmektedir.
Olgegin giivenirligi yiiksektir.

4.4. Yapisal Regresyon Analizi

Bagimsiz degiskenlerin (anlam, yetkinlik, se¢cim ve etki) bagimli degiskenlere
(normatif baglilik ve devam baglilig1 ve bireysel is performansi) etkisini belirlemek i¢in
yapisal regresyon modellemesi yapilmaktadir.

Personel guclendirme boyutlarindan olan anlam, yetkinlik, se¢im ve etki bagimsiz
degiskenleri ile orgiitsel baglilik boyutlarindan normatif baglilik ve devamlilik bagliligi ve
bireysel is performansi bagimli degiskenlerine etkisini gosteren model Sekil 6’da
gosterilmektedir.

Yapisal regresyon modelinin ki-kare degeri 656,578, serbestlik derecesi 321 ve
anlamlilik diizeyi 0,000 olarak hesaplanmistir. RMSEA 0,067 degeri ile kabul edilebilir
uyum ve RMR 0,050 degeri ile de iyi uyum gostermektedir. NFI indeksi 0,900 degeri ile
IFI indeksi 0,924 degeri ile CFI indeksi 0,950 degeri ile kabul edilebilir uyum
gostermektedir. Yapisal regresyon sonuglari personel giiclendirme boyutlarindan anlam,
yetkinlik, se¢im ve etki boyutlarinin orgilitsel baglilik boyutlarindan normatif baghlik ve
devamlilik baglilig: ile bireysel is performansina etkisi dogrulamistir.
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Sekil 5. Performans Gii¢lendirmenin Orgiitsel Baghlik ve Bireysel Is Performansina
Etkisine Iliskin Regresyon Modeli

Cizelge 3. Personel Giiclendirmesinin Orgiitsel Baghlik ve Bireysel Is Performansina
Etkisine Iliskin Modelin Yol Katsayilar:

Bagimsiz - .. Standartlastiriimig .

Degiskenler Bagiml1 Degiskenler Tahmin Tahmin SE p
DEVAMLILIK

ANLAM —> BAGLILIGI -1,937 -2,808 1,327| 0,034

ANLAM —»| NORMATIF BAGLILIK -1,351 -2,452 1,063| 0,021
BiREYSEL is

ANLAM —> PERFORMANSI -0,563 -0,584| 0,230 0,011
DEVAMLILIK

YETKINLIK |—» BAGLILIGI 0,184 0,245 0,615| 0,690

YETKINLIK |—»| NORMATIF BAGLILIK 0,151 0,251 0,566 0,657
BIREYSEL is

YETKINLIK |—» PERFORMANSI 0,650 0,618 0,131| 0,000
DEVAMLILIK

SECIM —> | BAGLILICI 5,774 4,249 1,684| 0,012

SECIM —» | NORMATIF BAGLILIK 4,161 3,834 1,238 | 0,002
BIREYSEL is

SECIM —> PERFORMANSI 0,543 0,286 0,263 | 0,277
DEVAMLILIK

ETKI —> | BAGLILICI -4,240 -2,702 1,161| 0,020

ETKI —» | NORMATIF BAGLILIK -2,844 -2,270| 0,856| 0,008
BIREYSEL is

ETKI —> PERFORMANSI -0,146 -0,067| 0,184| 0,716
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Anlam yoniinden personel giiglendirmenin devamlilik bagliligina (p=0,034<0,05),
normatif bagliliga (p=0,021<0,05) ve bireysel is performansina (p=0,011<0,05) etkisi
saptanmaktadir. Anlam yoOniinden saglik personeli gii¢lendirildiginde devamlilik ve
normatif bagliligi azalmaktadir. Sonug¢ olarak anlam boyutunun normatif bagliligi
azaltmas: giiclendirme algisinin normatif degerler arasinda diisiik diizeyde uyumlu
olmasindan kaynaklanabilmektedir. Kendisini giiclendirmis olarak goren saglik calisanlar
ve yoneticileri katlanacaklart maliyetleri ve orgiitte bulunmanin getirilerini diisiinerek
devamlilik bagliligin1 pek 6nemsemeyeceklerdir.

Yetkinlik yOniinden personel giliglendirmenin bireysel is performansina
(p=0,000<0,01) etkisi saptanmaktadir. Yetkinlik yoniinden saglik personeli
giiclendirildiginde bireysel is performansi artmaktadir. Gliglendirmenin yetkinlik algist
calisanin kendi becerilerinin ve iginin gerektirdigi faaliyetleri en iyi sekilde yapabilecegine
olan inanc1 oldugundan, ¢alisanlar kendi becerileri ve isinin gerektirdigi faaliyetleri en iyi
sekilde yaptiginda bireysel is performansi da artmaktadir.

Secim yoOniinden personel giiclendirmenin devamlilik baglilig1 (p=0,012<0,05) ve
normatif bagliliga (p=0,002<0,01) etkisi tespit edilmektedir. Se¢im yoniinden saglik
personeli giiclendirildiginde devamlilik ve normatif bagliligi artmaktadir. Calisan
kullanilacak ¢alisma yontemlerini kolay bir sekilde segtiginde oOrgiitiine karsi
sorumluluklarinin oldugu inancini diigiinerek ve orgiitten ayrilmanin kendisine maliyetli
olacagin diistinerek kurumuna devamlilik ve normatif baglilig1 artmaktadir.

Etki yonunden personel giiglendirmenin devamlilik bagliligi (p=0,020<0,05) ve
normatif bagliliga (p=0,008<0,01) etkisi saptanmaktadir. Etki yoniinden saglik personeli
giiclendirildiginde devamlilik ve normatif baghligi azalmaktadir. Calisanlar amaclarina
dogru ilerlemek icin giiclendirilmis hissettiginde ve davranislarinin sistemi etkiledigini
diistindiigiinde Orgiitiine karsi sorumluluklarinin oldugu inanci ve Orgiitinden ayrilma
korkusu azalmaktadir.

5. TARTISMA VE SONUC

Giiglendirme, birine gii¢ vermektir. Yetkilendirme, dzerkligin aksine, sadece kendi
kendini yonetmek degildir. Orgiitsel hedeflere ulasmak icin ¢alisanlarin ihtiya¢ duydugu
bilgileri paylasma siirecidir. Personel giiclendirme, yetkinin iist kademeden alt kademelere
dagitilmasidir. Giiclendirilmis saglik calisanlar1 sorunlara daha kisa siirede ¢6ziim
getirebilmektedir. Kendine givenleri artar, kendilerini daha giclu hissederler, risk ve
sorumluluk almaktan kag¢inmazlar. Kendine giivenen saglik profesyonelleri, mesleki
becerilerini daha etkin bir sekilde uygulayarak hasta bakiminin kalitesini artirir.

Saglik sektoriindeki kurumlar hizmet sektoriiniin 6nemli bir parcasidir. Miisteriye
verilen hizmetin kalitesi tiim hizmet isletmeleri i¢in oldugu kadar saglik kurumlari igin de
onemlidir. Hizmet verenin ve alanin insan oldugu diisiiniildiiglinde, hizmet verenin
orgiitsel bagliliginin ve bireysel performansinin yliksek olmasi, hizmet alan kisinin
memnuniyet diizeyini de etkileyecektir. Bu noktada yoneticilerin kurumlarini temsil eden
caliganlarini yetkilendirmeleri 6ncelikli bir gereklilik haline gelmelidir.

Calismanin amaci, saglik calisanlarinin giiclendirilmesinin onlarin  orgiitsel
bagliliklarin1 ve performanslarini ne dlgiide etkiledigini belirlemektir. Bu amaca ulasmak
icin anket yontemi kullanmilmustir. Kisisel bilgi formu, personel giiglendirme olgegi,
orgiitsel baglilik ve bireysel performans 6l¢ekleri olmak {izere 4 boliimden olusan anketler
48 yonetici (Direktor, Direktdr Yardimeisi, Midiir vb.) ve 122 saglik personeline
ulastirilmustir.

Saglik personeli ve yoneticilerinin inan¢ ve degerlerinin, yaptiklart isin amacg ve
hedef degeri ile uyumlu oldugu anlamina gelen anlam algis1 giiclendikge, saglik personeli
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ve yoneticilerinin kurumda kalis zorunluluk duygularini yansitan normatif baghliklar:
giiclenmektedir. Orgiitte kalmanin yararlarin1 gdz &niinde bulundurarak orgitte kalma
karar1 olarak adlandirilan devam bagliligini azaltmaktadir. Saglik c¢alisanlart ve
yoneticilerinin kisisel eylemlerinin kontroliine iliskin algiyr tanimlayan segim algisi
giiclendikce, ¢alisanlarin orgiite normatif ve devam bagliligi artmaktadir. Calisanin igin
stratejisine, yOnetimine veya sonuglarina etkisi oldugunu gosteren etki algisinin
giiclendirilmesi, saglik personelinin devamliligint ve normatif bagliligini azaltmaktadir.
Benzer c¢alismalara bakildiginda, Oktay ve Celebi (2019), personel gulclendirmenin
yetkinlik boyutuyla normatif baglilik arasinda pozitif bir iliski tespit ederken, anlam,
yetenek ve etki alt boyutlar1 ile normatif baglilik arasinda bir iligki sonucuna varmamustir.
Guglendirmenin anlam, yetkinlik ve etki alt boyutlarinin duygusal baglilig1 etkiledigi,
yetenek faktorlerinin duygusal bagliligi etkilemedigini, personel giiclendirmenin alt
boyutlar1 olan anlam, yetenek, yetkinlik ve etki diizeyiyle devamlilik baglilik arasinda
negatif iligkinin olmadigini belirlemislerdir.

Calisanin ve yoneticilerinin verilen gorevleri yerine getirmek icin yeterli yetkinlige
veya Kkapasiteye sahip olduguna inanmasi anlamima gelen yetkinlik algisinin
giiclendirilmesi, bireysel is performansinda artis saglar. Ugboro ve Obeng (2000)
glclendirilmis personelin, karar verme siire¢lerine katilmalarindan otiirii daha yiiksek
performans sergilediklerini, Chow vd.,(2006: 478), Cin’de tam zamanli calisanlarin
performans algilariyla giiclendirme algilar1 arasinda anlamli ve pozitif yonli iliskiler
oldugu, Chen vd., (2007), personel gii¢clendirmenin ekip performansini arttirdigi, Biron ve
Bamberger (2011), personel giiglendirmeyle performans arasinda olumlu yonli iligki
oldugu, Barrutia vd., (2009) ise personel giiclendirmenin ¢alisanlarin is performansini
arttiran yonetsel bir kavram oldugu ve is performansini arttirdigi, Ozer ve Ozdogan (2019),
is gorenlerin is performans diizeyleri ile genel gligclendirme algilamalar1 arasinda yiiksek
kuvvette iliskilerin oldugunu ve ig gorenlerin giiglendirme uygulamalarina yonelik olumlu
algilamalar is performanslarini olumlu ve pozitif yonde artirdig: belirlenmistir. Hanger ve
George (2003), anlam ve yetkinlik, C6l (2008) anlam, yetkinlik ve 6zerklik acisindan
pozitif yonden anlamli, Sigler ve Pearson (2000: 32) is gorenlerin giiclendirme algisiyla
performans ve orgiitsel baglilik arasinda anlamli pozitif iliskiler oldugunu belirlemistir.

Aragtirma anket yontemi ile gerceklestirilmistir. Arastirma makalesinde birincil
veriler ve tanimlayict arastirma modeli kullanilmaktadir. Tanimlayic1 arastirma modeli;
ortaya ¢ikan sorunlarla ilgili durumlar, degiskenleri ve degiskenler arasindaki iligkileri
anlamlandirmak ve bu durum veya olgunun uygun bir fotografini ¢izmektir (Kurtulug,
2006: 25).

Aragtirma, Istanbul ili smirlar icerisinde saglik sektdriinde faaliyet gdsteren bir
0zel agiz ve dis saglig1 uygulama ve arastirma merkezinde gorev alan saglik calisanlar1 ve
yoneticilerine yapilmistir. Arastirma, aragtirmada kullanilan veri toplama araci ile
siirlidir. Ayrica pandemi siirecinde saglik ¢alisanlarinin zorlu miicadelesi sirasinda anket
yapilmaya ¢alisilmistir. Anket sorularina cevap verenlerin bu cevaplart kendi 6zgiir
iradeleri ile verdikleri ve saglik profesyonellerinin sorular1 i¢ten ve dogru olarak
cevapladiklar1 varsayilmaktadir. Aragtirmanin tek bir ilde gerceklestirilmis olmasi, elde
edilen sonuclarin genellenememesi gibi bir sinirhilik olusturmustur.
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