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Ozet

Uluslararas1 rekabet, kiiresellesme ve hasta beklentilerinin degismesi saglik kurumlarinda yeni yontem ve tekniklerin
kullanilmasini saglayacak olan yenilik¢i davranislar ve yaratici diigiincelerin arttirllmasinda, personel giiglendirmenin etkilerini
ortaya koymaktir. Arastirma hastanelerde saglik personeli ¢alisanlarini giiclendirmenin 6rgiitsel yaraticiliga ve yenilik¢ilige
etkilerini belirlemek amaciyla hazirlanmistir. Arastirma verileri Istanbul ili Avrupa yakasinda faaliyet gosteren dzel hastane de
calismakta olan saglik personellerinden toplanmustir. Arastirma pilot ¢alisma niteligi tasimaktadir. Pilot ¢caligma i¢in hastane
calisanlarindan 54 kisi ankete katilim saglamistir. Yeni verilerle birlikte calisma genisletilecektir. Arastirma igin toplanan
veriler SPSS 21 paket programinda analiz edilmistir. A¢iklayici faktor analizi ve gok degiskenli regresyon analizi kullanilmigtir.
Aragtirma sonuglarina gore sosyo- yapisal personel giiglendirmenin ve yaraticiligin orgiitsel yenilikgilige olumlu etkileri vardir.

Anahtar kelimeler: Personel giiclendirme, Orgiitsel yenilik, Yaraticilik.

Research On The Effect Of Strengthening Health Personnels On Organizational
Creativity And Innovation In Hospitals

Abstract

International competition, globalization and changing patient expectations are to reveal the effects of staff empowerment in
increasing innovative behaviors and creative thoughts that will enable the use of new methods and techniques in health
institutions. The research was prepared in order to determine the effects of empowering healthcare personnel in hospitals on
organizational creativity and innovation. Research data were collected from health personnel working in a private hospital
operating in the European side of Istanbul. For the pilot study, 54 hospital employees participated in the survey. The study will
be expanded with new data. The data collected for the research were analyzed in the SPSS 21 package program. Explanatory
factor analysis and multivariate regression analysis were used. According to the results of the research, socio-structural staff
empowerment and creativity have positive effects on organizational innovation.

Keywords: Empowerment, Organizational innovation, Creativity.

Giris

Kiiresellesme, uluslararasi rekabet ve degisen hasta beklentileri ile birlikte saglik kurumlarinin gevresinde
yasanan hizli gelismeler, saglik kurumlarini yeni metod, sistem ve tekniklerin kullanilmasina sevk

etmektedir (Atakli, 2016). Orgiitler, kendilerinden daha fazla bilgi dagarcigina sahip ve rekabetin
boyutunu 6nemli dl¢lide degistirebilecek bir iiriinle pazara giren rakiplerle kars1 karsiya kaldiklarinda bu
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yeni rakiplere ve yeni rekabet ortamina, kisacasi degisime ayak uydurabilmeleri ic¢in yenilik¢i
olabilmelidir (Teece ve dig., 1997). Orgiitlerin hedeflerine ulasabilmeleri ve basarili olabilmeleri igin
oncelikle Orgiit ¢alisanlarina gerekli 6nemi gosterip onlar1 yapmis olduklart isleriyle ve oOrgiitle
biitiinlestirebilmeleri gerekmektedir. Sektérde uzun siire varligini siirdiirmek isteyen orgiitlerin faaliyet
gosterdikleri alanlarindaki rakiplerine iistiinliik saglamak, kar elde etmek, tercih edilmek ve miisteriler
icin bir deger ifade etmek istemesi maksadiyla ¢alisanlarint memnun etmeleri ile miimkiin olmaktadir.
Orgiitlerin rakiplerine kars1 rekabet iistiinliigii saglayabilmesi ve avantaj saglayabilmesi personel
giiclendirme yontemi ile miimkiindiir (Ekiyor ve dig., 2016). Orgiitteki faaliyetlerin etkin ve verimli olarak
gerceklestirilebilmesi ve orgiit igerisinde ¢ikan sorunlarda daha hizli ¢oziimler iiretebilmek i¢in orgiitlerin
yaraticiligini ve yeniliklerini artmasi ¢alisanlarin giiclendirilmesi ile hedeflenmektedir (Er ve Altuntas,
2014).

Kavramsal Cerceve

Personel Giiclendirme Kavrami, Kapsami ve Boyutlari

Potterfield'a gore, birgok organizasyon teorisyeni ve uygulayicisi, personel giiclendirmeyi zamanimizin
en Onemli ve popiiler yonetim kavramlarindan biri olarak gérmektedir (World Survey on the Role of
Women in Development, 2009). Calisan giiglendirmenin entelektiiel kokleri, onlarca yil dncesine,
organizasyon teorisinde insan iligkileri hareketinin ortaya ¢ikisina kadar uzanmaktadir (Herrenkohl vd.,
1999). Kanter'e gore giiclendirme, orgiitlerde zayif olan kisilere gii¢ vermektir (Ugboro ve Obeng, 2004).
Giiglendirme, bireylerin islerine ve bir organizasyondaki rollerine yonelik algilar1 veya tutumlari olarak
goriilmektedir (Conger ve Kanungo, 1988). Calisma ortaminda giiclendirme, i¢sel gérev motivasyonu
olarak tanimlanmaktadir (Thomas ve Velthouse,1990). Baska bir tanima gore calisanlarin giiglendirilmesi,
modern kiiresel isletmelerin ihtiyaglari ile basa ¢ikmanin bir araci olarak tiim kuruluslarda ve tiim sanayi
sektorlerinde evrensel olarak uygulanabilecek bir yonetim teknigi olarak tanimlanmaktadir (Barry, 1993:
Johnson, 1993; Foy, 1994). Calisanlar1 gii¢clendirme, “orgiit hiyerarsisindeki daha yiiksek seviyelerden
daha diistik seviyedeki calisanlara, 6zellikle karar verme yetkisine yetki ve sorumlulugun devredilmesidir
(Baird ve Wang 2010). Literatiirde giiclendirmenin anlam, yetenek, yeterlilik ve etki olmak iizere dort
boyutunun oldugu ifade edilmektedir. 1.Anlam (Meaning): Personelin yaptig1 is ile inang, deger ve
yargilar1 arasindaki uyumu ifade etmektedir. 2.Yeterlilik (Competence): Personelin yapilan isin
gereklerini yerine getirecek yetenege ve inanca sahip olmasidir. 3.Yetkinlik (Self-determination): Kisinin
kendi kararim1 vererek, gelecegini belirlemesi ve 6zgiirce hareket edebilmesidir. Kisinin isi tizerindeki
kontrol giicii olarak da degerlendirilebilir. 4.Etki (Impact): Etki isle ilgili operasyonel, stratejik ve yonetsel
ciktilar etkileme derecesidir (Ugboro, 2006).

Orgiitlerde Yenilik ve Yaraticihik

Isletmeler, hayatta kalabilmek, basarili1 olmak ve rekabetgi kalabilmek icin, dis pazarlara yeni iiriinler veya
hizmetler gelistirmeli, tanitmal1 ve yenilik yapmalidir. Terim, Latince "yenilemek, degistirmek" anlamina
gelen "innovare" kelimesinden fiilen tiiretilmis olsa da, bir¢ok yazar yeniligi tek bir uzlasi kavrami degil,
farkl sekilde tanimlamaktadir. Walker (2007), yeniligi kurulus i¢in yeni olan bir fikrin, uygulamanin veya
hizmetin tretilmesi ve ardindan uygulanmasi veya benimsenmesi seklinde ifade etmektedir. Damanpour,
yeniligi isletme i¢in de8er yaratmaya veya artirmaya katkida bulunan yeni {irlinlerin, hizmetlerin veya
siireglerin olusturulmasi ve gelistirilmesi olarak tanimlamistir (Leal-Rodr 1guez ve digerleri, 2014). Yeni
fikirler ve yenilikler gelistirme kapasitesi bir¢cok kurulus i¢in bir dncelik haline gelmistir. Yogun kiiresel
rekabet, toplumun artan beklentileri ve teknolojik gelisme, inovasyonu rekabette kritik bir kaynak haline
getirmistir. Yenilik (inovasyon), hem yeni fikirlerin ve uygulamalarin tiretilmesinden genellikle yaraticilik
olarak anilmaktadir (Anderson, Poto¢nik ve Zhou 2014) hem de diger organizasyonlardan gelen
yeniliklerin benimsenmesinden kaynaklanmaktadir. Yeni bir iiriiniin gelistirilmesi veya mevcut bir iiriinde
degisiklik yapilmasi, yeni bir iiretim siireci, yeni bir pazarin kesfi, hammaddelerle yeni tedarik
kaynaklarmin gelistirilmesi yenilik olarak tanimlanmaktadir. Schumpeter (1934) saglik hizmetlerinde
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yeniligin, bireysel ve toplu performansin bir degisim ve stirekli iyilestirilmesi slirecinden olustugunu ifade
etmektedir. Brunet (2015)’ e gore tiim kurumlar i¢in 6nemli bir dis ve i¢ yenilik kaynagi, istihdam ettikleri
insanlarin yaraticiligidir. Calisanlar, yeni bilgiler gelistirerek, teknolojileri ilerleterek veya bir firmanin
iiriin veya hizmetlerini degistiren veya iyilestiren siire¢ iyilestirmeleri yaparak yaraticilik sergileyebilir.
“Yenilik” ile “yaraticilik” birbirlerinin yerine kullanilsa da genellikle “yenilik” ve “calisan yaraticilig1”
terimleri arasinda bir ayrim yapilmaktadir. Basarili, yaratici fikirlerin bir uygulamasi yenilik olarak
tanimlanmaktadir. Cummings & Oldham’ a gore yenilik, bir firma tarafindan yeni sonuglarin basarili bir
sekilde uygulanmasi anlamina gelse de, bir calisanin yaratict bir katki yaptigini diislinmemiz igin
uygulamanin tamamlanmis olmas1 gerekmez. Bunun yerine, “calisan yaraticilig1”, bireylerin yenilik i¢in
hammadde olan yeni ve faydali iiriinler, fikirler ve prosediirler iiretmesini ifade etmektedir (Cummings
and Oldham, 1997). Ote yandan, yaratic1 bir organizasyon, “ana gelir kaynag1, miisterilerin sorunlar1 veya
tanimlanan firsatlarin iistesinden gelmek icin yeni ve uygun fikirlerin, siireclerin, iirlinlerin veya

hizmetlerin {iretilmesinden gelen herhangi bir ticari kurulus olarak tanimlanmaktadir (Andriopoulos,
2000).

Literatiur Taramasi

Meng (2021), orgiitsel yenilik ikliminin hemsire yenilik davranisi lizerindeki etkisini ve psikolojik
giiclendirmenin araci roliinii arastirmay1 amaglamistir. Arastirma sonucuna gore orgiitsel yenilik iklimi ile
yenilik davranis1 arasindaki iliskide psikolojik gliglendirmenin kismen araci etkisinin oldugu bulunmustur.
Darakordi ve Miryousefi (2020) psikolojik gii¢clendirmenin orgiitsel yenilige etkisinde bilgi aktariminin
aracilik roliiniin olup olmadigini belirlemek i¢in yaptiklari ¢alismada, calisanlarin psikolojik olarak
giiclendirilmesi ile orgiitsel inovasyonlar1 arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir.
Rafiee ve Khorasgani (2018), bilgi yonetimi ve psikolojik giiclendirme ile dgretmenin yaraticiligi
arasindaki iliskiyi belirlemek icin yaptiklar1 arastirmada psikolojik giiclendirme, verimlilik ve yaraticilik
arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulagsmislardir. Nikpour (2017) calisanin psikolojik olarak
giiclendirilmesinin, g¢alisanin is tatmini ve c¢alisanin Orgiitsel baghiliginin Orgiitsel yenilige etkisini
arastirmistir. Arastirmanin sonuglarina goére ¢alisanin psikolojik olarak giigclendirilmesinin ¢alisanin is
tatmini ve Orglitsel baglhilhigr aracilifiyla Orgiitsel yenilik tizerinde dolayli bir etkisinin oldugu
goriilmektedir. Er ve Altuntas (2014) yilinda yapmis olduklar1 hemsirelikte personel giliclendirme
arastirmasi sonucuna gore personel giiclendirmenin hem bireysel hem mesleki hem de kurumsal bir¢cok
yarar1 bulundugu goriilmektedir. Personel giigclendirme basligi hemsirelik alaninda olumlu etkilere sahip
olmakla birlikte, hemsirelerin gesitli engeller nedeniyle yeterince giiglendirilmediklerini de ortaya
koymustur. Hemsirelerin mesleklerini tam anlamiyla ifa edebilmeleri i¢in kendi gii¢lerinin farkinda
olmalarmin yani sira gii¢lerini artirabilecekleri firsatlar1 da gozlemlemeli ve iyi degerlendirmeleri
gerekmektedir. Duran ve Saragoglu (2009) yilinda gergeklestirmis oldugu yeniligin yaraticilikla olan
iliskisi ve yeniligi gelistirme siireci ¢aligmasinin sonucuna gore yaratict ve yenilik¢i bireylerin ¢cogu
ozelliklerinin birbirine benzedigi tespit edilmistir. Bununla birlikte yenilik¢i bireylerde yaratici
bireylerden daha fazla sorumluluk ve inisiyatif alma ve disa doniikliik gibi farkli 6zellikleri oldugu da
goriilmektedir. Aym1 zamanda, yaratici bireylerin daha fazla belirsizlige karsi tolerans gosterme,
entelektiiel 6zerklik ve bireysellik gibi 6zellikleri yenilik¢ilerin 6zelliklerine gore farklilik gosterdigi
goriilmektedir. Giilcan, (2007) “personel gliclendirme” konusunun 6nemini bir kere daha ortaya koymaya
caligmistir. Yapilan ¢alisma neticesinde personel giliglendirmenin amacinin, kendine giiveni olan, daha
cesaretli, calisma azmi artmis ¢alisanlar isletmeye kazandirmak oldugu ortaya konulmustur. Bunlarin
gerceklesebilmesi i¢in personele bazi yetki ve sorumluluklarin verilmesi, bu sayede ¢alisanin yalniz basina
karar alabilmesinin saglanmasi gerekliligi s6z konusudur. Bu davranis ilgili ¢alisan1 motive edici bir
girisim olmakla birlikte bunlar yapilirken personelin egitiminin de aksatilmamasi ve isletmeyle ilgili gerek
duydugu bilgilere ulasabilmesi gerekmektedir. Senel (2006) personel giiglendirmenin Orgiite sagladigi
faydalar1 arastirarak, bu faydalarin iiriin veya hizmet iiretiminde kalite, calisanlar arasinda daha az
devamsizlik ger¢eklesmesi, ¢alisanlarin daha az is yiikiine sahip olmalari, yapilan is hakkindaki kararlarin
daha saglikli alinmas1 ve liriin iiretilirken daha az hata ile karsilasiimasi oldugunu ifade etmektedir.
Cankaya’nin (2018) personel giliclendirmenin orgiitsel etkililige katkisi {izerine bir alan arastirmasi
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sonucuna gore kurumlarda yapilan personel giliclendirme faaliyetlerinin orgiitsel etkililik diizeylerini
arttirmalarinda sinirl da olsa bir katkisinin oldugu tespit edilmistir. Ugrak ve dig. (2016) saglik sektoriinde
uygulanan personel giigclendirme c¢alismalarii biitiinclil bir yaklasim ile incelemistir. Bu inceleme
neticesinde, saglik sektorii i¢in onemli olan orgiitsel baglilik, is tatmini, Orglitsel vatandaslik, hasta
glivenligi, kalite, is tatmini, is motivasyonu gibi basliklarda personel giiglendirmenin olumlu yonde etki
ettigi, isten ayrilma niyetinde ise olumsuz yonde etkisinin oldugu belirtilmektedir. Bu sonuglardan
hareketle saglik kurumlarinda personel giigclendirmeye yonelik stratejilerin gelistirilmesinin 6nemli
oldugu goriilmektedir.

Arastirmanin Amaci, Orneklemi ve Yontemi

Arastirma, hastanelerde saglik personeli ¢alisanlarini giiglendirmenin 6rgiitsel yaraticiliga ve yenilik¢ilige
etkilerinin arastirilmasi amaciyla hazirlanmistir. Arastirma i¢in hazirlanan anket 6zel bir hastanede saglik
hizmeti veren saglik calisanlari iizerinde uygulanmistir. Arastirma verileri Istanbul ili Avrupa yakasinda
faaliyet gosteren Ozel hastane de calismakta olan saglik personellerinden toplanmistir. Arastirma pilot
calisma niteligi tasimaktadir. Pilot ¢aligma igin hastane ¢alisanlarindan 54 kisi ankete katilim saglamistir.
Arastirmaya katilan saglik personelleri, hekim, hemsire ve diger saglik personelleri olarak
isimlendirilmistir. Arastirma i¢in genis bir literatiir taramasi yapilarak gerekli olan teorik alt yapi
olusturulmustur. Veri toplamak i¢in olusturulan anket formu toplamda bes boliimden olusmaktadir. Anket
formunun birinci bolimiinde demografik 6zellikleri belirlemeye yonelik cinsiyet, yas, egitim ve gelir
durumlarini  8lgmeye yonelik sorulardan olusmaktadir. Ikinci boliimde ¢alisanlarin  personel
giiclendirmenin sosyo-yapisal boyutlarim1 belirlemeye yonelik 18 madde yer almistir. Personel
giiclendirmeye yonelik algilarin tespiti i¢in Spreitzer (1995) tarafindan hazirlanmis olan 6lgek
kullanilmistir. Rol belirsizligi boyutuna ait olan ifadeler ise Zanzi(1987)’ 6lgeginden alinmistir. Diger
boliimlerde ise orgiitsel yaraticilik ve yenilik¢ilik 6l¢ekleri yer almaktadir. Calisanlar toplamda 69 soruya
yanit vermislerdir. Arastirma modelinde yer alan degiskenlerin ve anket sorularinin fazla olmasi sebebiyle
yapilacak degerlendirmelerin daha saglikli sonuglar vermesi agisindan 5°li Likert 6l¢egin kullanilmasinin
daha uygun olacag oOngoriilmiistiir. Ifadelere verilen cevaplar “1: Kesinlikle Katilmiyorum”, “2:
Katilmiyorum”, “3: Kismen Katiliyorum”, “4: Katiliyorum”, “5: Kesinlikle Katiliyorum” seklinde
kodlanmaistir.

Arastirmanin sonuclari ve degerlendirilmesi

Arastirmada c¢alisanlardan donen 54 anket analiz edilmistir. Arastirma halen devam etmektedir, bu
durumda bu arastirma bir pilot ¢alisma olarak diisliniilebilir. Arastirmaya katilan toplumun % 78,6’sin1
kadin ¢alisanlar, % 21,4 ‘i erkek ¢alisanlar olusturmaktadir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin mod yas1 20-
25 yas arast oldugu belirlenmis ve toplumun % 39,3’linden olusmaktadir. Yas1 26-30 arasi olan
caligsanlarin oram1 % 35,7 olarak belirlenirken % 12,5’inin yas1 31-40 arasinda oldugu belirlenmistir.
Benzer sekilde yas1 41 ve yukari yasa sahip olanlar1 oran1 da % 12,5 olarak belirlenmistir. Calisanlarin i
deneyimleri de incelenmis ve toplumun % 73,2’sinin 0-5 yil arasinda deneyime sahip oldugu
belirlenmistir. %19,6’sin1n ise 6-10 y1l deneyime sahip oldugu belirlenmistir. Orta 6gretime sahip olan
calisanlarin oram1 % 39,3 olarak belirlenirken % 53,6’smin iiniversite egitimine sahip oldugu
belirlenmistir. Yiiksek lisans egitimi yapan saglik calisanlarinin orant ise % 7,1 oldugu belirlenmistir.
Arastirmada aciklayic1 faktdr analizine basvurulmustur. Oncelikle Personel Giiglendirmenin Sosyo-
Yapisal Boyutlarim1 belirlemeye yonelik Olgegin ortak faktdr yapilari elde edilmeye calisilmistir.
Aciklayict faktor analizi sonucunda birbirinden bagimsiz dort faktor belirlenmistir. Analizde yontem
olarak temel bilesenler analizi (Principle Component Analaysis) kullanilmistir. Faktorlerin kendileriyle
yiiksek iligkili maddeleri gérebilmek ve aciklanabilir faktor yapilarini gorebilmek i¢in Varimax dondiirme
yontemi kullanilmistir. Madde birim iligkisi agisindan 6rneklem yeterli olmayacagindan arastirmada
orneklem yeterliligi dl¢ekler bazinda incelenmistir. Personel giiclendirmenin sosyo-yapisal boyutlarini
belirlemeye yonelik Olgegin Orneklem yeterliligi i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) olgiisii 0,711
hesaplanmistir. Ki-Kare degeri 683,551 hesaplanmis ve anlamli bulunmustur (P=0,0001). Agiklayici
13
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faktor analizinde faktorlerin sirayla “Bilgiye erisim, Katilimcr is iklimi, Sosyo-politik destek ve Rol
belirsizligi oldugu goriilmektedir. Olgeklerin giivenirlikleri Cronbach's Alpha istatistiginden
yararlanilarak incelenmistir. Personel Giiglendirmenin Sosyo-Yapisal Boyutuna yonelik 6l¢egin
giivenirligi icin Cronbach's Alpha istatistigi 0,903 olarak hesaplanmustir. Olgeklerde en kiiciik Cronbach's
Alpha istatistigi 0,848 ile Rol belirsizligi elde edilmistir. En yiliksek giivenirlik katsayis1 0,889 ile “Bilgiye
erisim ” dlgeginde elde edilmistir. Cronbach's Alpha istatistiklerine gore 6l¢ekler giivenilir bulunmustur.
Elde edilen sonuglar Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1.Personel Giiglendirmenin Sosyo-Yapisal Boyutuna Yénelik Olgegin Faktor Analizi ve
Giivenirlik Analizi Sonuglari

Maddeler/ifadeler Extrac- Faktorler
Bilgiye Anket Icerisindeki Kodlar tion |4 2 3 4
Erisim o618 799 |,782
PG13 ,643 |,753
PG17 724 | ,735
PG15 ,708 |,700
PG2 ,668 |,621
PG14 ,553 |,598
PG16 ,580 | ,515
PG5 744 ,861
. |PG6 ,730 ,850
Katilimer Is
iklimi PG7 ,726 ,756
PG8 ,680 ,663
PG9 ,586 ,500
PG3 ,887 ,914
Sosy0-Politik pea 796 846
PG1 744 ,709
PG11 ,785 ,865
belill?sci)lzligi PG12 783 857
PG10 712 ,818
Ozdegerler 3,971|3,292|2,937| 2,646
Varyansi agiklama orani (%) 22,063(18,292(16,316(14,701
Kimiilatif varyansi agiklama orani (%) 22,63 140,355/56,671|71,372
Cronbach Alpha degeri 0,8890,857|0,880| 0,848
Olgek ortalama 3,714|3,264|3,935| 3,363
KMO = 0,711 Barlett’s Test of Sphericity =683,551 P=0,0001
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Personel Giiglendirme 6lgegine yonelik 6lcegin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6lgiisii 0,865 hesaplanmistir.
Ki-Kare degeri 716,391 anlamli bulunmustur (P=0,0001). Ozdegeri 1’den biiyiik, toplam varyansin %
78,308 sini agiklayan iki faktor, birincisi; anlam-yetenek, ikincisi; yetkinlik-etki olarak ifade edilmistir.
Her iki 6lgek icin de Cronbach's Alpha istatistigi 0,90’dan daha yiiksek bulunmustur. Tiim dlgegin diger
bir ifadeyle Personel Gii¢lendirme 6lgegi icin Cronbach's Alpha istatistigi 0,934 hesaplanmistir. Olgekler
giivenilir bulunmustur. Sonuglar asagida Tablo 2’de ki gibidir.

Tablo 2. Personel Giiglendirme Olcegi Faktor Analizi ve Giivenirlik Analizi Sonuglart

Maddeler/ifadeler Extrac-| Faktorler
Boyut . ti

IAnket I¢erisindeki Kodlar1 1on 1 2

PG21 ,751| ,928

PG22 744 | 871

PG23 ,884| ,858

Anlam, - 5279 796| 852
yetenek

PG20 ,810| ,845

PG24 ,659| ,697

PG25 ,718| ,626

PG29 722 ,922

PG28 ,730 ,915
Yetkinlik, 555 855 912

etki

PG27 ,879 ,783

PG26 ,849 ,705

Ozdegerler 5,07914,318

Varyansi agiklama orani (%) 42,98 35,98

Kiimiilatif varyansi agiklama orani (%) 42,98 78,308

Cronbach Alpha degeri ,938 | ,932

Olgek ortalama 4,434 3,854

KMO = 0,865 Barlett’s Test of Sphericity =716,391 P=0,0001

Orgiitsel yaraticilik 6lgeginin faktdr yapilari incelenmis ve faktdr analizi sonucunda madde 10, madde 14
ve madde 21’in ortak faktor yapilarinda toplanmadigi belirlenmistir. Bu maddeler dlgekten ¢ikarildiktan
sonra Ol¢ek 2 faktorde toplanmistir. KMO 0,885 olarak hesaplanmistir. Ki-Kare degeri 897,767 olarak
anlamli oldugu sonucuna varilmistir (P=0,0001). Faktorler sirayla ‘yaratici personel’ ve ‘yaratici kurum
ortam1’, olarak isimlendirilmistir. Her iki 6l¢ek i¢in de Cronbach's Alpha istatistigi 0,90’dan daha yiiksek
bulunmustur. Tiim 6l¢egin diger bir ifadeyle orgiitsel yaraticilik 6l¢egi Cronbach's Alpha degeri 0,955
hesaplanmistir. Sonuglar asagida Tablo 3’de ki gibidir.
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Tablo 3. Orgiitsel Yaraticilik Olgegi Faktdr Analizi ve Giivenirlik Analizi Sonuglar

Maddeler/Ifadeler Faktorler
Extrac-
Boyut . tion |1 2
|Anket I¢erisindeki Kodlar1
YA3 ,805 |,862
YA4 824|857
YAL12 ,687 788
'YAS 815 |776
Yaratica [YAS ,619 |, 759
personel [YA2 592|754
YA7 671|752
YAB 762|749
YA9 ,539 | 707
YALl ,680 697
YAL7 ,832 ,876
'YA20 ,786 ,858
YAL9 774 ,857
‘k{lj‘rrj:;“ YALS 745 811
ortam: YA18 ,637 ,759
YAL6 ,607 ,687
YA13 ,496 ,625
YAL ,568 ,541
Ozdegerler 6,775 [5,667
\Varyansi agiklama orani (%) 37,637/31,482
Kiimiilatif varyansi agiklama orani (%) 37,637/69,119
Cronbach Alpha degeri 949 1928
Olcek ortalama 3,479 (3,214
KMO = 0,865 Barlett’s Test of Sphericity =716,391 P=0,0001

Orgiitsel yenilikgilik 6lgeginin faktdr yapilari incelenmis ve faktdr analizi sonucunda madde 1, ve madde
18’in ortak faktor yapilarinda toplanmadig: belirlenmistir. Bu maddeler 6lgekten ¢ikarildiktan sonra dlgek
2 faktorde toplanmigtir. KMO 0,907 olarak hesaplanmistir. Ki-Kare degeri 690,807 olarak anlamli
bulunmustur (P=0,0001). Ozdegeri 1°den biiyiik, toplam varyansin % 67,488’sini agiklayan iki faktor,
birinci faktor ‘yenilik¢i orgiit iklimi’ ve ikinci faktor ise ‘Personel odakli yaklagim’ olarak belirlenmistir.

Tiim 6l¢egin gilivenirlik katsayisi i¢in ise 0,952 olarak hesaplanmistir. Sonuglar asagida Tablo 4°de ki
gibidir.
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Tablo 4. Orgiitsel Yenilikgilik Olgegi Faktor Analizi ve Giivenirlik Analizi Sonuglar:

Maddeler/ifadeler-1-18 Faktorler
Boyut Egtrac
s . -tion |1 2
|Anket I¢erisindeki Kodlari
YE17 ,683 (811
YE3 , 755 [ 799
'YE16 7128 | 786
'YE15 734|777
Yenilik  \YE5 749|729
LS YE2 601|698
Orgiit  VET3 596,693
Iklimi  yE7y 716,683
YE4 713|671
YE14 ,651 (647
'YE10 ,593  [,643
YE12 536|594
'YE6 ,781 ,847
Personel YE7 724 760
odakl
vaklasim 'YE9 ,581 , 754
'YES8 ,657 ,579
Ozdegerler 6,662 4,136
Varyansi a¢iklama orani (%) 31’63 55’85
Kiimiilatif varyansi agiklama orani (%) 31’63 27’48
Cronbach Alpha degeri ,948 |,835
Olcek ortalama 3,338 2,973
KMO = 0,907 Barlett’s Test of Sphericity =690,807 P=0,0001

Arastirmada hastanelerde saglik personeli olarak c¢alisanlarin giiclendirmenin orgiitsel yaraticiliga ve
yenilikgilige etkileri aragtirilacagindan arastirmanin bagiml degiskeni orgiitsel yenilik¢ilik ve yaraticilik
olarak belirlenmistir. Orgiitsel yenilikcilige ve yaraticiliga etki eden degiskenleri belirleyebilmek icin
Olgekler boyut boyut ele alindig1 gibi her dlgekte elde edilen faktdr boyutlariyla da arastirilmistir. Boyutlar
ve faktor boyutlar1 6ncelikle toplanmis ve ortalamalar1 alinarak birer bagimsiz degisken elde edilmistir.
Arastirmada regresyon modelleri ortalama olarak elde edilen degiskenler lizerinden gergeklestirilmistir.
Degiskenler arasindaki iligkilerin linear oldugu varsayilmistir. Arastirmada dncelikle yaraticilik boyutlari
bagiml degisken alinmis diger degiskenler bagimsiz degisken alinmistir. Bagimsiz degiskenlerin bagiml
degiskenler iizerindeki etkileri Cok Degiskenli Regresyon Analizi ile arastirilmistir. Cok degiskenli
regresyon modelinde personel gii¢clendirmenin sosyo-yapisal boyutlarindan bilgiye erisim (SYGugA)
degiskeni (Wilks' Lambda=0.830, P=0.011), Katimci Is iklimi (SYGug¢B) degiskeni (Wilks'
Lambda=0.818, P=0.008), sosyo-politik destek (SYGu¢C) degiskeni (Wilks' Lambda=0.826 P=0.010) ve
yenilik¢i orgiit iklimi(YENILIK M) degiskeni (Wilks' Lambda=0.641, P=0.0001)degiskenleri 6nemli
etkili degigkenler olup bagimli degiskenleri etkilemekte oldugu belirlenmistir. Diger bagimsiz degiskenler
rol belirsizligi (SYGugD) degiskeni (Wilks' Lambda=0.975, P=0.547) ve personel odakli yaklagim
(YENILIK N) degiskenleri istatistiksel agidan onemli bulunmamistir. Cok degiskenli Regresyon
sonuglar1 Tablo 5’de verilmistir.
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Tablo 5. Bagimsiz Degiskenlerin Anlamliligina Yonelik Cok Degiskenli Test Tablosu

Effect Value F Hypothesis df | Error df Sig.
Intercept Wilks' Lambda ,976 ,597° 2,000 48,000 ,555
Bilgiye Erisim
,830 4,927° 2,000 48,000 ,011
SYGiicA Wilks' Lambda
Katiimer is
Tictimi . 818 5,3420 2,000 48,000 008
Wilks' Lambda
SYGiicB
Sosyo-Politik
Destek b
Wilks' Lambda ,826 5,073 2,000 48,000 ,010
SYGii¢C
Rol Belirsizligi
,975 ,610° 2,000 48,000 ,547
SYGii¢D Wilks' Lambda
Wilks* Lambda 641 13,420 2,000 48,000 ,000
Personel
Odakh
Yaklasim Wilks' Lambda ,995 ,130° 2,000 48,000 ,878
Yenilik-N
a. Design: Intercept + SYGuc¢A + SYGu¢B + SYGu¢C + SYGu¢D + YENILIK M + YENILIK N
Intercept + Bilgiye Erisim + Katiimei Is [klimi + Sosyo-Politik Destek + Rol Belirsizligi +
Yenilik¢i Orgiit Iklimi + Personel Odakh Yaklasim
b. Exact statistic

Bagimsiz degisken bilgiye erisim de meydana gelen bir birimlik artig diger degiskenler sabit oldugunda
Yaratici personel degiskeninde 0.515 birimlik bir artig saglamaktadir (P=0.014).Bagimsiz degisken sosyo-
politik destek de meydana gelen bir birimlik artis diger degiskenler sabit oldugunda yaratici personel
degiskeninde 0.297 birimlik bir azalis saglamaktadir(P=0,039).Bagimsiz degisken bilgiye erisim de
meydana gelen bir birimlik artis diger degiskenler sabit oldugunda yaraticit kurum ortami degiskeninde
0.297 birimlik bir artis saglamaktadir(P=0,040).Bagimsiz degisken katilimci is iklimin’de meydana gelen
bir birimlik artis diger degiskenler sabit oldugunda yaratic1 kurum ortami degiskeninde 0.258 birimlik bir
artis saglamaktadir(P=0,005).Bagimsiz degisken sosyo-politik destek de meydana gelen bir birimlik artig
diger degiskenler sabit oldugunda yaratici kurum ortami degiskeninde 0.252 birimlik bir azalis
saglamaktadir(P=0,012).Bagimsiz degisken yenilik¢i Orgiit iklimin de meydana gelen bir birimlik artis
diger degiskenler sabit oldugunda yaratict kurum ortami degiskeninde 0.712 birimlik bir artis
saglamaktadir(P=0,0001).Bagimsiz degisken bilgiye erisim’de meydana gelen bir birimlik artis diger
degiskenler sabit oldugunda Orgiitsel yaraticihik degiskeninde 0.407 birimlik bir artig
saglamaktadir(P=0,003).Bagimsiz degisken katilimci is iklimi meydana gelen bir birimlik artis diger
degiskenler sabit oldugunda Orgiitsel yaraticilhik degiskeninde 0.239  birimlik bir artis
saglamaktadir(P=0,004).Bagimsiz degisken sosyo-politik destek meydana gelen bir birimlik artis diger
degiskenler sabit oldugunda Orgiitsel yaraticilik degiskeninde 0.275 birimlik bir azalis
saglamaktadir(P=0,003).Bagimsiz degisken yenilik¢i orgiit iklimin de meydana gelen bir birimlik artis
diger degiskenler sabit oldugunda Orgiitsel yaraticilik degiskeninde 0.496 birimlik bir artis
saglamaktadir(P=0,0001). Sonuglar asagida Tablo 6°de ki gibidir.
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Tablo 6. Cok Degiskenli Regresyon Denklemine Yo6nelik Parametre Tahminleri

Bagimli degisken Parametre B Std. Error t Sig.
YARAT_G Intercept 547 ,524 1,044 ,302
Bilgiye erisim 517 ,203 2,544 ,014
Yaratici Personel Katilimer is ,220 ,126 1,738 ,088
iklimi
Sosyo-politik -,297 ,140 -2,117 ,039
destek
Rol belirsizligi ,088 ,082 1,069 ,290
Yenilik¢i orgiit ,280 ,200 1,399 ,168
iklimi
Personel odakly ,059 115 514 ,610
yaklagim
YARAT_H Intercept -,095 ,362 -,264 ,793
Bilgiye erigim ,297 ,140 2,113 ,040
Yaratict kurum ortamm| Katilimei is ,258 ,087 2,951 ,005
iklimi
Sosyo-politik -,252 ,097 -2,603 ,012
destek
Rol belirsizligi -,013 ,057 -,226 ,822
Yenilik¢i orgiit 712 ,138 5,148 ,000
iklimi
Personel odakl: ,007 ,080 ,089 ,930
yaklagim
YARAT_GH Intercept ,226 ,331 ,681 ,499
Bilgiye erigim ,407 ,128 3,165 ,003
Yaratici Personel Katilimer is ,239 ,080 2,986 ,004
iklimi
Yaratici1 kurum ortami
Sosyo-politik -,275 ,089 -3,095 ,003
destek
Rol belirsizligi ,038 ,052 721 474
Yenilik¢i orgiit ,496 127 3,918 ,000
iklimi
Personel odakli ,033 ,073 ,455 ,651
yaklagim
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Arastirmada Orgiitsel yenilik¢ilik degiskeni ve faktorleri bagimli degisken alinmis diger degiskenler
bagimsiz degisken alinmistir. Bagimsiz degiskenlerin faktor boyutlart modele dahil edilmemistir. Cok
degiskenli regresyon modelinde sosyo- yapisal personel giiclendirmenin (Wilks® Lambda=0.873
P=0.0001) ve yaraticiligin (Wilks' Lambda=0.522, P=0.0001) orgiitsel yenilik¢ilige etkileri istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur. Cok degiskenli Regresyon analizi sonuglar1 asagida Tablo 7°de ki gibidir.

Tablo 7. Bagimsiz Degiskenlerin Anlamliligina Yonelik Cok Degiskenli Test Tablosu

Multivariate Tests?

Effect Value F Hypothesis df | Error df Sig.

Wilks' Lambda ,880 3,472b 2,000 51,000 ,039

GUC_EF Wilks' Lambda ,902 2,755 2,000 51,000 ,073
Anlam-
Yetenek

YARAT GH| Wilks' Lambda ,522 23,348P 2,000 51,000 ,000
Yaratici
personel
Yaratici

Kkurum ortami
SYTGUC Wilks' Lambda ,873 3,721 2,000 51,000 ,031
a. Design: Intercept + GUC EF + YARAT GH + SYTGUC
b. Exact statistic

Cok degiskenli regresyon analizine gore bagimli degiskeni etkileyen bagimsiz degiskenlerin katkilar
Tablo 8’da verilmistir. Diger degiskenler sabit oldugunda bagimsiz degisken YARAT_GH ’da meydana
gelen bir birimlik artis Yenilik¢i orgiit iklimin (M)de 0.681 birimlik bir artis saglamaktadir
(P=0.0001).Diger degiskenler sabit oldugunda bagimsiz degisken SYTGUC ’de meydana gelen bir
birimlik artig personel odakli yaklagim (N) da 0.318 birimlik bir artis saglamaktadir (P=0.023).Diger
degiskenler sabit oldugunda bagimsiz degisken orgiitsel giiclendirme degiskeninde meydana gelen bir
birimlik artis personel odakli yaklagim (N) da 0.374 birimlik bir azalig saglamaktadir (P=0.022).Diger
degiskenler sabit oldugunda bagimsiz degisken orgiitsel yaraticilik degiskeninde meydana gelen bir
birimlik artis personel odakli yaklagim (N) da 1,078 birimlik bir artis saglamaktadir (P=0.022).Diger
degiskenler sabit oldugunda bagimsiz degisken orgiitsel giiclendirme degiskeninde meydana gelen bir
birimlik artig orgiitsel yenilikte 0.234 birimlik bir azalis saglamaktadir (P=0.031).Diger degiskenler sabit
oldugunda bagimsiz degisken oOrgiitsel yaraticilik degiskeninde meydana gelen bir birimlik artis orgiitsel
yenilik degiskeninde 0.879 birimlik bir artis saglamaktadir (P=0.022). Sonuglar asagida Tablo 8’de ki
gibidir.
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Tablo 8. Cok degiskenli Regresyon Denklemine Yonelik Parametre Tahminleri

Dependent Variable | Parameter B Std. Error t Sig.
YENILIK_M Intercept ,310 ,394 , 7187 ,435
GUC_EF -,093 ,082 -1,140 ,260
YARAT_GH ,681 ,105 6,481 ,000
SYTGUC ,318 ,135 2,347 ,023
Yenilik¢i Orgiit iklimi

YENILIK_N Intercept 1,980 ,763 2,595 ,012
GUC_EF -,374 ,158 -2,370 ,022
Personel odakh YARAT_GH 1,078 ,204 5,292 ,000
yaklasim SYTGUC -,020 ,262 -,076 ,940
YENILIK_MN Intercept 1,145 ,509 2,248 ,029
GUC_EF -,234 ,105 -2,216 ,031
SYTGUC ,149 175 ,850 ,399

Personel odakl

yaklasim

Sonuc¢ ve Degerlendirme

Hastanelerde saglik personeli calisanlarini giiclendirmenin orgiitsel yaraticilia ve yenilik¢ilige etkilerini
belirlemek iizere yapilmis olan bu arastirmada sosyo- yapisal personel giliclendirmenin ve orgiitsel
yaraticiligin, yenilikcilige olumlu etkilerinin oldugu goriilmektedir. Personel giiclendirmenin sosyo-
yapisal boyutlarindan bilgiye erisim, katilimer is iklimi, sosyo-politik destek ve yenilik¢ilik boyutlarindan
yenilik¢i orgiit iklimi boyutlarinin 6rgiitsel yaraticiligi olumlu yonde etkiledigi ve aralarinda anlamli bir
iligki oldugu belirlenmistir. Saglik personeli orgiit icerisinde isini daha iy1 yapabilmesi i¢in yeni fikirleri
tesvik edebilecegi kaynaklara sahip olmasi ve gerekli stratejik bilgilere erisebilmesi, kararlar alinirken
calisanlarin fikirlerinin de degerlendirilerek takim c¢alismasina Onem verilmesi, personelin isini
yapabilmesi i¢in ihtiya¢ duydugu destegi calisma grubundan gdrmesi, ¢alisanin yenilik¢i olmasi igin
cesaretlendirilmesi, yetkilerinin ve sorumluluklarinin arttirilmasi, orgiitiin yenilige ve degisime agik
olmasi, yeni teknolojilere kolayca uyum saglanmasi, saglik personelinin Orgiitsel yaraticiligim
arttirmaktadir. Personel giiclendirmenin sosyo-yapisal boyutu olan rol belirsizligi ile yenilik¢ilik boyutu
olan personel odakli yaklagimin Grgiitsel yaraticilik ile arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir.

Orgiitteki yetki hiyerarsisinin, rgiitiin amaglarinin, gérev tanimlanmalariin net olarak tanimlanmamasi
orgiitsel yaraticilif1 etkilememektedir. Yaraticilik boyutlarindan yaratict personel ve yaratict kurum
ortami boyutlar1 ile yenilik¢iligin boyutu olan yenilik¢i 6rgiit iklimi arasinda anlamli bir iligki vardir.
Orgiit’iin ¢alisanlarm yaraticiliga tesvik etmesi, cesaretlendirmesi ve onlari bu yonde desteklemesi, orgiit
icerisinde yaratic1 diisiinceyi arttiracak uygun ortami hazirlamasi, maddi ve manevi anlamda destek
vermesi, yaratici sorun ¢dzme tekniklerinin kullanilmasi yenilik¢i orgiit iklimini yani orgiit’lin yenilige
acik olmasimi arttirmaktadir. Yenilik¢ilik boyutlarindan personel odakli yaklagim boyutu ile orgiitsel
yaraticilik boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir. Personelin diisiincelerini her zaman uygulamaya
gecirebilmesi, yenlhk(;l uygulamalarin performans degerlendirmede dikkate alinmasi orgiitsel yaraticiligi
arttirmaktadir. Orgiitsel yaraticilik ve yenilikcilik arasinda da anlamli bir iliski vardir. Calisanlarin
fikirlerinin degerlendirilmesi, yenilik¢i uygulamalarin karsilikli giiven igerisinde alinmasi, yeniligi
arttiracak bagimsiz c¢aligma ortamimnin sunulmasi Orgiitsel yaraticiligi arttirmaktadir. Bu sonuglar
dogrultusunda; ¢alisanlarin kendilerini daha giiclendirilmis hissetmeleri i¢in hekimlerin ve hemsirelerin
kongre gibi bilimsel toplantilara, diger saglik personellerinin de hizmet i¢i egitim programlarina katilimi
saglanmalidir. Ayrica literatiirde ki bosluga katkida bulunabilmek i¢in personel giiglendirme ile ilgili daha
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fazla arastirmalar yapilabilir. Devlet hastanelerinde de saglik personellerinin giiglendirilmesine yonelik
benzer ¢alismalarin yapilmasi onerilebilir.
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