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Oz
Hatalar insanlardan olusan her toplulukta karsilagilmasi olagan bir olgudur. Isletmeler agisindan

bakildiginda ise hatalarin hem c¢alisanlar agisindan Ogretici yonii hem de isletmelere zarar verme
olasiligr bulundugu goriilmektedir. Hata yonetimi yaklasimi hatalardan 6grenme ve hatalari 6nlemeye
odaklanmaktadir. Bu bakimdan calisanlarin yaptiklar: hatalar1 cezalandirilma korkusu yasamadan
paylasmasi ve gizlemeye ¢alismamasi onemlidir. Yetki ve sorumluluklarin paylasilmas: zorunlulugu
olan her 6rgiitte hatalarin sonuglarini da goze almak gerekmektedir. Calisanlarin giiclendirildigine dair
algisina isaret eden psikolojik giiclendirme ise alinan kararlarda calisanlarin bask: altinda hissetmesini
engelleyerek hata yapma stresini azaltacaktir. Bu bakimdan psikolojik gii¢lendirme algis1 ne oranda
yliksekse calisanlarin 6zgiiveni ve inisiyatif alma potansiyeli o derece yiikselecek, orgiitsel baghliklar:
artacaktir. Ozgiiveni yiikselen galisanlar ise hata yapmaktan korkmayacak ve hatalarin neticelerinde
orgiite ogretici bir katki saglanacaktir. Bu kapsamda calismanin amaci orgiitlerde hata yonetiminde
psikolojik giiglendirme algisinin rolii {izerine kavramsal bir inceleme yapmaktir. Sonug olarak hata
yonetim yaklasiminda psikolojik gii¢lendirmenin yeri teorik bir bakis agistyla agiklanmuis, gesitli Oneriler
gelistirilmistir.
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Abstract

Mistakes are very common for every community consisting of people. From the point of view of
businesses, it is seen that mistakes have both an instructive aspect and the possibility of damaging them.
The error management approach focuses on learning from mistakes and preventing errors. In this
respect, it is very important for employees to share their mistakes without fear of punishment and not
try to hide them. In every organization that has the obligation to share authority and responsibilities, it
is necessary to take into account the consequences of mistakes. The psychological empowerment
climate, which indicates the perception of employees to be empowered, will reduce the stress of making
mistakes by preventing employees from feeling under pressure in decisions taken. In this respect, the
higher the perception of psychological empowerment, the higher the self-confidence and initiative
potential of the employees and their organizational commitment will increase. Employees with
increased self-confidence will not be afraid of making mistakes, and an instructive contribution will be
made to the organization in the consequences of these mistakes. In this context, the aim of the study is
to make a conceptual analysis on the role of psychological empowerment perception in error
management in organizations. As a result, the place of psychological empowerment in the error
management approach has been explained with a theoretical perspective, and various suggestions have
been developed for managers.
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GIRIS

Orgiitler insanlardan olusan topluluklar olup, galiganlarin &rgiitlere katkisi egsizdir. Bu bakimdan
yOneticiler ¢alisanlarina sorumluluklari ve yetkileri paylastirmals, gesitli sekillerde onlar gii¢lendirmeli
ve desteklemelidir. Ancak insanlarin karar verici oldugu durumlarda hatalarin olmamas: olanaksizdir.
Bu nedenle isletmeler ge¢misten bugiine bu hatalar1 6nlemeye yonelik cesitli dnlemler almaya
calismislardir. Geleneksel yonetim yontemlerinden modern yonetim pratiklerine ulasincaya kadar
gecen tiim zamanlarda gerceklestirilen faaliyetlerin amaci ‘sifir hata’ya ulasarak isletmenin verimliligini
artirmaktir.

Geleneksel “Hata Onleme ”den “Hata Yonetimi” perspektifine gecis 20001i yillarin baginda dogmus,
2010 yiindan itibaren ise literatiirde daha genis yer almaya baslamistir. Pozitif hata yOnetiminin
benimsendigi orgiitlerin iklimi, oOrgiitsel ve bireysel hatalarin kaginilmaz oldugunu benimsemeyi,
hatalardan elde edilen tecriibelerin paylasilmasini ve tartisilmasini, sonug olarak da hatalardan
0grenilmesini, bir daha benzer hatalarla karsilasilmamasi i¢in de gerekli sistem ve siirecleri gelistirmeyi
gerektirir (Serger ve Aktas, 2019:158).

Hata yonetimi bir orgiitte verimli bir calisma ortami ve hedefe kilitlenmis ¢alisanlar yaratmak agisindan
oldukca 6nemlidir. Hatalardan 6grenme siirecinin ancak hata yapilmasina izin verilen bir ortamda
olusabilecegi isletme yoneticilerince goz oniinde bulundurulmasi gereken bir husustur.

Isletmelerde genel itibariyle hata yonetimi ile hatalarin nedenlerini anlamak, politika ve prosediirleri
degistirmek de dahil olmak tizere uygun 6nlemleri almak, hatalarin meydana gelmesini ve sonuglarini
en aza indirmek hedeflenmektedir (Helmreich, 1998:1).

Baski, stres, endise ve dzgiiven sorunlari kisileri hata yapmaya iten baslica sebeplerdendir. Dolayisiyla
orgiitlerde c¢alisanlar1 desteklemek, Ozgiliven ve Ozsaygl kazanmalarimi saglamak yoluyla
verimliliklerini artirarak onlar1 ‘Orgiitiin bir pargas1’ haline getirmek stratejik yonetim anlayisinin ve
modern yoneticilik uygulamalarinin bir geregidir.

Bu bakimdan calisanlar1 gorev ve sorumluluklari konusunda gelistirirken, yetkilerini artirmakla birlikte
psikolojik anlamda da kuvvetlendirmek yoneticilerin gorevleri arasinda sayilmalidir. Aksi takdirde
isgorenler karar alma ve harekete gegme konusunda tutuk davranacak, hata yapma kaygis1 basariya
ulasmalarini engelleyecek bir faktdre dontisecektir.

Bu bakimdan psikolojik giiglendirme algisinin kendisine devredilen yetkileri kullanirken ¢alisanlarin
baski altinda hissetmemesi sonucunda hata yapma olasiligini da azaltacag: aciktir. Bu durumun baslica
sebebi bireylerin stres altinda hata yapma egilimlerimin artmasidir. Dolayisiyla orgiitlerde psikolojik
gliclendirme algisinin hata yonetim siirecinin bir unsuru olarak incelenmesi gerekmektedir.

Literatiir incelendiginde giliclendirmeye iliskin arastirmalar genellikle yapisal ve psikolojik olarak
yabanci literatiirde ayrismakta olup (Spreitzer, 1995, 1996; Spreitzer vd., 1997, Armstrong ve
Laschinger, 2006) iilkemizde ise personel giiclendirme konusu altinda siklikla gesitli 6rgiitsel davranis
degiskenleriyle iliskileri nicel yontemlerle incelenmistir (Tolay ve digerleri., 2012; Tastan, 2012; Polatc1
ve Ozcalik, 2013; Yiicel ve Demirel, 2012; Kanbur, 2017; Oztiirk Ciftci, 2019) .

Hata yonetimine iliskin alan yazin incelendiginde genel itibariyle yapilan sinirh sayidaki ¢alismalarin
bir kisminda hata yonetiminin orgiitsel degiskenlerle iligkileri incelenmis olup (Turhan ve Tagseven,
2010; Nergiz,2015; Kanten ve Kanten, 2019; Serger ve Aktas, 2017) , bazi calismalarda ise hata
yonetiminin temelleri, yontemleri, unsurlar1 vb. gesitli acilardan kavrami agiklamaya calismaktadir
(C)zerden ve digerleri, 2020; Erol, 2008; Uyar, 2018; Keskin ve Yigital, 2019)

Bu calismanin tasarlandigi donemde hata yonetimi yaklagiminin psikolojik gii¢lendirme ile iligkisini
inceleyen her hangi bir arastirmaya (nitel veya nicel) rastlanilmamis olup literatiirdeki bu boslugu
doldurmak hedeflenmistir.
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Bu calisma araciligiyla cagdas orgiitlerde calisana deger vermenin, onu orgiitiin bir vatandasi haline
getirmenin, isi sahiplenmesini saglamanin yollarindan birisinin de psikolojik giiclendirmeyi saglarken
hatalardan 6grenme yaklasimim Orgiitsel siireglere yerlestirmek oldugu vurgulanmistir. Ayrica hata
yonetim pratikleri dogru uygulandig: takdirde bu yaklasimin orgiitleri giiniimiizde en basarili 6rgiit
tiirlerinden birisi olan ‘0grenen orgiitlere’ doniistiirecegi ifade edilmektedir.

KAVRAMSAL CERCEVE
Hata Yonetimi

Hatalar bireylerin ¢ogunlukla dikkatsizlikleri veya unutkanliklar1 gibi nedenlerle zarar verme kasti
giitmeksizin isledikleri fiillerdir. Hatalar her ne kadar dalginlik veya Ozensizlik gibi sebeplere
dayanmaktaysa da isletmelerde zaman zaman 6nemli olumsuz sonuglara sebep olabilmekte ve genel
isleyisi bozabilmektedirler.

Bu bakimdan sirket yonetimleri hata ve hilelere kars: gerekli sistemleri olusturmak, bunlari gelistirmek
gibi bir yonetim sorumluluguna sahiptirler (Erol, 2010:231). Insanlardan olusan bir organizasyonda her
ne kadar kurallar ve gozetim siiregleri islese de, insani durumlar geregi gesitli hatalar yapilmas:
normaldir. Bireylerin birer makine gibi calisamayacagl ve duygularin etkilerini gosterecegi
diisiiniildiigiinde her orgiitte hata yapilma olasiliginin bulundugu kabul edilmelidir.

Tarihsel siirece bakildiginda orgiitlerde klasik yaklasimlarda hatalarin olusumunu engelleme, hata
yapilmadan once gerekli onlemleri alma ve hatalar1 orgiitiin ahengini bozan bir unsur olarak kabul
edip, hatalarin gerceklesmemesi i¢in caba gosterdikleri goriilmektedir.

Oysa glintimiizde ¢agdas yonetim yaklasimlar: hata yonetimi teorisini benimsemekte ve yoneticilere
pratiklerine eklemelerini 6nermektedir. Buna gore hatalar oniine gecilemez bir olgu oldugundan
meydana gelme olasilig1 kabul edilmeli ve klasik diisiincenin aksine hatalarin varlig1 takdir edilmelidir.
Clinkii hatalar, hem bireysel hem de orgiitsel manada katki sunan, gelisim siirecini hizlandiran ve
orgiitleri gelecege hazirlayan faktorlerdendir.

Hata yonetimi teorisi simirlandirilmamak kaydiyla isitsel algl, insanlar arasi begeniler, tercihler ve
kokenlerle iligkiler vb. konular1 agiklamak i¢in de kullanilmistir (McKay ve Efferson, 2010:309). Burada
kastedilen bireylerin tercihleri, algilari, tutumlari ve buna bagli olan kararlaridir. Kisiler bir karar
verirken cesitli riskleri tamamen kendi inisiyatifleri ile alir ve uygularlar.

Dolayisiyla orgilitte etkin bir hata yonetimi anlayisi iklimi hakim kilindiysa calisanlar bu durumu
algilarlar ve yaptiklar faaliyetlerin sonuglarini endiselenmeden paylasirlar. Ayni zamanda sorumluluk
almaktan korkmaz ve isletme igerisindeki gesitli pozisyonlarda daha cesaretle hareket edebilirler.

Hata yonetimi alaninda yapilan ¢alismalarda caydirict hata yonetim anlayist ve esnek hata yonetim
anlayist olarak iki farkli bakis agisinin kabul edildigi goriilmektedir. Onleyici veya caydirict pers-
pektifte, isletmelerin organizasyonel siireclerinin, yonetim kontrol sistemlerinin, i¢ ve dis denetim
uygulamalarinin ve formal prosediirlerin etkisi 6ne ¢ikmaktadir. Esnek hata yonetimi anlayisinda ise
hatalarin olumsuz sonuglar1 kadar olumlu yonlerinin de olabilecegi 6n varsayimu ile hatalara yaklasilir.
(Uyar, 2018: 144).

Hata yonetim iklimi isletmelerde goz oniinde bulundurulmas: gereken énemli bir unsurdur. Hatalarin
Ogretici yonii goz oniine alinarak hatalara tolerans, hatalarin sonuglari, hatalarin ekseriyetle meydana
geldigi noktalar, hata yapilma siklig1 (insidans) gibi énemli bilgiler yonetimin sorumlulugu altinda
olmalidir.

Hata yonetimi yaklasimlar ilk olarak hatalarin nasil meydana geldigi, ikinci olarak ise sistemler ve
stireclerin hatalarin tekrar meydana gelmemesi igin nasil organize edilmesi gerektigi ile ilgilenmektedir
(Guchait ve digerleri, 2012:12). Bu durum orgiitsel 6grenme siiregleri ile yakindan baglantilidir. Buna
gore Orgiit hatalara sebep olan kaynaklar: belirleyerek ortadan kaldirmalidir. Hatalarin ortaya ¢ikardig:
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sonuglari ise ne sekilde giderecegine dair gesitli planlar yapmalidir. Ancak hatalarin yikic1 sonuglar: da
s0z konusu olabilecegi unutulmamalidir.

Hata yOnetimi ¢alismalarinda en sik kullanilan ve kabul goren hata yonetimi boyutlar1 Rybowiak ve
digerleri (1999) tarafindan Onerilen ve sekiz boyuttan olusan modeldir. Bu boyutlar; hata yeterliligi,
hatalardan 6grenme, hatalardan risk alma, hata gerginligi, hata tahmini, hatalar1 6rtbas etme (kapatma),
hata iletisimi ve hatalar hakkinda diistinmedir (Giiglii Nergiz, 2015:224).

o Hata yeterliligi boyutu yapilan hatalarla basa ¢ikabilmek icin gereken becerilere isaret
etmektedir. Buna gore herkesin becerileri degismektedir. Ancak yapilan hatalarin olumsuz
sonuglariyla yiizlesebilme ve ortadan kaldirabilme yetisi hata yeterliligine isaret eder.

o Hatalardan o6grenme boyutu yapilan hatalarin sonucunda bireylerin kazandig:
deneyimi ifade eder. Eger ki birey yapilan hatalardan ders alabiliyor ve tekrarlamiyorsa, s6z
konusu hatanin yapilmis olmasi nihayetinde isletme agisindan oldukga faydali ve 6gretici hale
gelmistir.

o Hatalardan risk alma boyutu hatalarin hata yapan bireylere kazandirdig dontisiimii
belirtmekte olup kendi icinde alt boyutlara ayrilir.

o Hata gerginligi boyutu hataya toleranssiz olma nedeniyle olusan duygusal gerilime
isaret etmektedir. Bazi bireylerde hata gerginligi cok yiiksek olup bu kisiler genellikle
miitkemmeliyet¢i yapidadir.

o Hata tahmini boyutu hatalarin nelerden temellenebildigini tahmin etmeye odaklidir.
Dogru tahminler ve analizler yapabilme boyutu, hatalarin tekrarimi onleyebilecegi gibi,
hatalardan 6grenme oranini da ytikseltir.

o Hatalar: 6rtbas etme boyutu ise bireylerin nedeniyle yasadiklar1 panik veya utang gibi
gerekgelerle yaptiklar1 hatalarin {istiinti 6rtmeleridir. Hatalarin iistii psikolojik giiclendirme
saglanamadig1 durumlarda artar.

o Hata iletisimi boyutu ise Orgiitte yapilan hatalarin analiz edilmesini, hatalara iliskin
durumlarin paylasilmasin1 ve sonuglari isletmeler agisindan olasi tehlike tasiyan hatalari
yonetmeye yonelik planlamalar yapilmasini ifade eder.

J Hatalar Hakkinda Diisiinme boyutu ise ¢alisanlarin yaptiklar1  hatalar
degerlendirmesini ifade eden boyuttur.

Aslinda hatalar orgiitsel 6grenme siireclerinde oldukga faydalidirlar. Hatalarin hizlica fark edilmesi,
¢oztimlenmesi, denetlenmesi ve analizi orgiitlerin uzun vadede basarili olmalar1 agisindan 6nem
tasimaktadir. Bu noktada hatalardan Ogrenmeye yonelik ilimli bir orgiit kiiltiirli olusturulmas:
gerekmektedir. Calisanlarin hata yapmaktan ve yaptiklari hatalar1 ifade etmekten ¢ekinmemeleri
durumunda 1liml1 bir hata yonetim kiiltiiriiniin olusturuldugu sdylenebilir.

Hata yonetim kiiltiirii olan 6rgiitlerde isgorenler hatalarin olusumunun tamamen engellenemeyecegini
ve bu nedenle nadiren de olsa hata olusabileceginin farkindadirlar. Bu nedenle hata yonetim
kiiltiiriintin olusturulmasiyla isgorenlerin birbirleriyle hatalara yonelik agikga iletisim kurmalar1 ve
hatalardan ders ¢ikararak, 0grenmeleri amaclanmaktadir (Kanten ve Kanten, 2019:90). Orgﬁtsel
O0grenme diizeyini yiikselten organizasyonlar kalite ve verimlilik konularinda rakiplerini geride
birakacak ve stirdiiriilebilir basar1 saglayacaklardir.

Psikolojik Gii¢clendirme

Bir isletmede c¢alisanlarin yaptiklar1 isi sahiplenmeleri, baglilik ve Orgiitsel vatandaslik
davrarig: gelistirmeleri hem Orgiitiin hem de bireylerin kisisel bagarisi i¢in olduk¢a 6nemlidir. Gorev,
rol tanimlari, yetki ve sorumluluklarin paylagtirildigi, calisanlara deger verilen ve desteklenen
isletmelerde iggdrenler 6zgiivenleri yiiksek ve daha yaratic1 bireylere doniigiirler.

Yonetsel uygulamalar agisindan giliclendirme, yoneticinin giiciinii ¢alisanlar: ile paylastig1 bir siireg
olarak tanimlanmaktadir. Psikolojik giiclendirme kavrami ise calisanin kendisini gii¢lendirilmis
hissedip hissetmedigine iligskin algisini ifade eder (Durmaz, 2011:5).
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Calisanlar1 destekleyen ve yaptiklar: isin sahibi haline getiren ¢esitli uygulamalar cagdas yonetim
yaklasimlar1 igerisinde son donemlerde siklikla yer almaya baslamis olup, personel giiclendirme
yaklasimi da s6z konusu bu uygulamalarin en etkin kullanilmakta olanlarinin basinda gelmektedir.

Daha 6nce de vurgulandig; iizere psikolojik gii¢lendirme kavrami, ¢alisanin kendisini giiclendirilmis
hissedip hissetmedigine iliskin algisini ifade eder (Araslantas ve Dursun, 2008:114). Bu algi ise orgiit
icerisindeki iklimle yakin baglantili olup, iklim disinda ise literatiirde yapisal gliglendirmenin psikolojik
gliclendirmeyi destekledigine dair gesitli arastirma bulgular1 bulunmaktadir.

Conger ve Kanungo (1988), psikolojik gliclendirme kavramimi teorik olarak ele alan ilk
aragtirmacilardir. Conger ve Kanungo (1988) daha 6nce yapilan giiclendirme tanumlarini, giiclendirme
kavramini yetki devri, katilimci yonetim teknikleri gibi sadece yonetsel uygulamalar iizerinde
durduklar icin elestirmislerdir. Giiglendirme igin yetki devri, kaynak paylasimi ve katilimcilik gibi
yOnetsel uygulamalarin sadece bir durumu yansittigini, giiclendirmeyi saglayabilecegini ama yeterli
olmadigini savunmuslardir (Bozkurt, 2012:20).

Buna gore yetki ve sorumluluk devredildigi andan itibaren devrolunana ge¢mesi dogal olup, yetki
sahibinin yetkisini kullanma konusundaki algisin1 aciklamasi gerekmektedir. Ciinkii tam bu noktada
psikolojik giiclendirme devreye girmekte olup, inisiyatif alabilme, hata yapmaktan korkmama,
kararinin arkasinda durabilme yetenekleri one ¢ikacaktir.

Personel giiclendirmenin psikolojik boyutu olarak ifade edilen psikolojik giiclendirme isleyis agisindan
da oldukga onemlidir. Yiiksek psikolojik giiclendirme calisanlarin daha ozgiivenli davranmalarim
destekler. Bu baglamda isgorenler daha yiiksek oranda orgiite bagllik hissederler ve buna bagl olarak
da verimlilikleri artar.

Bu nedenle psikolojik giiclendirme calisanlarin kendilerini motive olmus hissettikleri, bilgi ve
uzmanliklarina olan giivenlerinin arttig1, insiyatif kullanarak harekete ge¢me arzusu duyduklari,
olaylar1 kontrol edebileceklerine inandiklar1 ve organizasyonun amagclar1 dogrultusunda uygun ve
anlamli bulduklari igleri yapmalarini saglayan uygulamalari ve kosullari ifade eder (Ozbas, 2014:12).

Psikolojik giiglendirme katilime1 yonetim, kalite, motivasyon ve liderlik gibi uygulamalarla baglantili
olmakla birlikte algisal bir taraf igermektedir. Bu nedenle hem ¢evresel hem de bireysel faktorler
psikolojik giiclendirme konusunda 6nem kazanmaktadir.

Psikolojik gii¢glendirme yaklasiminin onciilerinden olan Thomas ve Velthouse (1990), psikolojik
gliclendirmeyi dort boyutta incelemislerdir. Bu boyutlar yeterlilik, anlamlilik, se¢im ve etkidir. Daha
sonra bu boyutlar Spreitzer (1995) tarafindan anlam, yeterlilik, 6zerklik ve etki olmak iizere yeniden
tanimlanmig ve bu boyutlari igeren bir psikolojik giiglendirme 6lgegi gelistirilmistir (Polatct ve Ozgalik,
2013:20).

Spreitzer (1995)" a gore bu dort bilissel boyutun hepsinin bir arada bulundugu durumda bireyde goreve
iliskin aktif bir yonlenme, diger bir deyisle kendi isini sekillendirebilme hissinin artacag:
belirtilmektedir. Bireyin bu dort boyuta iliskin algis1i ne kadar olumlu ve yiiksek ise gliclendirme
duygusu da o kadar yiiksektir (Bozkurt, 2012:22).

S6z konusu boyutlarin bazilarinin eksik olmasi psikolojik giiclendirme saglanamadigi seklinde
yorumlanmamalidir. Bu durumlarda psikolojik gii¢lendirme pratikleri 6rgiit icerisinde saglaniyor olup,
sadece derece olarak biraz azalir. Bu da ¢alisanlarin psikolojik giiglendirme alg: diizeylerinde azalmaya
yol agar.

S0z konusu boyutlarda da belirtildigi tizere psikolojik giiclendirme isletmenin destekleyici iklimiyle,
yonetimin calisana duydugu giiven ve sagladigi motivasyonla paralel olarak yiikselmektedir. Ayrica
bu durum isgdren giiclendirmenin psikolojik boyutu saglanmadan basarili olamayacagini da kanitlar
niteliktedir.

) Anlam, calisanin inanglar1 ve degerleri ile yaptig1 iste kendisinden beklenen is rollerinin
uyumlu olmasi ve galisan i¢in isinin bir deger ifade etmesidir.
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. Etki ise, calisanlarin, yaptiklar1 islerin oOrglitte Onemli sonuglari etkiledigini
hissetmesidir

o Yetenek calisanin isini yapabilme yetenegine sahip olduguna inanmasidir.

. Secim ise galisanin gorev davranislarina kendisinin karar verebilmesi ve gerektiginde

bu davranislar: degistirebilme giiciine sahip olmas1 anlamindadir (Sigler ve Pearson, 2000: 28,
aktaran Dogan ve Demiral,2009:51-52).

Buradan hareketle ¢alisanlar kendilerine tevdii edilen bir sorumlulugu yerine getirirken yaptig: isi
anlamli ve gorev tanimiyla uyumlu buluyorsa, harcadiklar: emegin orgiitsel siirecte 6nemli bir katki
yarattigini diisiiniiyorsa, sahip oldugu kapasite ve becerinin s6z konusu faaliyeti yerine getirebilmesine
olanak sagladigini hissederse ve riskleri iistlenerek diledigi sekilde karar verebilecegini diisiiniiyorsa
psikolojik olarak tam gii¢lendirilmistir diyebiliriz.

Hata Yonetimi ve Psikolojik Giiglendirme ligkisi

Orgiit icerisinde insana yiiklenen sorumluluklar arttikca ve katilimci yonetim yaklagimlarmin
yayginlasmasiyla beraber bireylerin karar verici olma rolleri daha belirgin hale gelmeye baglamistir.
Yiiktimliiliikleri fazlalasan gii¢lendirilmis isgorenler daha fazla inisiyatif almakta, buna bagl olarak da
yapilan hata oran1 artmaktadir.

Kisilerin igerisinde bulundugu psikolojik durum tiim davramislarini, inanglarini, tutumlarini,
diisiincelerini, algilarini ve hatta performanslarini etkiler. Bu nedenle yoneticinin gorevlerinin énemli
bir tanesi de kisilerin psikolojilerini isletmenin amaglarina ulasmasi yoniinde giidiilemektir.

S6z konusu motivasyonu saglayabilmenin onlarca yolu vardir. Bireylerin bazisi takdir edilme ile
giidiilenirken, bazilar1 kazangla, bazilar1 unvan ve sorumlulukla giidiilenirken digerleri ise bazi esnek
calisma uygulamalariyla giidiileniyor olabilir.

Gortildiigli lizere insana iliskin durumlar1 genellemek veya standartlastirmak isletmelere basari
saglamayabilir. Dolaysiyla basariy1 hedefleyen bir orgilitte dncelikle calisanlarin kendilerini ‘iyi” ve
‘mutlu’ hissetmelerini saglayacak bir iklime ihtiya¢ bulundugu sdylenebilir.

Her calisan gorevinde yiikselmek, daha fazla sorumluluk iistlenmek, daha yiiksek unvan ve kazang
saglamak ister. Yiikselemeyecegini bildigi durumlarda calisanlarin verimliliklerinin diismesi bu
duruma tipik bir 6rnektir. Ancak sorumluluklarin artisi ile beraber yetki ve karar verme rollerinin de
aratacagi bilinmeli, ¢alisan basaracagina dair kendisine giiven duymalidir.

Calisanin hatalarinin orgiit tarafindan hosgorii ile karsilanmasi ve orgiitiin ¢alisana yardim ederek
basarisiz sonug ile bas etmesini saglamasi ¢alisanin destek algisini arttirir ve kendini giiglii hissetmesine
olanak tamir (Eisenberger ve Stinglhamber, 2011 aktaran Aydin Kiigiik, 2020:1356).

Literatiirdeki c¢esitli c¢alismalarla da desteklendigi {izere, calisanlarin psikolojik olarak
giiclendirilmelerinin is tatminlerini olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir. Ote yandan eger calisan
sorumluluk sahibi ise, sorumlu olan kisiler diizenli, itinali, amag odakl kisiler olduklarindan psikolojik
olarak giiclendirilmeyi daha fazla hissedeceklerdir. Bu tarz kisilerin basariya, ilerlemeye ve gelismeye
dair olan gereksinimleri ve istekleri onlar1 motive etmektedir (Aydogmus, 2011:260

Ote yandan kisilik 6zellikleri olarak daha kaygisiz, daha sakin yaradilista olan caliganlar ise drgiitsel
psikolojik giiclendirmeyi daha az algilarlar ¢iinkii bu bireyler zaten dogustan sahip olduklar
sogukkanlilikla yaptiklari iglerin olumsuz sonuglariyla bas etmeye aliskindirlar.

Karar verici olan isgorenlerin cezalandirilma, dislanma veya sahip oldugu konumu yitirme gibi
endiseleri Orgiit pratikleriyle yakindan alakalidir. Giiglii hata yonetimi kiiltiiriine sahip orgiitler insan
hatalarinin tamamen Onlenemeyecegi igin gerceklesmesinin olagan oldugunu bilirler (Guchait ve
digerleri, 2016: 124). Bu noktada dnemli olan hatalarin kaynaklar1 konusunda konusabilme, tekrarini
onleme ve Orgiitsel anlamda hatalardan ders alabilmektir.
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Bir hatadan ders alma, o hatay: tekrarlamama veya farkli agilardan yorumlayarak (igerisinde bulunulan
kosullar dahilinde) isletmeye deger katacak bir bilgiye doniistiirmeyi ifade eder. Isletmeler agisindan
bilgi paha bigilemezdir. Dolayisiyla hatalar1 gérmezden gelmek isletmeler agisindan biiyiik kayip
olarak goriilmelidir.

Psikolojik anlamda giliclendirilen bireyler bu bakimdan daha fazla sorumluluk almakta, 6z giiven
duygular yiikselmektedir. Bu ¢alisanlar hata yapsalar bile hatalarinin sonuglarina katlanmaya hazir ve
giiven duygusu yiiksek kisilik 6zellikleri sergilerler. Dolayisiyla bir orgiitte calisanlarin psikolojik
gliclendirme algis1 arttikca hata yapma olasiliklarinin hissettikleri stresin azalmasina bagl olarak
diismesi ve yaptiklari hatalardan 6grenme egilimlerinin artmasi olasidir.

Psikolojik giiclendirme, ¢alisanlarin islerinde basariya ulasma yeteneklerini arttirma ile ilgilidir. Artan
bireysel basarim yetenegiyle birlikte c¢alisanlarin ulasabilecekleri Ozgiiven ve ise baglanma
duygularinin ¢alisanlarin sosyal ¢evre iliskilerine ve isteki grupsal faaliyetlerine olumlu katki yapmasi
beklenmektedir (Kesen, 2015:6533). Bu sayede ¢alisanlarin inisiyatif alma derecesi artarken, hata yapma
ve hatalarini gizleme ihtimalleri azalacaktir.

Calisanlarin is yasamlarindaki her basar1 ya da basarisizliklarini onlar igin bir 6grenme asamasi olarak
degerlendiren, onlarin karar alip uygulayabilmelerini tesvik eden ve onlar1 sahip olduklar bilgi, beceri
ve yeteneklerini organizasyonun performansini olumlu yonde etkileyecek bir bicimde kullanmalari
amactyla giidiileyebilen yoneticiler personeli gii¢clendirmenin basariyla gerceklestirilebilmesine 6n
ayak olacaklardir (Yiiksel ve Erkutlu, 2012:136).

Dolayisiyla psikolojik gii¢lendirme iklimini oldugu kadar hata yonetim iklimini de oOrgiitteki
yoneticilerin yaklasimi belirleyecektir. Calisanlarini giiglendirme karari alan yoneticilerin, onlarin hata
yapma olasiliklarin1 da dikkate almalar1 ve hatta onlar1 bu bakimdan cesaretlendirmeleri bu
uygulamalarin basariya ulasmasi adina 6nemli bir gerekliliktir.

Calisanlar sorumluluk almalar1 konusunda cesaretlendirilirken yonetsel destek oldukca 6nemli olup,
iletisim yollarinin agik oldugu, gorev ve sorumluluk tanimlarinin net olarak belirtildigi, basarilarin
takdir edildigi, hatalara kars1 ise toleransh yaklasildigi, kurumsal yollarin acik oldugu, ¢oziimlerin
takim ruhu icerisinde gerceklestirildigi orgiitlerde giiclendirme uygulamalarinin basariya ulasmamasi
genellikle miimkiin degildir.

YONTEM

Literatiir incelendiginde isletme yonetimi alaninda son dénemlerde popiiler hale gelen hata yonetimi
yaklasimin gesitli orgiitsel degiskenlerle iliskilerinin siklikla nicel yontemlerle incelendigi goriilmiis
olup, hata yonetiminin kavramsal olarak giiclendirmenin bir tiirii olan psikolojik giiclendirmeyle
iligkisi iizerine tilkemizde yapilmis herhangi bir nitel arastirmaya rastlanilmamastir.

Literatiirdeki bu boslugu doldurmak maksadiyla tasarlanan bu g¢alismada nitel arastirma
yontemlerinden literatiir arastirmasi gergeklestirilmis, kavramlar tek tek aciklanarak, kavramlar
arasindaki baglamsal iligkiler isletme yonetimi perspektifiyle ele alinarak belirtilmistir. Arastirmanin
oneriler kisminda saptanan baglantilardan yola c¢ikilarak sektor yoneticilerine yonelik gesitli neriler
gelistirilmistir.

TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Isletmelerde kaynaklarin benzesmeye baslamasiyla fark yaratan ve rekabetgi giig olusturan faktoriin
insan ve insana iliskin yetenekler oldugu cagdas yonetim literatiiriinde kabul gérmiis bir yaklagim
olarak yerini almistir. Bu baglamda orgiit icerisinde degisim yaratan bireylerin- yani calisanlarin-
becerilerinden en yiiksek seviyede faydalanabilmek amaciyla yoneticiler tarafindan personel
giiclendirme gibi ¢esitli giincel yonetim uygulamalar: siklikla kullanilmaktadar.

Psikolojik gii¢lendirme teorisi isyerinde bireysel ve takim motivasyonu i¢in énemli bir yaklagimdir.
Gliglendirmenin dogasini, ¢alisanlarin kendilerini giiglendirilmis hissetmelerine yol agacak faktorleri
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ve gliclendirilmis bir isgliciiniin ortaya koydugu sonuglar1 anlamak Snemlidir (Yiicel ve Demirel,
2012:21).

Calisan giiclendirildik¢e 6zgiiveni, kuruma olan bagliligi, calisma motivasyonu artacak buna bagh
olarak kendini gerceklestirme ihtiyaci da giderilmis olacaktir. Isini sahiplenen isgorenler isletmeleri
basariya ulastiran en énemli kaynaklardandir.

Psikolojik gliclendirmeleri artmis ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar, is performanslar: vb. gibi orgiitlere
olumlu katkilar saglayacag1 yadsinamaz bir gercektir (Ozdemir,2021:53). Ancak giiglendirme sadece
sozde kalmamali uygulamalarda da etkisi hissedilmelidir. Yani bir ¢alisanin kendisini gii¢lendirilmis
hissetmemesi durumunda isgéren giiclendirme amacina ulasamayacaktir. Dolayisiyla psikolojik
gliclendirme i¢in yapisal gliclendirmenin de gerekli oldugu soylenebilir.

Eger bir calisan giiclendirildiyse orgiit icerisinde belirli gorevler ve sorumluluklar ¢alisanlara delege
edilmis ve galisanlarin ‘soz sahibi’ hale getirilmeleri dolayisiyla olusacak zarar ve hatalara tolerans
gosterilecek demektir. Bu da orgiitte iliml1 bir hata yonetimi iklimi bulunduguna isaret eder.Elbette ki
bu durum calisanlarin her tiirlii olumsuz sonugtan sorumluluk duymayacagr ve Orgiitsel
yiikiimliiliiklerini yerine getirirken titiz davranmasina gerek olmadigi anlamina gelmemektedir. Her
ne kadar hatalardan 6grenme yaklasimi g¢alisanlarin yaptiklari hatalar1 kucaklamayr ve tekrar
edilmemesi i¢in ¢abalamay1 gerektiriyorsa da, calisanlar oncelikle orgiitiin ¢ikarlarini géz oniinde
bulundurarak gorevlerinin gerektirdigi faaliyetleri yerine getirirken miimkiin olan en yiiksek dikkat ve
Ozenle davranmak yiikiimliiliigiindedirler. Buna ragmen engellenemeyen hatalar ise orgiitsel hata
yonetimi iklimine paralel sonuglar doguracaktir.

Orgiitsel hata ydnetimi iklimi orgiitteki hatalar1 yonetmeye iliskin paylagilan inanglari, normlari ve
ortak uygulamalar1 kapsamaktadir (Van Dyck ve digerleri, 2005 aktaran Gronewold ve digerleri,
2013:194). Orgiitte isgorenlere gorev kaynakli hata yapma insiyatifi verildiyse, calisan yaptigi
hatalardan dolayi stres altinda hissetmeyecek ve yaptig1 hatalar gizleme geregi duymayacaktir. Yaptig1
hatalara tolerans gosterilmeyecegini ve hatta cezalandirilacagini diisiinen ¢alisanlarin ise psikolojik
gliclendirme alg seviyesi diisiik olacaktir.

Psikolojik gliglendirme kapsaminda caligsanlara s6z hakki taminmasi, alinacak kararlara ortak
olmalarinin saglanmasi, islerini anlamli bulmalari, Orgiit i¢in en uygun faaliyetleri kendilerinin
belirlemeleri onlar1 daha yetkin kilacak ve yiiksek performans ortaya koymalarini saglayacaktir (Cevik
ve Yiincii, 2021:1800). Orgiitsel hata yonetim yaklasimi kurumsal kiiltiiriin bir 6gesi olarak
konumlandirildiginda ise daha kalici olarak isletme uygulamalarina yansiyacaktir. Firmalarin
kurumsal kiiltiiriintin neredeyse firmanin basaris: ile ilgili her tiirlii faktor tizerinde etkisi oldugu
literatiirdeki birgok ¢alisma ile gosterilmektedir (Keskin ve Yigital, 2019:96). Bu ¢ercevede orgiitsel hata
yonetimi yaklasiminin da personelin psikolojik gliclendirme algisiyla baglantii  oldugu
sdylenebilecektir. Ozetle bu calisma araciligiyla isletmelerde hata yonetim yaklagimiyla personel
giiclendirmenin boyutlarindan olan psikolojik giiclendirme algis1 arasinda bir iliski bulundugu ifade
edilmekte olup, bu nedenle Orgiit yoneticilerinin dikkate almasi amaciyla asagida bazi ¢ikarimlar
yapilmustir. Yoneticilere;

- C)rgiit igerisinde 1liml1 bir hata yonetim iklimi hakim kilinmasi,

- Aktif is goren gliclendirme uygulamalar1 gergeklestirilerek, calisanlara endise
yasamadan gorev alanlarina iliskin inisiyatif alabilme imkar verilmesi,

- Hatalardan 6grenme bakis agisiyla hata yonetimini orgiitiin kiiltiirel degerleri arasina
yerlestirmeye ¢alismalari,

- Caliganlara degerli olduklarini ve orgiitiin bir pargasi olduklarini hissettirmeye yonelik
olarak katilimcr bir liderlik yaklasimi sergilenmesi tavsiye edilebilir.

Beyan
Makalenin tiim yazarlarinin makale siirecine verdikleri katk: esittir. Yazarlarin bildirmesi gereken

herhangi bir ¢ikar catismasi yoktur.
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