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BIiLGI PAYLASIMININ PERSONEL GUCLENDIRME UZERINDEKI ETKIiSIN{
INCELEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

(074

Yapilan bu ¢aligmada, glinlimiizde drgiitler i¢in 6nemli bir yere sahip olan bilgi paylasiminin personel
giiclendirme iizerindeki etkisinin incelenmesi amaglanmistir. Bu dogrultuda 6ncelikle literatiir taramasi yapilarak
bilgi paylasiminin agik ve ortiik bilgi paylasimi olarak iki alt boyutu, personel giliclendirmenin ise anlamlilik,
yetkinlik, otonomi (kendi kaderini tayin etme) ve etki olarak dort alt boyutu incelenmistir. Calismada, bilgi
paylasiminin personel giiclendirme iizerindeki etkisini incelemek amaciyla hipotezler olusturulmus ve galisma
evreni olarak saglik sektoriinde faaliyet gosteren hemsireler secilmistir. Orneklem evreni olarak Kiitahya
Dumlupinar Universitesi Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesinde c¢alisan toplam 687 hemsire
secilmigtir. Bu hastaneden rassal 6rnekleme yontemi ile segilen 225 hemsireye anket uygulanmig ve veriler elde
edilmistir. Yapilan arastirma sonucunda, hemgirelerin bilgi paylasiminda bulunmalarinin  onlarin
giiclendirilmesine olumlu bir katki yaptig1 bulgusuna ulagilmistir. Bu katkinin bilgi paylagiminin agik bilgi alt
boyutunda daha yiiksek oldugu fakat ortiik bilgi alt boyutunda ise daha diisiik oldugu gorilmustiir.

Anahtar Kelimeler: Personel Giiglendirme, Bilgi Paylasimi, Acik Bilgi, Ortiik Bilgi

A RESEARCH OF THE EFFECT OF KNOWLEDGE SHARING ON THE EMPOWERMENT

ABSTRACT

In this study, it is aimed to examine the effect of knowledge sharing, which has an important place for
organizations, on empowerment. In this regard, firstly, two sub-dimensions of knowledge sharing as explicit and
implicit knowledge sharing, and four sub-dimensions of empowerment as competence, autonomy (self-
determination) and impact were examined by searching literature.In the study, hypotheses were created to
examine the effect of knowledge sharing on empowerment and nurses working in the health sector were selected
as the study universe. 687 nurses working in Kiitahya Dumlupimnar University Evliya Celebi Training and
Research Hospital were selected as the sample population. A questionnaire was applied to 225 nurses selected by
random sampling method from this hospital and data were obtained. As a result of the research, it was found that
nurses' sharing knowledge positively contributed to their empowerment. It is found that this contribution is
higher in the explicitknowledge that sub-dimension of knowledge sharing but in the implicit knowledge that sub-
dimension of knowledge sharing.

Keywords: Empowerment, Knowledge Sharing, Explicit Knowledge, Implicit Knowledge
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1.GIRIS

Kiiresellesme, artan rekabet ortami, teknolojide meydana gelen gelismeler, bireylerin egitim
seviyelerindeki artig, isletme caliganlarinin ve miisteri beklentilerinin yiikselmesi vb. faktorler
orgiitleri degisime zorlayan nedenler arasinda yer almaktadir. Hizla degisen ve gelisen ekonomide
Orgiitlerin hayatta kalma yontemlerinden birisi de insan kaynaklarindan dogru ve etkin bir bi¢imde
yararlanmaktir. Glinlimiizde orgiitler klasik yonetim anlayislar1 yerine modern yonetim tekniklerini
benimsemeye baslamislardir. “Personel giiclendirme” bu teknikler arasinda yer alan ve son yillarda
orgiitlerin tizerinde daha fazla durdugu bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Personel giiglendirme; calisanlara yetki ve sorumluluklarin devredilerek sorunlara ¢6ziim
bulma ve inisiyatif kullanarak harekete ge¢gme imkanlarinin saglandigi, kendilerine ve yeteneklerine
olan giivenin artirildigl, calisanlarin karar verme siirecine dahil edilerek performanslariin ve
motivasyonlarinin yiikseltildigi bir yonetim anlayis1 seklinde ifade edilmektedir. Personel gii¢clendirme
anlayisim benimseyen isletmelerin, etkinlik ve performansinin arttigi, rekabet iistiinliigii elde ettigi ve
miisteri beklentilerini daha hizli bir sekilde karsilayabildigi goriilmektedir.

Teknolojide meydana gelen gelismeler, bilgiye kolaylikla ulagabilme Ustinligli ve
yasadigimiz bilgi ¢aginda “bilgi” kavraminin orgiitler agisindan ¢ok daha 6nemli hale gelmesine neden
olmustur. Bilgi, orgiitlerin yasanan degismelere ayak uydurabilmeleri ve rekabet avantaji elde etmeleri
acisindan Onemli bir faktordiir. Bilgi teknolojilerinde yasanan degismeleri dogru ve etkin sekilde
kullanabilmek biiyiik 6lciide bilginin paylasimimi destekleyen bir orgiit kiiltiiriiniin benimsenmesine
baglidir. Bilginin kullanilmasin1 ve paylasilmasim destekleyen bir orgiit kiiltliriiniin olusturulmasi ise
bilgi paylagiminin artmasini ve c¢alisanlar arasinda etkili bir iletisim aginin kurulmasini saglamaktadir.

Personel giiglendirmenin en Onemli kosullarindan birisi orgiit icerisinde bilginin
paylasiimasidir. Bilgi paylasimi; bireylerin elde ettikleri yetenek, beceri ve deneyimleri bagkalarina
goniillii olarak aktarmasi seklinde ifade edilmektedir. Bilgi paylasimi sosyal etkilesimin artmasina,
calisanlarin bilgi ve deneyimlerini paylagtiklart zaman kendilerini daha giliclenmis hissetmelerine,
kendilerine ve yeteneklerine olan giiven duygusunun artmasina, igbirligi cergevesinde giliven ve
diirtistliik icerisinde caligsmalarina katki saglamaktadir.

Bazi durumlarda olusabilecek bilgi eksikliginin insan sagligini olumsuz yonde etkileyecek
ciddi sonuglara yol acabilmesi ihtimali nedeniyle, saglik sektorii agisindan en kritik faktorlerden birisi
de bilginin dogru yerde, dogru zamanda etkin bir sekilde kullanilmasi ve bilgilerin ilgili kisilerle
paylasilmasidir. Bu nedenle, saglik ¢alisanlarinin giiglendirilerek bilgi paylasiminda bulunmalarimin
tesvik edilmesi, ilgili sektor agisindan son derece onemlidir. Kendilerini gli¢lenmis hisseden saglik
calisanlari, bilgi paylasimi davranigi sergileyerek hata paylarint minimuma indirme imkani
bulabilmektedirler.

Bu calisma iki temel boliimden olusmaktadir. ilk boliimde, bilgi paylasimi ile personel
giiclendirme kavramlar1 ve bu iki kavram arasindaki iligki ile ilgili teorik bilgilere ikinci boliimde ise
bilgi paylasiminin personel giiclendirme {izerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla saglik sektoriinde
yapilan uygulama sonuglarina yer verilmistir.

2.TEORIK CERCEVE

Calismanin bu kisminda oncelikle bilgi paylasimi ile personel giiglendirme hakkinda teorik
bilgiler verilmis, daha sonra bilgi paylasimi ile personel giiclendirme arasindaki iligki iizerinde
durulmustur.

2.1. Bilgi Paylasimi Kavramm

Orgiitlerin, giderek kiiresellesen diinyaya ayak uydurabilmesi, rekabet avantaji elde edebilmesi
ve hem orgiitlerin hem de bireylerin ilerleyen teknolojik gelismelere adapte olabilmesi noktasinda
“bilgi” kavrami Onemli bir deger olarak goriilmektedir. Giiniimiizde bilgi kavrami; tarih, hukuk,
ekonomi, psikoloji, saglik gibi birgok farkli alanda kullanilmaktadir.

“Bilgi, insanin etrafinda olup bitenleri tam ve dogru olarak kavramasini saglayan
kisisellestirilmis enformasyondur (Barutgugil, 2002: 10).Tirk Dil Kurumu ise bilgi kavramini (TDK,
2020); insan aklinin erebilecegi olgu, gercek ve ilkelerin biitiinii, bilgi malumat; 6grenme, arastirma
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veya gozlem yolu ile elde edilen gergek, malumat, vukuf; insan zekasmin ¢alismasi sonucu ortaya
¢ikan disiince triinii, malumat, vukuf seklinde aciklamaktadir.

Bilgi kavrami ¢ogu zaman veri ve enformasyon kavramlariyla birlikte agiklanmaktadir. Veri,
orgiitlerde veya fiziksel ¢evrede gergeklesen olaylar1 temsil eden, insanlarin anlayabilecegi ve
kullanabilecegi sekilde ayarlanip diizenlenmeden Onceki ham gercekler yigimi olarak ifade
edilmektedir (Laudon ve Laudon, 2011: 15). Enformasyon ise uyumlulugu ve amac1 olan veridir; veri,
enformasyona doniisiir ve sonra bilgi olur (Tiwana, 2003:83). Bilgi calismasinin bir iiriini olan
enformasyon, aliciya belirli bir diizeyde kavrama yetisi kazandirarak sonug, karar, onay veya Oneri
getirmeyi saglamaktadir. Enformasyonun, yalnizca alici i¢in anlamli oldugu takdirde bir degeri vardir.
Bu bakimdan, enformasyon; rapor, analiz, anlamli bir ¢iktida organize edilen veri, sozlii yanit, grafik,
resim veya video olabilmektedir (Davis ve Naummann, 1997: 10-11). Veri ve enformasyon,
bulunduklan “6rgiite” bagh olarak farkliliklar gostermektedir. Enformasyon ve bilgi arasindaki fark
ise “yorumlamaya” dayalidir (Celep ve Cetin, 2003: 10).

Bilgi yonetimi, bilginin nasil ele almmasi1 gerektigine iliskin bir dizi talimat veya yonetim
stratejisi saglayan bir uygulama olarak tanimlanmaktadir. Orgiitiin amaglarmin genislemesine uygun
olarak bilgi yoOnetimi, bir orgiitiin bilgi varliklarinin isletilmesi ve genisletilmesine iligkin bir
kavramdir. Bilgi yonetimi, hedeflerin Gtesine gegmek i¢in Orgiitlerde bilginin olusturulmasi ve
gelistirilmesi ile ilgilidir. Bunun i¢in bilgi kaynaklari, egitim ve Orgiitsel 6grenmenin yaratilmasi ve
stirdiiriilmesi igin bir sistemin olusturulmasi gerekmektedir (Hasani, 2016: 337).

Bilgi yonetimi; bilgi tiretimi, bilgi aktarim (transferi) ile bilgi kodlama ve saklama olmak
iizere li¢ temel siirecten olugsmaktadir (Lopez, 2009: 112-113). Bilgi tiretimi, orgiitiin, 6rgiit disindan
veya i¢ kaynakli olarak bilgi edinme siireci olarak tanimlanmaktadir. Bilgi {iretme sadece yeni igerigi
iiretmek degil, ayn1 zamanda orgiitiin mevcut bilgilerini degistirmek, dogrulamak ve giincellemektir.
Bilgi aktarimi, bir orgiitiin birimler ve iiyeler arasinda bilgiyi paylagsmasi ve yeni anlayis gelistirmesi
siirecini ifade etmektedir. Bilginin kodlanmasi ve saklanmasi, bilginin etkili yonetilmesi agisindan ¢ok
onemli bir unsurdur. Mevcut bilgiler yakalanmali, kodlanmali, sunulmali ve depolarda yapilandirilmig
bir sekilde yerlestirilmelidir (a.g.m).

Bilgi yonetim siirecinin 6nemli agsamalarindan biriside bilgi paylagimdir. Bilgi paylagim
yoluyla bireyler, sahip olduklari bilgileri baska kisilerle paylasmakta ve bilgi hem bireyler hem
orgiitler hem de toplumlar acisindan stratejik bir gii¢ haline gelmektedir.

Bilgi paylasimi kavrami, bilginin bir kisiden, gruptan ve orglitten diger kisi, grup ve orgiite
aktarilmasi1 veya yayilmasi olarak tanimlanmaktadir (Bozkurt ve Bal, 2006). Diger bir tamimla bilgi
paylasimi, elde edilen becerilerin ve deneyimin baskalarina goniillii olarak dagitilmasidir. Bagka bir
deyisle bilgi paylasimi, insanlarin ilgili olan bilgileri dagittig1 bir 6l¢iit olarak ifade edilmektedir. Bilgi
paylagiminin temel amaci, her bireyin bilgilerini orgiit igindeki diger kisilere aktarmak ve ¢aliganlarin
bilgilerini orgiitsel varliklara ve kaynaklara doniistiirmektir (Feiz, 2017: 2). Bilgi paylagiminin; bilgiye
sahip olanlarin bilgi birikimlerini baskalar ile paylasarak, kisilerin is performansini iyilestirmek ve
orgiite fayda saglamak agisindan, orgiit icin stratejik bir 6neme sahip oldugu diisiiniilmektedir
(Navimipour, 2016: 721).

Kaynaklarima gore bilgi acgik (explicit) ve ortiilii (tacit) olmak {izere iki sekilde ele
alinmaktadir. Ortiilii bilgi teorisi 1966 yilinda Michael Polanyi tarafindan ortaya konmus olmakla
birlikte, ortiilii ve agik bilgi ayrimi Nonaka ve Takeuchi araciligryla 6nem kazanmaya baglamistir. Bu
ayrim Orglitsel bilginin yaratilmasi teorilerinin temelini olusturmaktadir (Mooradian, 2005: 105).

Acik bilgi; dirtin 6zelliklerinde, bilimsel bir formiilde veya bir bilgisayar programinda
kolaylikla iletilebilen ve paylasilabilen resmi ve sistematik bir bilgi olarak tanimlanmaktadir (Nonaka,
1991: 165). Acik bilgi, yazili olarak ifade edilebilen ve bilisim teknolojileri kanaliyla paylasilabilen
bir bilgi tiriidiir. Bu bilgi tiirii daha c¢ok orgiit dosyalarinda, veri tabanlarinda, bilgisayar
programlarinda ve kitaplarda goriilmektedir (Small ve Sage, 2006: 154). Acik bilgi tiiriiniin tam tersini
ifade eden ortiilii bilgi ise kisisel deneyim yoluyla edinilen bilgi olarak ifade edilmektedir. Bu nedenle,
kolayca sifrelenememekte ve deneyimli kisi olmadan kullanilamamaktadir (Ipe, 2003: 340). Diger bir
ifade ile ortiik bilgi, kisisel ve 6zel igerikli bir bilgidir. Bu nedenle formiilize edilmesi gii¢ olan bir
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bilgi tiiriidiir. Insanlarin zihinlerinde toplanmakta ve deneme yanilma yontemiyle gelismektedir
(Tiwana, 2003: 87).

Bilginin agik veya Ortiikk olmas1 bilgi paylasim siirecinde farkli sonuglarin ortaya ¢ikmasina
neden olmaktadir. Ag¢ik bilgi sozli iletisimle, ortiik bilgi ise sosyallesme ve gozlem gibi yollarla
paylasilmaktadir. Ortiik bilginin paylasimi hikayeler, metaforlar ve analoglar ile de yapilabilmektedir
(Késeoglu, Gider ve Ocak, 2011: 221). Ortiik bilgi, bireylerin kisisel deneyim kazanmalar1 acisindan
oldukca onemli bir etkiye sahiptir. Fakat uygulanmas1 agisindan zor bir bilgi tiiriidiir ve ¢aligsanlar
arasinda ortiik bilginin olmasi, bilgi paylasiminin etkin bir sekilde uygulanmasini engellemektedir
(Ipe, 2003: 344). Orgiit icerisinde o&rtiik bilginin takim calisanlar1 arasinda acik bilgiye
doniistiiriilmesinin oldukga zor bir gérev olmasi, drtiik bilginin agik bilgiye doniistiiriilmesine yonelik
girisimlerde basarisiz olan takim ¢aliganlarinin bilgi paylagim faaliyetlerinden uzak durmayi tercih
etmelerine neden olmaktadir. Boylece caligsanlar, bir konu hakkinda fikirlerini ifade etmekten ve
bilgilerini paylasmaktan kacinmaktadirlar (Akgiin, Keskin, Ayar ve Okunakol vd., 2017: 612).Tiim
bunlarm yani sira agik bilgi tiirliniin, Ortiik bilgi tiiriinden tam tersi 6zelliklere sahip olmasi, bilgi
paylagiminin ¢alisanlar arasinda daha etkin bir sekilde gergeklesmesini saglamaktadir.

Tiim bu ac¢iklamalardan hareketle agik bilginin ifade edilmesi, sembollestirilmesi ve erisilmesi
oldukca kolayken, ortiikk bilginin erisimi ve ifadesinin daha gii¢ oldugu goriilmektedir. Glindelik
hayatta edinilen hemen tiim bilgiler agik bilgi olarak ifade edilmektedir. A¢ik bilgide en 6nemli nokta,
bu bilgilerin giinliik hayatin dogal akisi igerisinde bilingsiz olarak 6grenilen bilgiler olmasidir. Ortiik
bilgi ise gilindelik yasam icerisinde bilingsiz bir sekilde degil, sosyal etkilesim yoluyla ve tecriibe
edilerek &grenilen bilgilerdir. Ortiik bilgide en énemli unsur, deneyimlere bagl olarak &grenilmesi
dolayistyla kisiye 6zel olmasidir.

Bilgi paylasimi belli bir siire¢ dahilinde gerceklesmektedir. Bilgi paylasim siireci, ¢alisanlarin
bilgi ve enformasyonlarini 6rgiit genelinde bireylerin karsilikli olarak bilgi alisverisinde bulunacaklari
sekilde paylastiklar ve genellikle yeni bir bilgi formu olusturduklar: bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir
(Bartol ve Srivastava, 2002: 65).

Literatiir incelendiginde bilgi paylasimini etkileyen baz1 faktorlerin oldugu goriilmektedir. Bu
faktorler; bilgi ile ilgili faktorler, orglitsel faktorler ve bireysel faktorlerdir. Bu faktorlerin detayli
aciklamalari Tablo 1°de goriilmektedir:

Tablo 1: Bilgi Paylasimim Etkileyen Faktorler

BOYUT ALT BOYUT FAKTOR
Kiiltiir Paylasimi
Yardimlasma ve Isbirligi Kiiltiirii
Bilgi Merkezli Kiiltiir
Ogrenme Kiiltiirii
Tesvik ve Odiil
Is Tasarim
Yap1 Yonetim Destegi
Norm
Politik Direktifler
Giiglii liski
Paylasilan Anlay1s
Benzer Bilgi Cercevesi
Sosyal Etkilesim
Bilgi Teknolojileri Altyapisi
Teknoloji Bilgi Teknolojileri Uzmanlig:
Bilgi Teknolojileri Destegi
Motivasyon
Deneyim
- Oziimseme Kapasitesi
Kaynak Giivenilirligi
Acik ve Ortiik Bilgi
Nedensel Belirsizlik
- Bilgiyi ifade Edebilirlik
Bilgi Gomiilmisliigi

Kiiltiir

Orgiitsel Diizey

1nsan

Bireysel Diizey

Bilgi Diizeyi

Kaynak: Yang ve Chen Liang Chu, (2007:97).
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Bilgi paylasimini etkileyen ve Tablo 1’de yer alan bu faktorlerin etkin bir sekilde
olusturulmasi ve aktarimi orgiitler agisindan olduk¢a onemlidir. Bu faktorlerin tasariminda meydana
gelen aksakliklar, bilginin orgiit icerisinde ilgili kisi ve birimlere dagilimini zorlagtirmaktadir.

Bilgi paylasiminda karsilasilan engeller; bireysel, orgiitsel ve teknolojik engeller olmak {izere
li¢ bashik altinda incelenmektedir. Bireysel engeller; calisanlarin iletisim eksikligi, itibar ve is
kaybetme korkusu, zaman yetersizligi, kiiltiirel farkliliklar ve statiiyii benimseme seklindedir. Bunlara
ek olarak egitim durumu, yas, cinsiyet ve deneyim gibi demografik degiskenler de bilgi paylasimimi
etkileyebilmektedir. Orgiitsel engeller; alt yap1 eksiklikleri, fiziksel cevre faktorleri, bigimsel ve
bigimsel olmayan toplant1 alanlarina erisimdir (Altindis ve Agca, 2011: 49). Teknolojik engeller ise;
ihtiyaglarla uyusmayan uygulamalarm kullanimina karst duyulan isteksizlik, enformasyon
teknolojilerinden gercek¢i olmayan beklentiler ve teknoloji tabanli sistemlerin  kurulumu,
entegrasyonu ve degisimindeki zorluklar seklinde ifade edilmektedir. Bu engeller Tablo 2’de
belirtilmistir.

Tablo 2: Bilgi Paylasimina Yonelik Bireysel, Orgiitsel ve Teknolojik Engeller

BIiREYSEL ENGELLER

ORGUTSEL ENGELLER

TEKNOLOJIK ENGELLER

Bilgi paylagimi i¢in zamanin olmamast

Isletmenin bilgi paylasimima yonelik
strateji ve politikalarinin agik

Teknolojik sistemlerin insanlar
acisindan uyumsuz ve yetersiz olmasi

olmamast
Bilgi paylasimuyla is giivenliginin Bilgi paylasimini destekleyici liderin Bilgi paylagimu i¢in teknolojik
tehlikeye diisecegi kaygisi olmamasi unsurlarin yetersiz olmasi

Bilgi paylagiminin degerinin farkinda
olunmamast

Bilgi paylagimu i¢in bigimsel ve
bicimsel olmayan alanlarin
yetersizligi

Calisanlarin yetenekleri ile
teknolojinin uyumsuz olmasi

Bigimsel gii¢ kullanimi veya
hiyerarsinin kullaninmi

Bilgi paylagimini tesvik edici
politikalarin yetersizligi

Teknoloji ve siireglerin uyumsuzlugu

Bireysel etki, iletisim ve
degerlendirmenin eksikligi

Bilgi paylasimini destekleyici orgiit
kiiltiiriiniin olmamasi

Tecriibe farkliliklar:

Bilgi paylasimini destekleyici
altyapinin yetersiz olmasi

Calisanlarin ihtiyaclari, bilgi teknoloji
sistemleri ve bilgi paylagimi
stireglerinin uyumsuzlugu

Bilgi kaynagi ile bilgiyi kabul eden
arasindaki anlasmazlik

Orgiit icin bilgi paylasiminda etkili
olacak fiziksel ¢evrenin yetersizligi

Bilgiyi ifade edememe

Orgiit yapisinin hiyerarsik olmas1

Kullanilan bilgi sistemi i¢in gerekli
olan deneyim ve aligkanliga kars1
direng olugmasi

Yas farkliligi

Bolim ve kisiler arasinda igbirliginin
olmamasi

Sosyal baglarin olmayisi

Odiillendirme sisteminin yetersizligi

Bilgi teknolojisi sistemine agina
olmamalar1 nedeniylegaliganlarin
yetersizligi

Egitim diizeylerinin farklilig1

Nitelikli iggiicliniin olmayist

Giiven endigesi

Orgiit kiiltiiriiniin zay1f olmas1

Kiiltiir farkliliklar:

Teknik alt yapinin yetersizligi

Yeni sistemin mevcut sistemden daha
iyi olmasi nedeniyle gerekli iletigimin
ve yenilemenin yapilmamasi.

Kaynak: Riege (2005: 23-24).

Bilgi paylasimini engelleyen Tablo 2’de kisaca Gzetlenen bu faktorlerin ortadan kaldirilmasi
ya da olumsuz etkilerinin en aza indirgenmesi, Orgiit igerisinde bilgilerin daha kolay ve etkili bir
sekilde paylasilmasini saglamakta ve boylece hem bireyler hem de orgiitler agisindan birgok avantaji
da beraberinde getirmektedir.

Orgiitlerin kiiresel rekabet ortaminda belirli bir diizeyde basari elde edebilmeleri, biiyiik
Olciide orgiit calisanlarmin bilgilerini ortaya koymalart ve bu bilgileri diger ¢alisanlar ile
paylasmalarina bagli olmaktadir. Orgiitlerin bilgi paylasimi uygulamasini desteklemesi ve bu
uygulamaya iliskin yontemleri belirlemesi oOrgiit igerisinde bilgi paylasiminin artmasina imkan
saglamaktadir.

Odiillendirme, fiziksel iletisim kanallarmin gelistirilmesi, teknolojiden faydalanilmasi, uygun
bir paylasim iklimi olusturmak igin giiven ortaminin saglanmasi, orgiit kiiltliriiniin olusturulmasi, tepe
yonetimin desteginin saglanmasi, ¢alisan, miisteri ve yoneticiler arasinda dogru iletisimin saglanmast
vb. yontemler bilgi paylasimimin artmasinda 6nemli etkenlerdir (Demirel, 2007: 264-279)
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Bilgi paylasimi, rekabet avantaji saglamak amaciyla ticareti ve bilgi birikimini desteklemek
icin bir gii¢ niteligindedir. Istikrarli bir rekabet avantaj1 elde etmek igin bilgi paylasimi, orgiitler icin
kendi yetkinliklerini ve becerilerini gelistirmelerini sagladigi i¢in de oldukga &nemlidir. Orgiit
calisanlarimin  sahip oldugu bireysel bilginin tiim calisanlar arasinda paylasilmasi, Orgiitlerde
verimliligin artmasini saglamaktadir (Feiz vd., 2017: 2).

Bilgi paylasiminin hem orgiitler hem de bireyler agisindan degerlendirildiginde birgok
avantajinin oldugu goriilmektedir. Bu avantajlar1 asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Peltokorpi,
2006: 139-140):

-Bireylerle birlikte yasayan, orgiit icin ekonomik ve rekabet¢i degere doniistiiriildiigii bir
orgiitsel seviyeye sahip olan gizli bilgiyi harekete gecirmektedir.

-Yaygin O6grenmenin gelismesini desteklemekte ve benzer sorunlarin ¢oziimiinde kaynak
israfinin en aza indirilmesine imkan saglamaktadir.

-Orgiitiin en iyi uygulamalarin detaylarinin galisanlar arasinda paylasilarak giivence altina
alinmasini saglamaktadir.

-Calisanlarin sosyal etkilesiminin, i tatmininin ve motivasyonunun artmasina yardimci
olmaktadir.

-Bireyler arasindaki etkilesimi artirmakta, kiiltiirlerarasi etkinlige ve kiiresel faaliyetlere katki
saglamaktadir.

2.2. Personel Giiclendirme Kavrami

Gelisen ve degisen diinyada artan niifus yogunlugu, insanlarin ihtiyaglarim karsilama ve bu
ihtiyaglara daha hizli ve etkin cevap verebilme zorunlulugunu da beraberinde getirmistir. Bu
zorunluluk orgiitleri farkli arayislar icerisine itmis ve kiiresel rekabet ortaminda yeni birtakim
yaklagimlarin ortaya ¢ikmasma neden olmustur. Ortaya c¢ikan bu yeni yaklagimlardan birisi de
personel giliclendirme yaklagimidir.

Uzun bir gecmise sahip olan personel giiglendirmenin temeli bu kavrami ortaya atan ve
onciisii olan, Kurt Lewin’ 1 aragtirmalarina dayanmaktadir (Dogan, 2006: 23). Gliglendirmenin en
onemli kaynagini ise Douglas McGregor’ un gelistirmis oldugu X ve Y teorileri olusturmaktadir.
1980’ 1i yillarda, is diinyasinda ilk defa kullanilmaya baslayan “Personel Giiglendirme” kavraminin
90’ yillardan itibaren oOzellikle yonetim literatiirinde kullammimin biiyiik artis  gosterdigi
gozlenmektedir (Caglar, 2015: 189).

Kiiresellesme olgusu, hizli degisim ve artan rekabet baskisi oOrgiitlerde merkezcil karar
almanin etkinligini azaltmaktadir. Gilinlimiiz Orgiitleri, sorunlara ¢oziimler lireten, kararlar alan,
insiyatif kullanan ve sonuglarin sorumlulugunu tasiyabilen calisanlara ihtiyag duymaktadir. Bu
nedenle, daha esnek, daha hizli, daha cesur ve daha etkili kararlar alabilmek i¢in dogrudan isin i¢cinde
olan kigilerin gili¢lendirilmesi zorunlu olmaktadir (Barutgugil, 2004: 397).

Personel giiglendirme; yardimlagma, yetistirme, paylasma ve takim caligmasi ile ¢alisanlarin
karar verme yetkilerini ve isteklerini artirma ve calisanlar1 gelistirme siireci olarak ifade edilmektedir
(Kogel, 2014: 474).Bir baska tanimla personel giiclendirme, calisanlarin kendi isleri ile ilgili
hedeflerini belirlemeleri, kendi kararlarini vermeleri ve yetki ve sorumluluk alanlar1 igerisinde
sorunlart ¢ozmelerini saglama siireci olarak ifade edilmektedir (Littrel, 2007: 92). Diger bir ifade ile
personel giiclendirme, calisanlarin kendi kararlarini vermelerini ve kendi eylemleri i¢cin sorumluluk
almalarim gerektiren kisgisel bir olgu olarak tanimlanabilmektedir (Estard, 1997: 325).

Caliganlarin giiglendirilmesi, c¢alisanlarin katilim firsatlarin1 gelistirerek ve karar vermeye
katilimlarini artirarak performansi yiikseltmeyi amacglayan motivasyonel bir uygulama olarak kabul
edilebilmektedir. Temel olarak giiclendirme; gliven gelistirmek, motivasyon olusturmak, karar alma
stirecine katilmak ve calisan ile {ist diizey yonetim arasindaki herhangi bir sinirin kaldirilmasiyla ilgili
bir kavramdir (Hanaysha, 2016: 300).

Personel giiclendirme, hem orgiitsel iliskiler hem de motivasyon baglaminda incelendigi i¢in
bu konu ile ilgili farkli yaklagimlar ve farkli tanimlamalar yapilmistir. Bir iligkiler bi¢cimi olarak
degerlendirildiginde giiclendirme, ‘bireyin digerine oranla sahip oldugu gii¢ ve kontrol ile bu gii¢ ve
kontrolii nispeten daha giicsiiz olan calisanlara devretmesi’ anlamina gelmektedir. Motivasyon
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acisindan yaklasildiginda ise bu kavram, calisanin ise bagliligini, ise ve isyerine dair duygularini
giiclendirmeye yonelik psikolojik bir yatirim’ olarak degerlendirilmektedir (Coskun, 2002: 220).

Personel giiclendirme kavrami, davranigsal ve biligsel boyut olmak iizere iki farkli boyutta
incelenmistir. Davranigsal giiclendirme teorisi, 1993 yilinda Kanter tarafindan gelistirilmistir.
Davranissal boyut; iist yonetimin, orgiit ¢alisanlarini giiclendirmedeki roliinii ifade etmekte, ¢alisani
giiclendirme konusunda orgiit yoneticilerine bazi gorev ve sorumluluklar diistiigiinii ve bu konuda
yonetimin ne yapmasi gerektigini aciklamaya calisirken, ayn1 zamanda giliglendirmenin 6niindeki
engellerin nasil yok edilebilecegini de ortaya koymaya caligsmaktadir (Bolat, 2003: 201). Bir diger
ifade ile davranigsal giiclendirme, yoneticilerin sorumluluk ve bilgisini ¢aliganlarina devrettigi ve karar
verme slireclerine katilmalarini destekledigi yeniden insa edilmis yapilar ve yonetsel uygulamalar
ifade etmektedir (Torun, 2016: 149).

Personel giiglendirmenin bir diger boyutu olan bilissel boyut ise ¢aligsanlarin psikolojik olarak
giiclendirilmesini ifade etmektedir. Burada giiclendirme, calisan agisindan ele alinmakta ve caliganin
psikolojik durumu g6z oniinde bulundurulmaktadir. Calisan agisindan ele alinan giiclendirme, hem
yonetim hem de psikoloji literatiiriinde bulunan giiglendirme igin farkli yaklagimlari entegre ederek
orgiit liyeleri arasinda 6z yeterlik duygularmi gelistirme siireci olarak tanimlanmaktadir (Conger ve
Kanungo, 1988: 474). Bu noktada, temel gorev motivasyonunu uyandiran bir algilamali siire¢ modeli
onerilmigtir. Bu baglamda giiclendirme, bir ¢alisanin gorev roliinii yansitan dort bilissel boyutta
kendini gosteren esas goérev motivasyonu olarak tanimlanmaktadir. “Gorev degerlendirmeleri” olarak
da adlandirilan bu dort biligsel boyut, anlamlilik, yeterlilik, otonomi ve etki olarak ifade edilmektedir
(Thomas ve Velthouse, 1990: 671-672).

Personel giiclendirmenin dort Onemli Dbiligsel boyutunu asagidakisekilde 06zetlemek
miimkiindiir(Lee ve Koh, 2001: 686):

— Anlamhbk: Anlamlilik veya anlam, bir bireyin kendi idealleri veya standartlar ile iliskili
olarak degerlendirilen bir gorev hedefinin veya amacinin degeridir. Bu, bir is roliiniin
gereklilikleri ve bir bireyin inanglari, degerleri ve davranislari arasindaki uygunlugu ifade
etmektedir.

—  Yetkinlik: Yetkinlik, bir bireyin gorev etkinliklerini en iyi sekilde yerine getirme kabiliyetine
olan inanci belirtmektedir. Yani, bireyin ¢alisma ortamini1 ve yaptigi isi daha nitelikli hale
getirmeyi arzulamasi ve bunu basarabilme yetisinin olmasidir.

— Otonomi (Kendi Kararim Verme):Kendi kararin1 verme (segme), ¢alisma davranislarinin ve
stireclerinin baglatilmas1 ve devam ettirilmesinde bireyin Ozgiirce karar almasi anlamina
gelmektedir.

— Etki: Etki, bir bireyin is yerindeki stratejik, idari veya isletme sonuglarini etkileme
derecesinin algilanmasidir. Etki kavrami, bireyin calisma sartlarina katlanmaktan ziyade,
kendi kararlarim uygulayabilme ve bunun sonuglarina orgiitsel olarak etki etme derecesi
olarak ifade edilmektedir. Bu baglamda etkinin, 6grenilmis caresizligin tersi oldugunu
s0ylemek miimkiindiir.

Ozetle giiclendirme, bu dért biligsel boyutta ortaya ¢ikan motivasyonel bir yapidir. Bu dort
biligsel boyut genel bir psikolojik giiclendirme yapisinin saglanmasi icin biitiinciil olarak ele
almmaktadir. Diger bir ifadeyle, tek bir boyutun yoklugu giiclendirmeyi tamamen ortadan
kaldirmamakla birlikte, genel anlamda giiclendirme derecesini azaltmaktadir. Bu nedenle,
giiclendirmenin anlagilmasi i¢in bu dort biligsel boyutun tam olarak veya yeterli diizeyde agik bir
sekilde belirtilmesi gerekmektedir (Spreitzer, 1995: 1444).

Giglendirilmis caligsana sahip olmak bir¢ok avantaji da beraberinde getirmektedir. Personel
giiclendirme ile calisanlara bazi kararlart alma yetkisi verilmektedir. Bu karar alma yetkisinin
artmasiyla birlikte, orgiitte giiven ortami olusturulmakta ve calisanlarin, {stlendikleri gorevler
konusunda stres ve kaygilar1 azalmaktadir. Bunun yaninda, calisanlarin egitim ve refah diizeylerine
uygun ortam saglanmakta, kabiliyet ve yaraticiliklar1 6nemli Slgiide artmakta ve kendilerini kontrol
etmeleri miimkiin olmaktadir. Yoneticiler acisindan bakildiginda; yoneticilerin kendi is yiikiinii
astlartyla paylasmasi ile birlikte dikkatlerini daha stratejik konulara yoneltme imkéani bulduklar ve
kariyerleri konusunda ilerleme olanaklarinm arttig1 goriilmektedir. Orgiitsel agidan incelendiginde ise
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giiclendirme ile birlikte; c¢alisma esnekligi ylkselmekte, hizli ve etkin kararlar almmakta, bilgi
teknolojisinden daha fazla yararlanmilmakta, verimlilik yiikselmekte ve miisteri memnuniyeti
artmaktadir (Ataman, 2001: 347). Bunun yaninda gii¢lendirme sayesinde yoneticiler, astlarina orgiitiin
basarisi i¢in hayati onem tasidiklarini hissettirmekte, bu sekilde ¢alisanlarin 6rgiit hedeflerine 6nemli
oOlciide katkida bulunduklari, yeteneklerinin farkina vardiklari ve kendilerine olan giivenlerinin arttig
gorlilmektedir. Uzun vadede calisanlar, orgiitsel hedeflere ulagma konusunda daha istekli
olmaktadirlar. Bu nedenle, Orgiitlerde meydana gelen her degisiklik, calisanlar tarafindan
sekillenmekte ve giiglendirilmis calisanlar orgiitiin degisim siirecini kolaylastirmaktadir. Calisanlarin
gliglendirilmesi Orgiite ait olma hissini gelistirmekte ve bagliligin artmasimi tesvik etmektedir.
Orgiitlerde sahiplenme ve kabullenme gibi temel ihtiyaglar giiclendirme siireci ile saglanmaktadir.
Giiglendirilmis ¢alisanlar, kendi kaderlerini kendileri tayin etmekte ve ¢alismalarini daha heyecanli ve
keyifli bir sekilde yaparak isi kendileri i¢in daha anlamli hale getirmektedirler. Giiglendirme, etkin bir
iletisim ortamu yaratarak calisanlarin giiven ortami insa etmelerine imkan saglamaktadir (Ongori ve
Shunda, 2008: 88).

2.3. Bilgi Paylasimi ve Personel Gii¢clendirme Arasindaki iliski

Bilgi paylagimi; orgiitiin nihai etkinligine katkida bulunacak sekilde, bir bireyin 6rgiit i¢cindeki
diger tiyelerle isle ilgili bilgi ve uzmanligim1 paylagsmay1 iceren bireysel davranislar kiimesi olarak
tanimlanmaktadir (Y1, 2009: 2017). Diger bir deyisle bilgi paylagimi; yeni fikirler gelistirmek, politika
veya prosediirleri uygulamak igin bagkalar ile igbirligi yapmak ve bagkalarina yardim etmek amaciyla
teknik bilgilerin ve goérev enformasyonunun paylasiimasini ifade etmektedir (Wang ve Noe, 2010:
117).Bu bakimdan degerlendirildiginde bilgi paylasimi, bireyin edindigi bilgiyi orgiitiin amag¢ ve
hedeflerine yonelik olarak orgiitsel diizeye tagiyabilmesine imkan saglamaktadir. Bunun yaninda,
orgiit icerisinde bilginin paylasilmasiyla artan yardimlasma ve isbirligi iligkisi takim c¢aligmasina
olumlu katkilar saglamaktadir. Bu sekilde bireyler ve orgiitler arasinda bir bag kurulmakta ve kurulan
bu bag vasitasiyla orgiitiin performansi artmaktadir.

Gunimiiz bilgi ¢aginda, bilgi teknolojilerindeki gelismeler, artan bilgisayar ve internet
kullaniminin beraberinde getirdigi bilgiye kolay ulasilabilirlik, rekabet ortamina bagli olarak degisen
ve ylikselen miisteri taleplerinin karsilanmasi ihtiyaci ve bireylerin yiikselen egitim diizeyi ile birlikte
ast list arasindaki mesafenin daralmasi vb. nedenler klasik ydnetim anlayisi yerine modern yonetim
anlayiglarinin benimsenmesini saglamistir. Modern yonetim anlayislari icerisinde bulunan en 6nemli
kavramlardan birisi de “personel giiclendirme”dir. Bu kavram, kiiresel rekabet ortaminda artan tiiketim
taleplerinin hizli bir sekilde karsilanmasi, g¢alisanlarin takim halinde g¢alismasi ve kendi bilgi ve
yeteneklerini Ozgiirce kullanarak karsilagilan problemlere yaratici ve etkin ¢oziimler ortaya
koyabilmesi adina gii¢lendirilmesini ifade etmektedir.

Personel giiclendirmenin gergeklesebilmesi i¢in yoneticilerin, ¢aliganlarin ve orgiitiin bazi
ozelliklere sahip olmast gerekmektedir. Calisanlar agisindan degerlendirildiginde; c¢alisanlarin
giiclendirmeye olan arzulari, kendilerini gelistirme hevesleri, degisime acik ve takim c¢alismasina
elverisli olmalari, bilgi ve becerilerine olan giivenleri, giiclendirme uygulamalarin1 etkilemektedir
(Koberg, 1999: 73). Bu nedenle ¢aliganlarin gii¢clendirilmesi, dncelikle onlarin giliglendirmeye olan
isteklerine bagli olmaktadir. Ciinkii kosullar ne kadar uygun olursa olsun, gii¢lendirmeyi reddeden ve
degisime kapali olan c¢alisanlarin gili¢lendirilmesi miimkiin olmayacaktir. Diger taraftan,
giiclendirilecek ¢alisanlarin iletisim becerilerinin ve dzgiivenlerinin yiiksek ve kendilerini gelistirmeye
goniillii olmalar1 gerekmektedir. Kendine giivenmeyen bir caliganin sorumluluk almasi ve orgiitiin
karar siireclerine katilmas1 zorlasmaktadir.

Giiglendirmenin bulundugu esnek bir orgiit ortaminda galiganlar, 6zgiin bir sekilde diisiinmeye
ve davranmaya tesvik edilmektedir. BoOyle ortamlarda calisanlar, bilgi, giic ve kaynaklarin
paylasilmasi ile orgiit icerisinde karar verme siireclerine dahil olmaktadirlar (Co6l, 2004: 27-28).
Bununla birlikte, calisanlarin paylasilan bu bilgiyi daha verimli bir sekilde kullanmalari miimkiin
olmakta ve orgiitsel faaliyetleri nasil etkileyeceklerini anlamalar1 daha kolay hale gelmektedir
(Spreitzer, 1996: 485-486).

Giiglendirmenin en énemli kosulu, bilgi ve enformasyonun paylasiimasidir. Orgiit icerisinde
ne olup bittiginden haberdar olmayan, misyon ve vizyondan habersiz, Orgiitiin nereye ve neden
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gittigini bilmeyen calisanlarin giiclendirilmesi miimkiin olmamaktadir. Bu nedenle, basarmin ilk
kosulu bilgi paylasimina imkan veren bir bilgi sisteminin olusturulmasidir (Kogel, 2014: 481).

Literatiirde bilgi paylasimi ile personel giiclendirme arasinda bir iliskinin olup olmadig1 ve
varsa bu iligkinin ne yonde ve ne diizeyde oldugu, bunun yaninda, bilgi paylasiminin personel
giiclendirme {izerindeki etkisini incelemeyi amaglayan bazi ¢alismalar oldugu gorilmektedir.

Bilgi yonetimi ve personel giiclendirme ile ilgili yapilmis caligsmalarda, bu iki kavram
arasinda pozitif bir iligkinin oldugu ortaya ¢ikmustir. Ahmadi vd. (2012) yaptiklar1 ¢aligmada, bilgi
yoOnetimi uygulamalar1 ile personel giiglendirme arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Elde edilen
sonuglar, personel giiclendirme ile bilgi yonetimi uygulamalar arasinda pozitif bir iligskinin oldugunu
gostermektedir. Yine Hasani ve Sheikhesmaeili (2016) personel giiclendirme ve bilgi yonetimi
uygulamalar1  arasindaki  iliskiyi  incelemeyi amagladiklart  ¢alismalarinda, uygulamayi
gerceklestirdikleri yiiksek egitim kurumlarinda, bilgi yonetimi uygulamalari ile personel giiclendirme
arasinda pozitif bir iligkinin oldugu sonucuna ulagmislardir. Bilgi yonetimi ve personel giiclendirme
arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla yapilan her iki ¢aligmada da, personel giiclendirme ile en
yiiksek korelasyona sahip olan faktoriin bilgi paylasimi oldugu ifade edilmektedir. Bu galismada,
giiclendirilmis calisanlarin bilgi ve tecriibelerini paylasma davranigina olan etkisinin, bilgi yonetimi
uygulamalarinin diger faktdrlerinden daha ytiksek oldugu vurgulanmaktadir.

Ozbebek ve Kilicarslan (2011) yaptiklari ¢alismada, personel giiglendirme ve bilgi paylasimi
arasindaki iligkiyi incelemiglerdir. Bu kapsamda yapilan ¢alismada elde edilen sonuglara gore personel
giiclendirme ile bilgi paylasimi davranist arasinda pozitif bir korelasyon oldugu ortaya c¢ikmustir.
Calismada, giiclendirilmis ¢alisanlarin bilgilerini paylasmaya daha meyilli olduklar1 goriilmiistiir.

Monavarrian vd. (2014) yaptiklar1 ¢alismada, Ortik bilgi paylagiminin  personel
giiclendirmenin boyutlart ile olan iligkisini incelemeyi amaglamislardir. Calismada, ortiik bilgi
paylasiminin personel giiclendirme ve personel giiclendirmenin boyutlar {izerinde pozitif bir etkiye
sahip oldugu sonucuna ulagilmistir. Buna ek olarak ortiik bilgi paylagiminin personel giiclendirmenin
boyutlar1 arasinda en yiiksek etkinin anlamlilik boyutunda, en diisiik etkinin ise etki boyutunda oldugu
belirtilmistir. Bu durum, 6rtiik bilgi paylasiminin gii¢lendirilmis ¢alisanlarda kendilerinin ve yaptiklar
isin anlamli oldugu duygusuna daha fazla katkida bulundugunu gostermektedir.

Sadegh (2015) yaptigi calismada, personel giiglendirmenin, psikolojik sermayenin ve orgiitsel
vatandaslik davranisinin bilgi paylasimi {iizerindeki etkisini incelemeyi amaglamistir. Calisma
sonucunda personel gili¢clendirmenin, psikolojik sermayenin ve orgiitsel vatandaglik davranisinin bilgi
paylagimu iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmistir. Ayrica, bilgi paylasimi iizerinde en
yiiksek etkiye sahip olan faktoriin personel giiclendirme oldugu sonucuna ulagilmstir.

Andam (2017) yaptig1 calismada, personel giiclendirmenin bilgi paylasimi {izerindeki etkisini
incelemeyi amaglamistir. Elde edilen bulgulara gére personel giliglendirmenin bilgi paylasimi lizerinde
pozitif bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmistir. Ayrica, personel giiclendirmenin boyutlarinin
bilgi paylasimi iizerindeki etkisi incelenmis ve personel giiclendirmenin otonomi ve etki boyutlarinin
bilgi paylagimu {izerindeki etkisinin diger boyutlardan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Feiz vd. (2017) yaptiklar1 ¢aligmada, bilgi paylasiminin personel giliglendirme tizerindeki
etkisini Orgiitsel hafizanin aracilik roliinii dikkate alarak incelemeyi amaglamislardir. Elde ettikleri
bulgulara gore bilgi paylasimi personel giiclendirme {izerinde pozitif bir etkiye sahiptir. Bunun
yaninda, bilgi paylasimiin orgiitsel hafiza, orgiitsel hafizanin da personel giiclendirme {iizerinde
pozitif bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.

Kosar (2017) yaptig1 calismada, personel giiclendirme ve calisanlarin bilgi paylasimi ve
orgiitsel vatandaslik gibi iki davranigsal durum arasindaki iliskiyi; ¢alisan katiliminin aracilik, lider-
tiye degisiminin de ilimlilik rolii ile incelemeyi amaglamistir. Arastirma sonucunda elde edilen
bulgular, personel gii¢clendirmenin orgiitsel vatandaslik ve bilgi paylasimi davranisini olumlu yonde
etkiledigini ortaya koymustur. Ayrica, calisan katiliminin, personel giiclendirme ile Orgiitsel
vatandaslik davramisi arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigi ve personel giiclendirme ile bilgi
paylasimi davranisi arasinda tam aracilik rolii iistlendigi sonucuna ulasilmistir.
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Zolfaghari vd. (2017) c¢alismalarinda, bilgi paylasimi davranismin personel giiglendirme
iizerindeki etkisini arastirmayi amaglamislardir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gore bilgi
paylastm1 ve personel giliglendirme arasinda pozitif bir iligkinin oldugu ortaya ¢ikmistir. Bunun
yaninda, calisanlar arasinda bilgi paylasimi davranisinin tesvik edilmesinin ¢alisanlarda; yetkinlik,
anlamlilik, etkili olma ve kendi kararini kendi verme (otonomi) duygusunu gelistirme konusunda
o6nemli ve olumlu etkilerinin oldugu ortaya konulmustur.

Personel giiclendirme, dort biligsel boyuttan olusan genel bir yap1 olarak tanimlanmistir. Bu
dort biligsel boyut: “anlamlilik, yetkinlik, otonomi (kendi kaderini tayin etme) ve etki” seklindedir
(Spreitzer, 1995: 1444).

Personel gii¢lendirmenin anlamlilik boyutu; bireyin kendi ideallerine veya standartlarina gore
degerlendirilen bir is hedefinin veya amacinin degeri olarak ifade edilmektedir (Spreitzer, 1995:
1443). Bilginin paylasilmasi, ¢aliganlarin kariyerlerinin farkli yonlerini fark etmeleri ile isleriyle ilgili
konular ve islerinin boyutlar1 hakkinda kapsamli bir bakis agis1 gelistirebilmelerini saglamaktadir.
Boylece, calisanlarin igsel motivasyonlar1 tesvik edilmekte ve kendilerinin anlamli oldugu hissi
artmaktadir (Zolfaghari, 2017: 529). Bilginin paylasildig: orgiitlerde bir isbirligi ¢ercevesinde giiven
ve diiriistlik ortami olusturmak miimkiindiir. Olusturulan bu ortam, c¢alisanlar arasindaki zararli
rekabeti azaltarak sosyal etkilesimlerinin artmasina neden olmakta ve calisanlar bilgi ve deneyimlerini
paylasma firsati bulmaktadirlar. Caliganlar, bu bilgi ve deneyimleri paylastiklari zaman kendilerini
daha giiglenmis hissetmekte ve kendilerini orgiitiin bir pargasi olarak gérmektedirler. Boylelikle bu
calisanlar, kendilerini anlamli hissetmekte ve kendi is ve sorumluluklarinin 6nemini kavramaktadirlar
(Monavvarian, 2014: 557).

Yetkinlik, bireyin beceri ile etkinliklerini yerine getirme yetenegine olan inancini ifade
etmektedir (Spreitzer, 1995: 1443). Calisanlar arasinda bilgi paylasimui faaliyetlerine dahil olmak,
calisanlardaki yetenek duygusunu artirabilmektedir. Bu durumda calisanlarin, is iligkilerine girme ve
yapilan igin daha iyisini yapmak adina iyilestirme ve degistirme c¢abasi i¢inde bulunma duygulari
artmaktadir (Zolfaghari, 2017: 529). Boylelikle, ¢alisanlarin yeteneklerine ve isi yapabileceklerine dair
inanglar1 gelismektedir. Yeteneklerine inanan caligsanlar, baskalarina 6gretmek icin degerli bilgi ve
deneyime sahip olduklarina inanmakta ve bu da diger ¢alisanlarin performansimi artirmaya yardimci
olmaktadir. Kendilerine giivenen ve yeteneklerine inanan bireyler i¢in basarisizlik, basarili olmanin ilk
adimi olarak degerlendirilmekte ve gegmisteki basarisizliklar, bakis agilarmi ve yaklasimlarini
olumsuz yonde etkilememektedir. Aksine bunlar, bireylerin gelecekteki basarilar1 i¢in yol gosterici bir
kaynak olmaktadir.

Otonomi, bir bireyin is davranislarinin ve siireclerinin baglatilmast ve devam ettirilmesi
konusunda 6zgiirce karar almasini ifade etmektedir (Spreitzer, 1995: 1443). Bilginin paylasilmasiyla
calisanlarin kendilerine ve yeteneklerine olan giiven duygusu artmakta ve bu durum onlarin ig
siireclerine dahil olmasini saglamaktadir. Is siireclerine dahil olan ¢alisanlar, kendilerini isin sahibi
olarak hissetmekte ve isin isleyis siirecini diizenleme, baglatma ve devam ettirme gibi konularda 6zerk
olmaktadirlar. Bu durum, ayni zamanda, bireylerin yeni ve yaratici ¢éziimler iiretmelerini ve bu
¢Oziimlerin uygulanmasi agamasinda kendi kararlarini vermelerini saglamaktadir.

Etki, bir bireyin isteki stratejik, idari veya isletme sonuglari etkileyebilme derecesi olarak
ifade edilmektedir (Spreitzer, 1995: 1443). Bilginin paylasilmasi; bilgi ve performansta bir sinerji
yaratmakta, ig sorunlarinin daha iyi ¢oziimlenmesini saglamakta, hatalar1 tekrar etmekten kaginip yeni
ve kullanmigh fikir ve ¢dziimler sunmaya yardimei olmakta ve bu durum calisanlarda etkili olma
duygusunu artirmaktadir. Bu sekilde, ¢alisanlar daha iyisi i¢in bir degisiklik yapma ve mevcut sartlar
ve sonuglar lizerinde bir etkiye sahip olma becerisine inanmaktadirlar. Bu inang, ¢alisanlarin igin
sahibi olduklarini hissetmelerini, ¢aligmalarindan sorumlu olmalarini ve iyilestirme konusunda stirekli
ilgi duymalarin1 saglamaktadir (Zolfaghari, 2017: 530).

Yapilan bu ¢aligmalar ve elde edilen bilgiler, bilgi paylasimi ve personel giiclendirme arasinda
giiclii bir iliskinin varligini ortaya koymaktadir. Bireylerin is ortaminda bilgi paylasimi davranisinda
bulunmalari, onlarin yaptiklar: isin farkli yonlerini kesfetmelerini saglamaktadir. Bdylece, yaptiklari
iste daha kapsamli bir bakis acis1 elde ederek hem isin daha nitelikli olmasina katkida bulunmak adina
sorumluluk alabilmekte hem de yaratici ¢oziimler gelistirebilmektedirler. Bu sayede, isin isleyis
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siirecine katilan bireyler, kendilerini yaptiklari iste daha anlamli hissetmekte ve giiglendirilmeye agik
birer bireye donlismektedirler.

3.ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

Calismanin bu boliimiinde aragtirmanin amaci, evreni ve orneklemi, veri toplama araglari,
model ve hipotezleri iizerinde durulacaktir.

3.1 Arastirmanin Amaci

Bilgi temeline dayanan saglik sektoriinde, bilginin dogru ve etkin bir sekilde kullanilmasina
ihtiya¢ duyulmaktadir. Ciinkii bilgi paylasiminin yeterli diizeyde olmadig1 durumlarda, 6zellikle kritik
bakim gerektiren hastaliklarda, ortaya ¢ikabilecek ufak bir bilgi boslugu insan hayatini olumsuz yonde
etkileyebilecek sonuglar dogurabilmektedir. Bu nedenle, saglik sektoriindeki faaliyetlerin her
asamasinda, bilginin dogru yerde ve dogru zamanda kullanilmasi, ¢alisanlarin bilgi paylasimini etkin
bir bicimde gergeklestirmesi agisindan bliyiik 6nem tasimaktadir. Bu kapsamda, yapilan arastirmanin
amaci; bilgi paylastminin personel giliclendirme {izerinde bir etkisinin olup olmadiginin saglik
sektoriinde ¢alisan hemsireler iizerinde yapilan bir uygulama ile test edilmesidir. Arastirmada, bilgi
paylagiminin personel giiglendirme tizerindeki etkisi ve personel giiclendirmenin boyutlari olan anlam,
yetkinlik, otonomi ve etki degiskenleri ile bilgi paylasimi davranisi arasindaki iligkiler ortaya konmaya
calisilmistir.

3.2 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bilgi paylasimimin personel giiclendirme {izerindeki etkisinin belirlenmeye c¢alisildigi bu
aragtirmanin evrenini saglik sektoriinde faaliyet gosteren hemsireler olusturmaktadir. Orneklemini ise
Kiitahya Dumlupmar Universitesi Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesinde ¢alisan toplam 687
hemsire olusturmaktadir. Orneklemin yeterlilik diizeyi Tablo 3’te belirtilmistir.

Tablo 3:0= 0.05 icin Orneklem Biiyiikliikleri

0 £0.03 Ornekleme Hatasi (D) £0.05 Ornekleme Hatasi(D) +0.10 Ornekleme Hatasi(D)

Bﬁy:i:;ggﬁ p=0.5 | p=0.8 | p=0.3 p=0.5 p=0.8 | p=03 | p=05 | p=08 p=0.3

q=0.5 q=0.2 q=0.7 q=0.5 q=0.2 q=0.7 q=0.5 q=0.2 q=0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100milyon 1067 683 896 384 245 323 96 61 81

Kaynak:Yazicioglu ve Erdogan, 2004:50, Spss Uygulamal Bilimsel Arastirma, Detay Yayincilik, Ankara.

Orneklem biiyiikliigiinii saptamak icin kullanilan formiil asagida belirtilmistir (Ozdamar,
2003, 116-118):

N: Evren birim sayis1, n: Orneklem biiyiikliigii

P: Evrendeki X’in gozlenme orani, Q (1-P): X’in gdzlenmeme oranm

Zq : 0= 0.05, 0.01, 0.001 i¢in 1.96, 2.58 ve 3.28 degerleri

d= Orneklem hatas1

o= Evren standart sapmast

to,se= sd serbestlik dereceli t dagilimu kritik degerleridir (sd=n-1). tq kritik degerleri sd= n-1— 5000
oldugunda Z, degerlerine esit alinabilir.

Verilen bu bilgiler 15181nda, yiizde altilik hata pay1 i¢in gerekli 6rneklem sayis1 193 olmalidir.
Arastirma kapsamindaki hastaneden rassal Ornekleme yontemi ile segilen 225 hemsireye anket
uygulanmis ve veriler elde edilmistir. Dagitilan anketlerden eksik doldurulanlar gegersiz sayilmus,
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gecerli olan 207 anket calismada kullanilmis ve yeterli orneklem biiylikliigi saglanmustir. Bilgi
paylagiminin personel giiclendirme lizerindeki etkisi, istatistiksel hesaplama araci olan SPSS 23.0
programi yardimiyla baz istatistiksel yontemler kullanilarak incelenmistir.

3.3 Veri Toplama Araclarn

Calismada, veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmustir. Ankette personel
giiclendirme ve bilgi paylasimi 6l¢eklerine ait 19, demografik bilgilere ait 7 ifade olmak iizere toplam
26 ifade bulunmaktadir. Personel gii¢clendirme 6lcegi olarak; Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilmis
olan, Tirkiye’ de Ar (2003), Co6l (2004), Cavus (2006), Torun (2016) tarafindan gecerliligi ve
giivenilirligi test edilerek kullanilan ve personel giliglendirmenin her bir boyutuna ait 3’er ifade olmak
iizere toplam 12 ifadeden olusan 6lgek kullanilmistir. Bilgi paylasimi Slgegi olarak ise; Lee (2001)
tarafindan gelistirilen, Tiirkiye’de Giirdal (2013) tarafindan gegerliligi ve giivenilirligi test edilerek
kullanilan ve agik bilgi paylasimina ait 4 ve ortiik bilgi paylasimina ait 3 ifade olmak {izere toplam 7
ifadeden olusan bilgi paylasimi 6lgegi kullanmlmistir.

Ankette Olceklere ait ifadeler; 5°li likert tiiriinde ve “1-Hi¢Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-
Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Tamamen Katiliyorum” seklinde olusturulmus ve 225 hemsireye
uygulanmigtir. Ankete katilan hemsirelerin bir kismi bazi ifadeleri bos biraktiklari igin kullanilamayan
anketler analize dahil edilmemis ve toplamda eksik veri bulunmayan 207 anket {izerinden analizler
yapilmstir.

3.4 Arastirmamin Modeli ve Hipotezleri

Aragtirmada bilgi paylasiminin personel giliclendirme {izerindeki etkisi incelenmistir. Bu
kapsamda bilgi paylasiminin alt boyutlarinin personel giiclendirmenin alt boyutlar {izerindeki etkisi
test edilmistir. Arastirmanin genel modeli Sekil 1’deki gibi belirlenmistir.

y ANLAMLILIK
1,48 »
" - H.I't -

= [ ACIK BILGl N\ ;. YETKINLIK "
e Hie a=
=T H| L o
i =5
== e =
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—— .3 . [
z - .4 OTONOMI o3
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4 Hi.1 \
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Sekil 1: Arastirma Modeli
Bu model kapsaminda olusturulan hipotezler asagidaki gibidir:
H,.Bilgi Paylagiminin Personel Gii¢lendirme iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Hj,:Bilgi Paylasimi alt boyutu olan Agik Bilgi boyutu, Personel Giiglendirmenin alt boyutu olan
Anlamlilik boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H,:Bilgi Paylasim alt boyutu olan Ortiik Bilgi boyutu, Personel Gii¢lendirmenin alt boyutu olan
Anlamlilik boyutu {izerinde pozitif ve anlaml1 bir etkiye sahiptir.

Hi,:Bilgi Paylasimi alt boyutu olan Acik Bilgi boyutu, Personel Gii¢lendirmenin alt boyutu olan
Yetkinlik boyutu iizerinde pozitif ve anlaml1 bir etkiye sahiptir.

H,4.Bilgi Paylasim alt boyutu olan Ortiik Bilgi boyutu, Personel Gii¢lendirmenin alt boyutu olan
Yetkinlik boyutu iizerinde pozitif ve anlaml1 bir etkiye sahiptir.

Hi,.:Bilgi Paylasimi alt boyutu olan Acik Bilgi boyutu, Personel Gii¢lendirmenin alt boyutu olan
Otonomi boyutu tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.
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H,«Bilgi Paylasimi alt boyutu olan Ortiik Bilgi boyutu, Personel Giiglendirmenin alt boyutu olan
Otonomi boyutu tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H,:Bilgi Paylagim alt boyutu olan Ac¢ik Bilgi boyutu, Personel Gii¢lendirmenin alt boyutu olan Etki
boyutu {lizerinde pozitif ve anlaml1 bir etkiye sahiptir.

H»:Bilgi Paylasimi alt boyutu olan Ortiik Bilgi boyutu, Personel Giiglendirmenin alt boyutu olan Etki
boyutu lizerinde pozitif ve anlaml1 bir etkiye sahiptir.

4. ARASTIRMA BULGULARI

Bu béliimde arastirma sonuglarina deginilmistir.

4.1 Demografik Degiskenler

Aragtirmaya katilan hemsirelere ait demografik degiskenler Tablo4’tegoriilmektedir.

Tablo 4: Demografik Degiskenler

CINSIYET MEDENI DURUM
Frekans Yiizde Frekans Yiizde
Erkek 36 17,4 Evli 107 51,7
Kadin 171 82,6 Bekir 100 483
Toplam 207 100,0 Toplam 207 100,0
YAS EGITIM DURUMU
Frekans Yiizde Frekans Yiizde
21-25 70 33,8 Lise 21 10,1
26-30 59 28,5 On Lisans 34 16,4
31-35 29 14,0 Lisans 146 70,5
36-40 31 15,0 Yiiksek Lisans 6 2,9
40 ve Uzeri 18 8,7 Doktora 0 0,0
Toplam 207 100,0 Toplam 207 100,0
TECRUBE POZiSYON
Frekans Yiizde Frekans Yiizde
1 Yildan az 27 13,0 Yogun Bakim Servisi 18 8,7
1-3 Yil 73 35,3 Yatakh Servis 137 66,2
4-6 Y1l 37 17,9 Yonetim EKibi (Siipervizor) 9 43
7-9 Yil 26 12,6 Acil Servis 10 4.8
10 Y1l ve iizeri 44 21,3 Ayakta Tam ve Tedavi Servisi 15 7,2
Idari Hizmet 18 8,7
Toplam 207 100,0 Toplam 207 100,0

Tablo 4 incelendiginde ankete katilan hemsirelerin; %17,4” {iniin (36 kisi) erkek, %82,6” sinin
(171 kisi) kadin oldugu goriilmektedir. Ayrica, ankete katilan hemsirelerin en yiiksek oran olan %33,8
(70 kisi) ile 21-25 yag arasindaki hemsirelerden olustugu goriilmektedir. Bunu %28,5 (59 kisi) ile 26-
30 yag arasi hemsireler, daha sonra da %14,0 (29 kisi) ile 31-35 yas aras1 hemsireler takip etmektedir.
Ankete katilan hemsireler arasinda en diisiik oranin ise %8,7 (18 kisi) ile 40 yas ve iizeri oldugu
goriilmektedir. Medeni durum degiskenine ait bilgiler incelendiginde hemsirelerin, %51,7” sinin (107
kisi) evli %48,3” tiniin (100 kisi) ise bekar oldugu goriilmektedir. Ankete katilan hemsirelerin egitim
diizeyleri incelendiginde en yiiksek katilim oraninin %70,5” lik oranla (146 kisi) lisans mezunlari
oldugu goriilmektedir. Bu durumu %16,4 (34 kisi) ile On Lisans mezunlar1 ve %10,1 (21 kisi) ile
Lisans mezunlar takip etmektedir. Doktora mezunu olan herhangi bir hemsire olmayip yiiksek lisans
mezunu olan 6 hemsire bulunmaktadir. Hemsirelerin tecriibe siireleri incelendiginde ise 73 kisi ile
%35,3” linii 1-3 y1l, 27 kisi ile %13,0” {inlin 1 yildan az, 37 kisi ile %17,9’ unun 4-6 yil, 26 kisi ile
%12,6’ sinin 7-9 yil arasi, 44 kisi ile %21,3” iiniin 10 y1l ve iizeri ¢aligma siiresine sahip oldugu
goriilmektedir. Ankete katilan hemsirelerin pozisyonlar incelendiginde en yiiksek katilimin %66,2
(137 kisi) ile yataklh servis hemsirelerinin olustugu goriilmektedir. Bunu %8,7 (18 kisi) ile yogun
bakim servisi ve idari hizmet personeli, %7,2 (15 kisi) ile ayakta tan1 ve tedavi servisi, %4,8 (10 kisi)
ile acil servis, %4,3 (9 kisi) ile yonetim ekibi takip etmektedir.

4.2.Faktor ve Giivenilirlik Analizine iliskin Bulgular
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Arastirmanin bu kisminda, faktér ve giivenilirlik analizlerine iliskin bulgular {izerinde
durulmustur. Personel giiclendirme o6l¢egi icin KMO ve Barttlet testi sonuglari asagida Tablo
5’tegoriilmektedir.

Tablo 5: Personel Gii¢lendirme Ol¢egi icin KMO ve Barttlet Testi Sonuclar:

PERSONEL GUCLENDIRME
KMO Orneklem Yeterliligi Istatistigi 0,817
Ki-Kare Istatistigi 969,927
Bartlett Testi Serbestlik Derecesi 66
P 0,000

Tablo 5’e gore personel giiclendirme 6lgeginin KMO test istatistiginin 0,817 ile ¢ok iyi oldugu
goriilmektedir. Ayrica Bartlett testi ki-kare istatistiginin p degeri 0,05’ ten kiigiik oldugu icin
istatistiksel olarak %5 anlamlilik diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir. Elde edilen bu sonuglara
gbre veri setinin faktér analizine uygun oldugu goriilmiis ve faktoér analizi yapilmistir. Personel
giiclendirme 6l¢egine ait faktor analizi sonuglart ise Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6:Personel Giiclendirme Olcegine Ait Faktor Analizi Sonuclar

p FAKTORLER
< - =
E s g = = 2 a2
IFADELER = | TE| % . g = =
£ &3 = = £ £ =
@) 2 = = S = <
P5: Calistigim departmandaki olaylar iizerinde
biiyiik bir kontrole sahibim. 3,541 1,046 1 0,827 0,859
P12: Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. 3,526 | 1,051 | 0,834 0,853
P?: "Cah.stlg}m depart'm.andakl olaylar iizerinde 3449 | 1,017 | 0834 0.843
biiyiik bir niifuza sahibim.
P8: Islml nasil yapacagima kendim karar 3.821 0.991 0.831 0.925
verebilirim.
{’9: ls1.m1 bagimsiz ve §erbest<;e yapmada 3444 | 1,031 | 0,830 0.871
6nemli firsatlara sahibim.
P3: Isimi nasil yapacagim belirlemede Snemli | 5 55| 4 504 | 0,829 0,808
ozerklige (0zgiirliige) sahibim.
Pl Isimle ilgili faaliyetler kisisel olarak benim 4169 | 0895 | 0,844 0.872
i¢in anlamlidir.
P11: Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. 4,444 | 0,701 0,834 0,793
{’4: qumakta oldugum is benim igin ¢ok 4439 | 0766 | 0,833 0.766
Onemlidir.
P10: Isim igin gerekli olan becerilerde 4144 | 0805 | 0,846 0.828
uzmanlagtim.
P}: I§¥m1 yapmak i¢in yeteneklerime 4512 | 0,629 | 0,842 0.788
gliveniyorum.
Pé6: l$1m16.11g111 faaliyetleri yerine getlrrpgk i¢in 4357 | 0,695 | 0,839 0,628
yeteneklerim konusunda kendimden eminim.
Aciklanan Varyans 38,051 13,212 11,181 8,716
Aciklanan Kiimiilatif Varyans 38,051 51,263 62,444 71,160

Tablo 6’da goriildiigii gibi ifade yiikleri 0,628 ile 0,925 arasinda degismektedir. Elde edilen
sonuclar incelendiginde ifadelerin dogru faktorler altinda toplandigi goriilmektedir. Ayrica, Tablo
6’daaciklanan varyanslar incelendiginde tiim faktorlerin toplam varyansin %71,16° sim1 agikladigi
tespit edilmektedir.

Bilgi paylasimi 6lgegi igin yapilan KMO ve Bartlett testi sonuglar1 Tablo 7°de verilmistir.
Tablo 7: Bilgi Paylasinn Olcegi icin KMO ve Barttlet Testi Sonuclari

BiLGi PAYLASIMI
KMO Orneklem Yeterliligi istatistigi 0,809
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Ki-Kare istatistigi 900,579
Bartlett Testi Serbestlik Derecesi 21
P 0,000

Tablo 7 incelendiginde, bilgi paylasimi 6lgeginin KMO test istatistiginin 0,809 ile ¢ok iyi
oldugu goriilmektedir. Ek olarak Bartlett testi ki-kare istatistiginin p degeri 0,05 ten kii¢iik olup
istatistiksel olarak %5 anlamlilik diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir.

Elde edilen bu sonuglara gore veri setinin faktér analizine uygun oldugu goriilmiis ve faktor
analizi yapilmistir. Bilgi paylasimi 6lgegine ait faktor analizi sonuglar1 Tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8: Bilgi Paylasinm Olcegine Ait Faktor Analizi Sonuclar

. - = FAKTORLER
£ = =
. = S E =
IFADELER = = & E N -
£ 23 > =5 =5
S 2 = =& <8
o o

Bl4:Is yerimde calisanlar ile bilginin nerede ve kimde
oldugunu birbirimiz ile paylasiriz.

B13:1s yerimde is tecriibelerimizi ya da teknik bilgilerimizi
birbirimiz ile paylasiriz.

B15:Is yerimde egitim ogretim ile elde ettigimiz bilgileri

4,173 0,875 | 0,825 0,977

4212 0931 | 0827 0,913

4,227 0,865 0,817 0,840

paylasiriz.

B19:1s yerimde isle ilgili gazete, dergi paylasiriz. 3,352 1,338 0,892 0,898
B'18':l.$ }./er'lmde isle ilgili basar1 ve basarisizlik hikdyelerini 4207 0.875 0.810 0.818
birbirimiz ile paylasiriz.

B16:is yerimde isle ilgili raporlari birbirimiz ile paylasiriz. 4,082 1,041 0,799 0,734
B17:Is yerimde isle ilgili metotlari, yontemleri birbirimiz ile 4,198 0.947 0.806 0.659
paylasiriz.

Aciklanan Varyans 57,342 18,816
Aciklanan Kiimiilatif Varyans 57,342 76,158

Tablo 8 incelendiginde ifade yiiklerinin 0,659 ile 0,977 arasinda degistigi goriilmektedir. Elde
edilen sonuclar incelendiginde ifadelerin dogru faktorler altinda toplandigi goriilmektedir. Ayrica,
aciklanan varyanslar incelendiginde tiim faktorlerin toplam varyansin %76,158” ini agikladigi tespit
edilmistir. Her iki 6lgekte de aciklanan varyanslarin %70 ve iizerinde oldugu goriilmektedir. Bu oran
6lceklerin iyi bir agiklayicilik diizeyine sahip oldugu anlamina gelmektedir.

Bu asamada yapilan anketin giivenilirligini test edilmesi i¢in giivenilirlik analizi yapilmustir.
Calismada kullanilan anketin ve ankette kullanilan personel giiclendirme ve bilgi paylagim
Olceklerinin giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 9’da verilmistir.

Tablo 9: Giivenilirlik Analizi Sonuglar:

PERSONEL GUCLENDIRME VE BiLGi PAYLASIMI
Cronbach's Alfa ifade Sayis1
0,883 19
Personel Gii¢lendirme Bilgi Paylasim
Cronbach's Alfa ifade Sayis1 Cronbach's Alfa ifade Sayis1
0,847 12 0,847 7

Tablo 9 incelendiginde personel giiclendirme ve bilgi paylasimi 6l¢eklerinin Cronbach's Alfa
degerinin 0,847 ile ¢ok iyi oldugu goriilmektedir. Ayrica, anketin genel giivenilirlik analizi sonuglari
incelendiginde 0,883 Cronbach's Alfa degeri ile ¢ok gilivenilir oldugu goriilmektedir.

4.3. Fark Testlerine iliskin Bulgular
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Personel giliclendirme ve bilgi paylasimi Olgeklerinin demografik degiskenlere gore fark
testleri sonuglar1 asagidaki gibi Ozetlenmistir. Cinsiyet degiskenine ait fark testi olarak kullanilan
bagimsiz 6rneklem T testi sonuglart Tablo 10°da verilmistir.

Tablo 10: Cinsiyet Degiskenine Gore Fark Testi Sonuclar:

CINSIYET
e T-Testi
OLCEKLER NSUTIDTIoP =
t-istatistigi P

. . -1,774 0,78
Personel Giiclendirme 71,667 0.102
o -0,44 0,965
Bilgi Paylasim 2042 0,967

Tablo 10 incelendiginde her iki 6lgek i¢in hesaplanan test istatistiklerinin p degerlerinin 0,05’
ten biiyiikk oldugu goriilmektedir. Bu sonug, her iki 6lgeginde cinsiyet degiskenine gore bir farklilik
gostermedigini ifade etmektedir.

Medeni durum degiskenine ait fark testi olarak kullanilan bagimsiz 6rneklem T testi sonuglari
Tablo 11°de verilmistir.

Tablo 11: Medeni Durum Degiskenine Gore Fark Testi Sonuclar:

MEDENI DURUM
.. T-Testi
OLCEKLER PPRPTIPTIP =
t-istatistigi P

) . 2,076 0,039*
Personel Gii¢lendirme 2,077 0,039%
Bilgi Payl 4 Vi
ilgi Paylasimi -1,349 0,179

*, %S5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 11 incelendiginde bilgi paylasimi 6l¢egi igin hesaplanan test istatistiklerinin p
degerlerinin 0,05’ ten biiyiik oldugu, personel giiclendirme 6lgegi icin hesaplanan test istatistiklerinin
olasilik degerinin 0,05’ ten kiiclik oldugu goriilmektedir. Bu sonug, bilgi paylasimi 6l¢eginin medeni
durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gdstermedigini fakat personel giliclendirme Glgeginin
medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterdigini ifade etmektedir. Bu farklilig
incelemek i¢in medeni durum degiskenine ait grup istatistikleri Tablo 12’de verilmistir.

Tablo 12: Medeni Durum Degiskenine Ait Grup Istatistikleri

OLCEKLER CINSIYET ORTALAMA STANDART SAPMA
.. . Evli 4,05 0,55
Personel Giiclendirme Bekar 3.89 0.54
Bilei pavl Evli 4,02 0,75
tigl paylastmi Bekar 415 0,64

Tablo 12 incelendiginde personel giiclendirme 6l¢egi igin evli hemsirelerin ortalamasinin,
bekar hemsirelerden yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durum, evli hemsirelerin kendilerini bekar
hemsirelere nazaran daha gii¢lendirilmis hissettikleri anlamina gelmektedir. Bu sonucun bekar
hemsirelerin daha gen¢ olduklar1 i¢in yaptiklari isten farkli beklentiler i¢inde olabilmeleri ile evli
hemsirelerin bekar hemsirelere oranla daha fazla sorumluluk sahibi olup kendilerini iglerine vermeleri
nedeni ile olabilecegi diisiiniilmektedir.

Diger demografik degiskenlerin fark testleri icin ANOVA testi yapilmistir. Yas degiskeni igin
yapilan ANOVA testi sonuglar1 Tablo 13’te verilmistir.

Tablo 13: Yas Degiskeni icin ANOVA Testi Sonuglar

| ANOVA-Yas
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Kareler Toplam Kareli Ortalama F lstatistigi P
Personel Giiclendirme 0,880 0,220 0,726 0,575
Bilgi Paylasim 3,326 0,832 1,660 0,161

Tablo 13’e gore gruplar arasindaki farklilig test etmek i¢in hesaplanan F istatistiginin p degeri
her iki 6lgek i¢inde 0.05’ ten biiyiiktiir. Bu da her iki 6l¢ek icin yas degiskeninin gruplar arasinda bir
farklilik bulunmadigi anlamima gelmektedir. Diger bir ifadeyle, ¢alisanlarin giliclendirme algilar1 ve
bilgi paylasiminda bulunmalari, onlarin yaslarina gore bir farklilik gostermemektedir. Bu durum,
evrensel bir nitelik tasiyan bilginin, ¢alisanlar arasinda paylasilmasinin onlarin yasindan bagimsiz bir
sekilde gerceklesmesi seklinde aciklanabilmektedir. Benzer sekilde, personel giiclendirme
uygulamalarinin ¢aliganlarin  yaglarim1  dikkate almaksizin onlarin  verimliliklerini artirmay1
amaglamasinin da bu sonucun ortaya ¢ikmasini etkiledigi diisiiniilmektedir.

Calisma siiresi degiskeninin personel giiglendirme ve bilgi paylasimi dlgeklerine gore yapilan
ANOVA testi sonuglar1 Tablo 14’te verilmistir.

Tablo 14: Calisma Siiresi Degiskeni icin ANOVA Testi Sonuclar:

ANOVA-Calisma Siiresi
Kareler Toplam Kareli Ortalama F istatistigi P
Personel Gii¢clendirme 1,498 0,375 1,249 0,291
Bilgi Paylasimm 3,066 0,766 1,526 0,196

Tablo 14’e gore gruplar arasindaki farklili1 test etmek i¢in hesaplanan F istatistiginin p degeri
her iki 6lgek i¢inde 0.05° ten biiyiiktiir. Bu da her iki 6lgek icin ¢alisma siireleri degiskeninin gruplari
arasinda bir farklilik bulunmadigl anlamina gelmektedir. Diger bir ifadeyle, hemsirelerin galistiklar:
kurumdaki calisma siireleri, onlarin giiclendirme algilar1 ve bilgilerini paylasmalari konusunda bir
farklilik gostermemektedir. Bu durum, gii¢clendirme uygulamalarinin ¢aliganlarin g¢aligma siirelerinden
bagimsiz bir sekilde onlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini etkin bir sekilde kullanilmasina
odaklanmasiyla aciklanabilmektedir. Diger taraftan bu durumun, calisanlarin bilgilerini ¢aligma
stirelerinden ziyade kendi istek ve arzularina bagli olarak paylagmalar1 ile ilgili oldugu da
distiniilmektedir.

Caligilan pozisyon degiskeninin personel giiglendirme ve bilgi paylasimi Glgeklerine gore
yapilan ANOVA testi sonuglar1 Tablo 15°te verilmistir.

Tablo 15: Cahisilan Pozisyon Degiskeni icin ANOVA Testi Sonuc¢lari

ANOVA-Pozisyon
Kareler Toplam Kareli Ortalama F Istatistigi P
Personel Gii¢clendirme 0,224 0,045 0,146 0,981
Bilgi Paylasimm 6,250 1,250 2,556 0,029

Tablo 15’e gore gruplar arasindaki farklili1 test etmek i¢in hesaplanan F istatistiginin p degeri
personel giliclendirme o6lgegi icin 0.05° ten biiyiikk olup calisanlarin caligtiklar1 pozisyona gore
gliclendirme algilar1 arasinda bir fark bulunmamaktadir. Diger taraftan, calisilan pozisyon degiskenine
gore bilgi paylasimi 6lgeginin hesaplanan F istatistigi p degeri 0.05” ten kii¢iik oldugu ve gruplar
arasinda anlaml bir farkliligin bulundugu goriilmektedir. Fakat yapilan PostHocTukey testi sonuglar
incelendiginde drneklem yetersizligi nedeniyle anlamli bir farkliligin oldugu grup tespit edilememistir.
Bu durum, gii¢clendirme uygulamalarinin ve bilgi paylasiminin ¢alisanlarin ¢alistiklari pozisyondan
farkli olarak caligsanlarin takim halinde caligmasin1 ve bilgilerini takim igerisinde paylagmay1
ongoérmesiyle agiklanabilmektedir. Diger bir ifadeyle, departmanlar veya pozisyonlar arasinda farklilik
bulunmasi, bilgi paylasimi ve giiglendirme uygulamasini etkilememektedir.

Calisilan pozisyondaki gorev siiresi degiskeninin personel giiglendirme ve bilgi paylasimi
Olceklerine gore yapilan ANOVA testi sonuglar1 Tablo 16°da verilmistir.
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Tablo 16: Calisilan Pozisyondaki Gorev Siiresi Degiskeni icin ANOVA Testi Sonuglari

ANOVA-Calisilan Pozisyondaki Gorev Siiresi
Kareler Toplam Kareli Ortalama F lstatistigi P
Personel Gii¢clendirme 1,661 0,415 1,389 0,239
Bilgi Paylasimm 3,579 0,895 1,790 0,132

Tablo 16’ da goriildigii gibi gruplar arasindaki farklilign test etmek i¢in hesaplanan F
istatistiginin p degeri her iki Glgek iginde 0.05” ten biiyiiktiir. Bu da her iki 6l¢ek igin galisilan
pozisyondaki c¢alisma siireleri degiskeninin gruplari arasinda bir farklilik bulunmadigi anlamina
gelmektedir. Bu durum, tipki c¢alisanlarin  ¢alisma siirelerinde oldugu gibi giiclendirme
uygulamalarinin ve bilgi paylasiminin gorev siirelerinden bagimsiz bir sekilde gerc¢eklesmesiyle
aciklanabilmektedir.

Egitim diizeyi degiskeninin personel giiclendirme ve bilgi paylasimi dlgeklerine gore yapilan
ANOVA testi sonuglar1 Tablo 17’de verilmistir.

Tablo 17: Egitim Diizeyi Degiskeni icin ANOVA Testi Sonuclari

ANOVA-Egitim
Kareler Toplam Kareli Ortalama F lstatistigi P
Personel Gii¢lendirme 1,181 0,394 1,312 0,272
Bilgi Paylasim 10,682 3,561 7,701 0,000*

*, %35 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 17°ye gore gruplar arasindaki farkliligi test etmek i¢in hesaplanan F istatistiginin p
degeri personel giiclendirme Olgegi igin 0.05° ten biiyiik olup c¢alisanlarin egitim diizeyine gore
giliclendirme algilar1 arasinda bir fark bulunmamaktadir. Bu durum giiglendirme uygulamalarinin,
caligsanlarin aldiklar1 egitimden bagimsiz bir sekilde 6rgiit amag¢ ve hedeflerine yonelik olarak daha
etkin ve daha verimli caligmalarina, kendi bilgi, beceri ve yeteneklerini 6zgiirce ortaya koymalarina
odaklanmasiyla agiklanabilmektedir.

Diger taraftan calisilanlarin egitim degiskenine gore bilgi paylasimi 6l¢eginin hesaplanan F
istatistigi p degeri 0.05’ ten kiiciik olup gruplar arasinda anlamli bir farklilik bulundugu gériilmektedir.
Bu farkliligin hangi gruplar arasinda meydana geldigi gérmek icin yapilan PostHocTukey testi
sonuglar1 Tablo 18’de verilmistir.

Tablo 18: Egitim Diizeyi Degiskenine Ait Tukey Testi Sonuclar:

EGITIM DUZEYI - TUKEY TESTI

OLCEK Egitim - 1 Egitim - J Ortalama Farkhlik (I-J) P
Lise On Lisans 0,61520% 0,007*
Lisans 0,06535 0,976
Yiiksek Lisans 0,70833 0,113
On Lisans Lise -0,61520% 0,007*
Lisans -0,54984* 0,000%*
BiLGi Yiiksek Lisans 0,09314 0,990
PAYLASIMI Lisans Lise -0,06535 0,976
On Lisans 0,54984* 0,000%*
Yiiksek Lisans 0,64298 0,109
Yiiksek Lisans Lise -0,70833 0,113
On Lisans -0,09314 0,990
Lisans -0,64298 0,109

*, %S5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 18’e gore lise mezunlar ile 6n lisans mezunlar arasinda pozitif ve anlaml bir farklilik
oldugu goriilmektedir. Buna gore lise mezunu hemsirelerin 6n lisans mezunu hemsirelerden daha fazla
bilgilerini paylasma egiliminde olduklar1 goriilmektedir. Ayrica, lisans mezunlart ile 6n lisans
mezunlar1 arasinda da pozitif ve anlamli bir farkliligin oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore de lisans
mezunlarinin bilgilerini paylasmaya On lisans mezunlarina oranla daha fazla meyilli olduklari
goriilmektedir. Bu durumun, 6n lisans mezunlariin kendilerini lise mezunlarina gore daha egitimli

116



Bilgi Paylasimimin Personel Giiclendirme Uzerindeki Etkisini Incelemeye Yonelik Bir Arastirma

gormeleri nedeni ile lisans mezunlarina karsi bir avantaj elde etme ¢abasindan kaynaklanabildigi
diistiniilmektedir.

4.4. Korelasyon Analizine Iliskin Bulgular

Aragtirma kapsaminda degiskenler arasindaki iligkileri belirleyebilmek amaciyla korelasyon
analizi yapilmistir. Personel gii¢clendirmenin boyutlar1 ile bilgi paylasiminin boyutlar1 arasindaki
korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 19°da verilmistir.

Tablo 19: Personel Gii¢lendirmenin Boyutlari ile Bilgi Paylasimunin Boyutlar1 Arasindaki Korelasyon
Analizi Sonuglari

ORTUK ACIK
Y o E A BILGI BILGI
Pearson o - x . .
Yetkinlik Korelasyon 1 0,311 0,348 0,431 0,161 0,168
V) P 0,000 0,000 0,000 0,020 0,015
(2-Kuyruklu) ’ ’ ’ ’ >
) Pearson 1 0,441%* 0,419%* 0,222 0,444%*
Otonomi Korelasyon
O) P
(2-Kuyruklu) 0,000 0,000 0,001 0,000
Pearson o x o
Etki Korelasyon ! 0,331 0,208 0,342
(E) P
(2-Kuyruklu) 0,000 0,003 0,000
Pearson o o
Anlamhhk Korelasyon 1 0,377 0,487
(A) P
(2-Kuyruklu) 0,000 0,000

** % sirastyla %1, %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo19” da verilen personel giliclendirmenin boyutlar1 ile bilgi paylasiminin boyutlar
arasindaki korelasyonun sonuglari incelendiginde elde edilen pearson korelasyon katsayilarinin
hepsinin pozitif ve bazilarimin %5 anlamlilik diizeyinde bazilarmin da %1 anlamlilik diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Elde edilen sonuglara gore bilgi paylagimi
boyutlarindan biri olan acik bilgi paylasimimin personel giiglendirmenin boyutlariyla olan
korelasyonunun ortiik bilgi paylasiminin personel giiglendirmenin boyutlariyla korelasyonundan daha
yiiksek ve pozitif bir korelasyona sahip oldugu tespit edilmistir. Bu sonucun sebebi, ortiikk bilginin
egitim ve tecriibe yoluyla elde edilen ve icine dogma, sezgi gibi ifade edilmesi zor ve kisisel
bilgilerden olusmasi, agik bilginin ise kitap, gazete, dergi gibi okuyarak elde edilen giindelik bilgiler
veya doktorun hastasia yaptig1 aciklamalar gibi daha genel ve ifade edilmesi daha kolay bilgilerden
olusmasi ile aciklanabilecegi diisiiniilmektedir.

4.5 Regresyon Analizine fliskin Sonuglar

Degiskenler arasindaki korelasyon iligkisinin incelenmesinin ardindan arastirmanin
hipotezlerine uygun olarak regresyon modelleri kurulmus ve elde edilen katsayilar test edilerek
sonuglarin anlamli olup olmadigi incelenmistir. Kurulan regresyon modelleri ve elde edilen sonuglar
Tablo 20’de verilmistir.

Tablo 20: Regresyon Analizi Sonugclari

Personel  Giiclendirme ve Bilgi | R R? Tahmini S.H. F P

Paylagim Modeli 0,483 0,234 0,4817 62,526 0,000*

Katsayilar B S.H. Beta t P

Sabit 2,455 0,195 12,574 0,000*

Bilgi paylasim 0,373 0,047 0,047 7,907 0,000*
Personel Giiglendirme = 2,455 + 0,373 * (Bilgi Paylasimi)

Yetkinlik ile Acik Bilgi ve Ortiik Bilgi | R | R? | Tahmini S.H. | F P
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Modeli 0,191 0,036 0,54259 3,857 0,023*
Katsayilar B S.H. Beta t P
Sabit 3,738 0,221 16,905 0,000*
Ortiik Bilgi 0,071 0,054 0,103 1,312 0,191
Acik bilgi 0,076 0,051 0,118 1,492 0,137
Yetkinlik = 3,738 + 0,076 * (A¢cik Bilgi) + 0,071 * (Ortiik Bilgi)
Anlamhlik ile Acik Bilgi ve Ortiik Bilgi R R2 Tahmini S.H. F P
Modeli 0,512 0,262 0,56354 36,272 0,000*
Katsayilar B S.H. Beta t P
Sabit 2,514 0,230 10,946 0,000%*
Ortiik Bilgi 0,148 0,056 0,182 2,640 0,009*
Acik Bilgi 0,307 0,053 0,398 5,767 0,000*
Anlamhiik = 2,514 + 0,307 * (A¢ik Bilgi) + 0,148 * (Ortiik Bilgi)
Otonomi ile Agik Bilgi ve Ortiik Bilgi R R? Tahmini S.H. F P
Modeli 0,444 0,197 0,78854 25,050 0,000%*
Katsayilar B S.H. Beta t P
Sabit 1,872 0,321 5,826 0,000%*
Ortiik Bilgi 0,006 0,078 0,005 0,076 0,939
Acik Bilgi 0,457 0,75 0,441 6,133 0,000%*
Otonomi = 1,872 + 0,457 * (A¢ik Bilgi) + 0,006 * (Ortiik Bilgi)

Etki ile Acik Bilgi ve Ortiik Bilgi R R? Tahmini S.H. F P
Modeli 0,345 0,119 0,84825 13,794 0,000*
Katsayilar B S.H. Beta t P
Sabit 1,925 0,346 5,567 0,000*
Ortiik Bilgi 0,060 0,084 0,053 0,709 0,479
Acik Bilgi 0,336 0,080 0,316 4,190 0,000*

Etki = 1,925 + 0,336 * (Acik Bilgi) + 0,06 * (Ortiik Bilgi)

*, %S5 anlamlilik diizeyinde anlamlidir.

Personel giiglendirme ile bilgi paylasimi arasindaki iligkiyi incelemek i¢in kurulan modelde;
personel giiclendirme bagimli degisken, bilgi paylasimi ise bagimsiz degisken olarak segilmistir. Bu
modelin tahmini standart hatasinin 0,4817, modelin genel anlamliligina iliskin yapilan F testi
istatistiginin 62,526 ve bu istatistige ait p degerinin 0,000 oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore p
degeri 0,05” ten kiigiik olup kurulan model istatistiksel olarak %5 anlamlilik diizeyinde anlamlidir.
Bununla birlikte R? degeri 0,234 olup personel giiglendirmede meydana gelen degisimin %23,4” {iniin
bilgi paylasimi tarafindan agiklandig1 goriilmektedir. Kurulan modelin katsayilarimin anlamliligi i¢in
yapilan t testi istatistiklerinin p degerleri de 0,05’ ten kiiciik olup istatistiksel olarak %5 anlamlilik
diizeyinde anlamlidir. Bunun yami sira bilgi paylasim degiskeninin katsayisinin 0,373 oldugu
goriilmektedir. Yapilan testler sonucunda arastirmanin ana hipotezi olan “HI: Bilgi Paylasiminin
Personel Giiclendirme Uzerinde Pozitif ve Anlaml Bir Etkisi Vardwr” hipotezi kabul edilmistir. Buna
gore hemsireler arasinda bilgi paylasgiminin onlarin giiclendirilmesine pozitif bir etki yaparak

giiclendirme algilarini artiracagi sonucuna ulagilmstir.

Bu hipotezler ile ilgili elde edilen istatistikler ve hipotez sonuglar1 Tablo 21°de verilmistir.

Tablo 21:Test Edilen Hipotezlerin Sonuglar:

ANA HIPOTEZ t istatistigi P Hipotez
Sonucu
H.1: B11'g¥ Paylasiminin Personel Giiglendirme Uzerinde Pozitif ve Anlaml 7.907 0.000 Kabul
Bir Etkisi Vardir.
ALT HiPOTEZLER t istatistigi P Hipotez
Sonucu
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Hia: Bilgi Paylasimi Alt Boyutu Olan Agik Bilgi Boyutu Personel
Giiglendirmenin Alt Boyutu Olan Anlamlilik Boyutu Uzerinde Pozitif ve 5,767 0,000 Kabul
Anlaml Bir Etkiye Sahiptir.

Hip: Bilgi Paylagimi Alt Boyutu Olan Ortiik Bilgi Boyutu Personel
Giiglendirmenin Alt Boyutu Olan Anlamlilik Boyutu Uzerinde Pozitif ve 2,640 0,009 Kabul
Anlaml Bir Etkiye Sahiptir.

Hi.: Bilgi Paylasimi Alt Boyutu Olan Agik Bilgi Boyutu Personel
Giiglendirmenin Alt Boyutu Olan Yetkinlik Boyutu Uzerinde Pozitif ve 1,492 0,137 Red
Anlaml Bir Etkiye Sahiptir.

Hiae: Bilgi Paylagim Alt Boyutu Olan Ortiik Bilgi Boyutu Personel
Giiglendirmenin Alt Boyutu Olan Yetkinlik Boyutu Uzerinde Pozitif ve 1,312 0,191 Red
Anlaml Bir Etkiye Sahiptir.

Hie: Bilgi Paylasimi Alt Boyutu Olan Agik Bilgi Boyutu Personel
Giiglendirmenin Alt Boyutu Olan Otonomi Boyutu Uzerinde Pozitif ve 6,133 0,000 Kabul
Anlaml Bir Etkiye Sahiptir.

Hir Bilgi Paylagimi Alt Boyutu Olan Ortiik Bilgi Boyutu Personel
Giiglendirmenin Alt Boyutu Olan Otonomi Boyutu Uzerinde Pozitif ve 0,076 0,939 Red
Anlaml Bir Etkiye Sahiptir.

Hig: Bilgi Paylasimi Alt Boyutu Olan Agik Bilgi Boyutu Personel
Giiglendirmenin Alt Boyutu Olan Etki Boyutu Uzerinde Pozitif ve Anlaml 4,190 0,000 Kabul
Bir Etkiye Sahiptir.

Hin: Bilgi Paylagimu Alt Boyutu Olan Ortiik Bilgi Boyutu Personel
Giiglendirmenin Alt Boyutu Olan Etki Boyutu Uzerinde Pozitif ve Anlamli 0,709 0,479 Red
Bir Etkiye Sahiptir.

Yapilan regresyon analizi sonucunda kurulan ana hipotez “H;: Bilgi Paylagiminin Personel
Giiclendirme Uzerinde Pozitif ve Anlamli Bir Etkisi Vardir” kabul edilmistir. Daha sonra bu iliskinin
personel giiglendirmenin ve bilgi paylasiminin boyutlar1 arasinda incelenmesi amaciyla alt hipotezler
kurulmusgtur. Bilgi paylasiminin alt boyutlar1 olan acgik ve ortiik bilgi paylasimlarinin personel
giiclendirmenin yetkinlik boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip olduguna dair kurulan
“Hy,e, Hi,a” hipotezler reddedilmistir. Bu durum bilgi paylasiminin hemsirelerin yaptiklari iste kendi
beceri ve yeteneklerine olan inanglarini etkilemedigi anlamina gelmektedir. Bunun yami sira elde
edilen sonuglara gore agik bilgi paylasim ve ortiik bilgi paylasiminin anlamlilik iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahip olduguna dair kurulan “Hj,, Hip” hipotezler kabul edilmistir. Bu durum
hemsireler arasinda bilginin paylasilmasinin, onlarin kendilerini kurum igerisinde yaptiklar iste
anlamli hissetmelerine olumlu bir katki sagladigin1 gostermektedir. Acik ve ortiik bilgi paylagimimin
personel giiclendirmenin etki boyutu tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip olduguna dair kurulan
“Hi,g, Hip” hipotezlerden “Hy,” hipotezi kabul edilmis, “Hyn” hipotezi ise reddedilmistir. Diger
taraftan agik ve ortiik bilgi paylasiminin personel giliglendirmenin otonomi boyutu {izerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahip olduguna dair kurulan “Hie, His’ hipotezlerinden “Hi.” hipotezi kabul
edilmis, “Hif’ hipotezi ise reddedilmistir. Bu sonuglara goére hemsireler arasinda agik bilginin
paylagilmasi onlarin, kendi yetenek ve becerilerinin farkina varmalarini saglamaktadir. Bunun
sonucunda hemsirelerin, yaptiklan iste daha etkin sonuclar elde edebilmek ve en iyi sonucu ortaya
koyabilmek adina daha fazla 6zveri gosterecekleri diistiniilmektedir.

5. SONUC VE ONERILER

Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki hizli gelismeler ve artan kiiresellesme, Orgiitleri yeni
yonetim anlayislarini uygulama yoluna itmistir. Modern ydnetim tekniklerini uygulamaya baslayan
orgiitler, insan odakl1 bir yonetim anlayisi benimsemeye baslamislardir. Ciinkii giiniimiizde orgiitlerin
ana sermayesi, maddi sermayeden insan odakli sermayeye dogru kaymaktadir. Literatiir
incelendiginde bu yonetim teknikleri icerisinde dikkat ¢eken uygulamalardan birisinin de personel
giiclendirme oldugu goriilmektedir.

Daha hizli, daha yalin, daha verimli ve daha iyi hizmet kalitesi vermesi gereken rekabet¢i bir
ortamda Orgiitler giiclii, kendine ve yeteneklerine gilivenen calisanlara ihtiya¢ duymaktadirlar.
Orgiitlerin bdyle bir rekabet ortamina ayak uydurabilmesi ve rekabet iistiinliigii elde edebilmesi igin
insan kaynaklar1 odakli bir yonetim anlayisi olan personel giiclendirme anlayisini benimsemeleri
gerekmektedir. Ciinkii giiclendirilmis ¢alisanlar, sorumluluk almaktan kaginmayarak isin tiim
siireglerinde aktif rol alabilecek, korkmadan diisiincelerini ifade edebilecek, gelistirdikleri ¢6ziim
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yontemlerini 6zglirce uygulayabilecek ve takim halinde ¢alisarak bilgilerini diger ¢alisanlarla
paylasabilme imkani bulacaklardir.

Orgiitlerin giiclendirme uygulamasini gerceklestirebilmesi icin bilgi paylasimi davranigini
destekleyen bir Orgiit kiiltliriiniin olusturulmasi gerekmektedir. Ciinkili personel giiclendirmenin
basarili olabilmesi i¢in gereken 6n kosullardan birisi de bilginin paylasilmasidir. Bilgiyi paylasan
calisanlar arasinda giliven duygusu gelisecek, orgiit ama¢ ve hedefleri daha iyi kavranabilecek, is
sireglerine katilma firsat1 bulunabilecek ve bdylece ¢alisanlar kendilerini daha anlamli hissederek
giicleneceklerdir. Bilginin 6n plana ¢iktig1 ve bilginin paylasilmasi sirasinda meydana gelebilecek bir
eksikligin ciddi problemlere yol agacagi saglik sektoriinde, calisanlarin bilgi paylasimi davranisi
sergilemeleri oldukca dnemlidir. Ciinkii saglik sektoriinde, kurumlarin saglik hizmetleri faaliyetleri ile
ilgili iglemlerin her asamasinda bilgiye ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu kapsamda, saglik sektoriinde ¢aligan
personel igerisinde, hemsireler arasinda bilginin paylagilmasinin ve takim halinde ¢alismanin oldukg¢a
onemli bir yere sahip oldugu diisiiniildiigii icin arastirma evreni olarak saglik sektoriinde hizmet veren
hemsireler secilmistir.

Bu dogrultuda, arastirmanin érneklemi olarak Kiitahya Dumlupmar Universitesi Evliya Celebi
Egitim ve Arastirma Hastanesinde ¢alisan hemsireler ele alinmustir. Bu hemsirelere anket yapilarak
bilgi paylasimmin personel giiclendirme {izerindeki etkisinin dl¢lilmesi amaglanmistir. Elde edilen
veriler ile arastirma kapsaminda kurulan hipotezler istatistiksel yontem ve teknikler kullanilarak test
edilmis ve sonuglar degerlendirilmistir.

Bu baglamda, ilk olarak, bilgi paylasimi davramisinin hemsirelerin gii¢lendirilmesi iizerinde
pozitif ve anlamli bir etkiye sahip olup olmadig arastirllmistir. Elde edilen bulgular, bilgi paylagimi
davraniginin hemsirelerin giiclendirilmesine pozitif ve anlamli bir katki yaptigin1 gostermektedir.
Ayrica, bilgi paylasimi davranisinin hemsirelerin giiclendirilmesini etkileyen degisimlerin %23,4’tinii
acikladigr goriilmektedir. Bu sonug, giiclendirmeyi etkileyen bir¢ok faktoriin bulundugu dikkate
alindiginda, neredeyse dortte birinin bilgi paylagimi tarafindan agiklandigini ve bunun oldukga iyi bir
oran oldugunu gostermektedir. Ek olarak kurulan regresyon modelinde elde edilen bulgulara gore bilgi
paylagiminin personel giiclendirme iizerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip
oldugu anlagilmaktadir. Bu agidan bakildiginda, hastanede ¢alisan hemsgireler arasinda bilgi
paylagiminin desteklenmesi, onlarin gii¢lendirilmesine 6nemli bir katki saglamaktadir.

Hemsirelerin bilgi paylasimi davranisinin ve giliglendirme algilarinin boyutlar1 arasindaki
iliskinin incelenmesi daha ayrintili sonuglar vererek daha kapsamli ve etkili politika Onerileri
sunulmasina olanak saglayacaktir. Bu nedenle, bilgi paylasimi davraniginin her bir boyutunun,
hemsirelerin giiclendirme algilar1 {izerinde anlamli bir etkiye sahip olup olmadiklari incelenmeye
calisilmistir. Bu sonuclar degerlendirildiginde, agik bilgi paylasiminin hemsireleri giiclendirme
algilarina ait boyutlar arasindaki iliskinin 6rtiik bilgi paylasiminin giiclendirme algilarina ait boyutlar
arasindaki iliskiden daha yiiksek bir korelasyona sahip oldugu goriilmektedir. Bunun yani sira
arastirma amacina yonelik kurulan hipotezlerin test edilmesi i¢in regresyon analizi kullanilmistir.

Regresyon analizi ile elde edilen bulgular; hemsirelerin agik ve Ortilk bilgi paylasimi
davraniglariin onlarin kendi beceri ve yeteneklerine olan inanglar iizerinde anlamli bir etkiye sahip
olmadiklarin1 gostermektedir. Bu durum, hemsirelerin egitim 6gretim yoluyla elde ettikleri teknik
bilgilerin paylasilmasinin, onlarin yetkinliklerine olan inancina anlamli derecede katki yapmamast ile
aciklanabilmektedir. Diger taraftan, hemsirelerin motive edilmemesinden kaynakli 6zgiiven
yetersizligi veya yoneticileri tarafindan desteklenmemelerinin de bu durumun ortaya ¢ikmasinda etkili
olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu nedenle, hemsirelerin kendi yetenek ve becerilerine olan inanglarini
artirmak adina yoneticiler tarafindan motive edilmeleri ve desteklenmeleri gerekmektedir.

Ortiik bilgi paylasiminin diger boyutlarla olan korelasyonu degerlendirildiginde ise otonomi
ve etki boyutlar ile cok diisiik diizeyde korelasyona sahip oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte,
hipotez testi i¢in kurulan regresyon modelinde, ortiikk bilgi paylasiminin otonomi ve etki boyutlart
izerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip olmadig tespit edilmektedir. Bu sonuca gore hemsirelerin
teknik bilgilerini paylagsmalarinin, onlarin yaptiklar: iste etkili olma ve kendi kararlarin1 uygulama
ozerkligine sahip olmalarina bir katki saglamadigi anlagilmaktadir. Diger taraftan, acik bilgi
paylasiminin personel giliglendirmenin etki ve otonomi boyutlari ile arasindaki iligkiyi incelemek i¢in
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kurulan hipotezler regresyon analizi ile test edildiginde, agik bilgi paylasiminin etki ve otonomi
boyutlari tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bu durumun, agik bilginin
daha genel ve oOrgilit dosyalarinda veya gazete, dergi gibi biiltenlerde kolaylikla elde edilen bir bilgi
tiirii iken Ortiik bilginin daha kisisel, deneyimle elde edilen, ifade edilmesi zor ve ozel igerikli
olmasindan kaynaklaniyor olabilecegi diisiiniilmektedir.

Ortiik bilgi paylasimi ile anlamlilik arasindaki korelasyonun diger boyutlarla olan
korelasyondan daha yiiksek bir korelasyona sahip oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda, hipotez testi
icin kurulan regresyon modelinin katsayilart incelendiginde ortiik bilgi paylagiminin katsayisinin
pozitif ve istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna varilmistir. Bu sonugla birlikte ortiik bilgi
paylasiminin, anlamlilik boyutu iizerinde pozitif ve anlaml bir etkiye sahip oldugu anlasilmaktadir.
Bu durum, hemsirelerin tecrilbbe yoluyla kazandiklari kisisel bilgilerini paylagmasinin, onlarin,
hastanede ve yaptiklari iste kendilerini daha anlamli hissetmeleri ile agiklanabilmektedir.

Acik bilgi paylasiminin giiglendirme boyutlariyla olan korelasyon degerleri incelendiginde, en
yiiksek oranin anlamlilik boyutu ile oldugu goriilmektedir. Bunun yani sira hipotez testi i¢in kurulan
regresyon modelinin katsayilar1 incelendiginde, acik bilgi paylasiminin katsayisinin pozitif ve
istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonuca gore hemsireler arasinda agik bilgi
paylasiminin gii¢lendirmenin anlamlilik boyutuna olumlu katki yaptig1 anlasilmaktadir. Bu durumun
hemgirelerin isle ilgili yontemler, raporlar gibi bilgileri paylasmalarinin aralarinda bir giiven ortami
olusturmasi ve yaptiklari iste kendilerini anlamli hissetmelerine olumlu katki saglamasiyla
aciklanabilecegi diisliniilmektedir.

Elde edilen tiim bu sonuglar, hemsirelerin bilgi paylasimi davranisinin onlarin giliglendirme
algilarina pozitif ve anlamli bir katki sagladigini géstermektedir. Bu sonucun her giin yiizlerce insana
saglik hizmeti veren kurumlar ve biinyelerinde bulunan hemsireler agisindan degerlendirildiginde
oldukca 6nemli oldugu goriilmektedir. Ciinkii bazi durumlarda hastaya miidahale etmek ve uygun
tedavi yontemini uygulamak igin zamanla yarigsmak gerekebilmektedir. Bu nedenle, hemsirelerin daha
verimli ve daha etkin hizmet sunabilmeleri i¢in onlarin ¢esitli yollarla giiglendirilmesi saglik kurumlari
ve hastalar acisindan olduk¢a 6nemlidir. Bunun yaninda hemsireler arasinda bilginin etkin ve dogru
bir sekilde paylasilmast da kritik bir unsurdur. Ciinkii ortaya g¢ikabilecek bir bilgi boslugu, insan
sagligma ciddi etkileri olacak olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Bu nedenle, hemsirelerin
giiclendirilmesi ve bilgi paylasimi davraniglarinin desteklenmesi gerekmektedir.

Hemsireler {izerinde yapilan bu calismadan elde edilen sonuglara gore hemsirelerin bilgi
paylasimi davraniglarmin desteklenmesinin onlarin giiglendirilmesine olumlu katki saglayacagi
disiiniilmektedir. Bu durum da hastane igerisinde bilgilerin paylagilmasinin desteklenmesi,
hemsirelerin giiclendirme algilar {izerinde genel olarak olumlu bir etkide bulunarak kendilerini daha
¢ok giiclenmis hissetmelerini saglamaktadir.

Bilgi paylasiminin personel giiglendirme {izerindeki etkisini Kiitahya Dumlupinar Universitesi
Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesi biinyesinde hizmet veren hemsireler iizerinde inceleyen
bu calismada, bilgi paylasiminin personel giiclendirme iizerinde pozitif ve anlaml bir etkiye sahip
oldugu goriilmiistiir. Fakat bu etki alt boyutlar diizeyinde incelendiginde, bilgi paylasiminin bazi
boyutlariin, personel giiclendirmenin bazi boyutlar1 iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi
goriilmektedir. Bu sonuglar, s6z konusu olan hastanede ¢alisan hemsirelere 6zel nitelikte olup, benzer
calismalarin 6zel hastanelerde calisan hemsirelere de yapilarak kamu ve 6zel hastane c¢aliganlari
arasinda karsilastirmali analizler yapmanin farkli sonuglara ulasmak agisindan faydali olabilecegi
diisiiniilmektedir. Bunun yaninda, benzer ¢alismalarin farkli orgiitlerde veya farkli meslek gruplarinda
da yapilmasiyla elde edilecek sonuglarin literatiire katki saglayacagi diistiniilmektedir.
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