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Oz

2003 yilinda baslayan Saglikta Doniisiim Programi kapsaminda 2011 yilinda 663 sayilit KHK ile Saglik
Bakanliginin merkez ve tasra teskilatinda koklii bir degisiklige gidilmis, KHK ile hastaneler ve
hastanelerin bagli oldugu genel sekreterlik biinyesinde yer alan yoneticiler sozlesmeli statiiye
gegirilmistir. 2017 Yilinda 694 sayili KHK ile tegkilat yapis1 tekrar degismis, daginik yapidaki merkez
ve tasra teskilati tekrar bir araya getirilmistir, tasra teskilatinda yer alan biitiin birimler il saglik
miidiirliikleri blinyesinde toplamugtir, yoneticilik sistemine yonelik yogun elestirilere ragmen sistem
daha da genisletilmis ilde yer alan biitiin yoneticiler sozlesmeli statiiye gecirilmistir. Bu isttihdam modeli
yOneticiler i¢gin iicrette artis, ekip kurmada esneklik gibi avantajlar saglamasmin yaninda sézlesme
siiresi ve sOzlesme yenilenmesinde belirsizlik gibi olumsuzluklari da beraberinde getirmistir. Bu
calismada sozlesmeli yoneticilik modelinin olumlu ve olumsuz yanlar ile bu sistemin yoneticilerin
calisma motivasyonuna etkisi incelenmeye ¢alisilacaktir.

Anahtar Kelimeler: Saghk Bakanligi Tasra Tegkilati, Sozlesmeli Yoneticilik, Performans
Degerlendirmesi.
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Abstract

Within the scope of the Health Transformation Program, which started in 2003, a radical change was
made in the organization of the Ministry of Health in 2011. The hospital and the managers within the
general secretariat to which the hospitals are affiliated were transferred to contractual status. The
organizational structure was changed again in 2017, and the dispersed central and provincial
organization were reunited. All units in the provincial organization have been transferred to provincial
health directorates and provincial health directors have contracted status. This employment model has
brought advantages such as increase in wages and flexibility in team building for managers, as well as
negativities such as uncertainty in contract duration and contract renewal. In this study, the positive
and negative aspects of the contracted management model and the effect of this system on the
motivation of the managers will be examined.

Keywords: Provincial Organization of The Ministry of Health, Contract Management, Performance
Evaluation.
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GIRIS

Diinya genelinde 1980’li yillarda yasanan sosyal ve politik gelismeler etkisini kamusal sektérde de
gostermis, geleneksel kamu yonetiminde bir takim reform ve degisimlere gidilmistir. Geleneksel kamu
yOnetim sisteminde var olan hantal yapi terk edilmeye baslanmis, kaynaklarin daha verimli
kullanildigi, kamunun diizenleyici ve denetleyici roliiniin 6n plana ¢iktig1 bir yapiya gecis olmustur.
Bu gelismeler kamu saglik hizmeti sunumunda da etkisini gostermistir. Tiirkiye gibi gelismekte olan
tilkelerde bu donemde gerceklesen degisimlerin biiyiik cogunlugu Diinya Bankasi gibi saglik sektoriine
dogrudan kredi saglayan kurumlarin yonlendirmesi ile gerceklesmistir. Bu siirecte kit kaynaklarin daha
etkin ve verimli kullanilmasi, saglik hizmetlerinden gelir elde edilmesi, finansal siirdiiriilebilirligin
saglanmasi, hizmet sunumunun yeniden planlanmasi gibi diisiincelerle Saglik Bakanliginin yapisinda
ve saglik hizmet sunumunda kismi degisimlere gidilmistir. (Tatar, 1997:80). 2000'1i yillar ile birlikte
saglik politikalarinda Ozerklesme ve piyasa giidiimlii bir anlayis baslamis, kamunun saglik
hizmetlerinde kontrol edici rolii, saglik hizmetlerinin planlanmasi, koordine edilmesi ve
diizenlenmesine dogru yonelmis, bunun yaninda 6zel saglik hizmet sunucularinin saglik alaninda
etkisi ve roli artmistir. (Yildirim, 2013:10; Aydemir, 2020:351) Bu siirecte performans, verimlilik, kalite
gibi siklikla ©zel sektorde goriilen kavramlarin kamu saghk hizmet sunuculari icin yeniden
yorumlanmasiyla niteliksel ve niceliksel anlamda saglik hizmetlerinde iyilestirmelerin saglanmasi
amaclanmuistir. Saglik alaninda temel reformlar ise 2003 yilinda baslatilan Saglikta Doniisiim Programi
kapsaminda yapilmistir.

Temel amaci saglik hizmetlerinin hakkaniyete uygun, etkili ve verimli bir sekilde organize edilmesi ve
saglik hizmetleri i¢in gerekli finansmanin saglanmas: olan Saglikta Doniisiim Programi ile saglik
alaninda mevcut eksikliklerin giderilmesi ve iyilestirmelerin saglanmasi igin koklii degisimlere gitmek
hedeflenmistir. Saglikta Doniisiim Programinin temel ilkeleri ise insan merkezlilik, devaml kalite
gelisimi, stirdtirebilirlik, katimcilik, goniilliiliik, uzlasmacilik, giiglerin ayriligi, desantralizasyon
(yerellesme) ve hizmette rekabet olarak belirtilmistir (Akdag, 2012:52). Programin getirdigi yenilikler;
planlayici ve denetleyici bir Bakanlik, yeni bir insan kaynaklar: politikasi, stratejik planlama, personel
yonetiminde degisim, etkili ve verimli bir kaynak dagilimi, malzeme kullanimi yonetiminde yeni
amaglarin tanimlanmasi, idari, mali kontroliin tasra tegkilatina aktarmasimi kolaylastiracak yeniden
yapilanma, tiim vatandaslari tek gat1 altinda toplayacak bir Genel Saglik Sigortasi’dir (Misirli, 2007:31).

Saglikta Doniisiim Programi kapsaminda uygulamaya konulan baslica reformlar; sosyal giivenlik
sisteminin yeniden dizayn edilmesi, aile hekimliklerinin olusturulmasi, ikinci ve iigilincii basamak
saglik hizmet sunucularinda saglik isletmesi modeline gegilmesi ve Saglik Bakanlig1 merkez ve tasra
teskilatinin yapisinin yeniden olusturulmasi olmak iizere dort temel bashk altinda toplanabilir.

Saglikta Dontisiim Programi kapsaminda c¢ikarilan 663 sayili KHK ile kamu hastanelerinin personel
sisteminin ©zel sektdre benzer sekilde isletmeci bir yaklasimla yapilandirildig goriilmektedir. Bu
yaklasimin temelini basta {ist diizey yoneticilerin hizmet sdzlesmesiyle calistirilmalar1 ve performans
degerlendirilmelerine tabi tutulmalar1 olusturmaktadir (Eren ve Eken, 2007:173-193). KHK ile birlikte
tasra teskilatinda iist diizey yOneticilerin 6zel veya kamu sektdriinde bir siire ¢alismis olmak sartiyla
sOzlesmeli statiide istihdamlarinin yolu agilmistir. Geleneksel kamu anlayisinda memur, devletin asli
ve siirekli gorevlerini yerine getirir ve devletin otoritesini temsil ettigi i¢in sdzlesme hukukuna degil
statli hukukuna baglidir (Eren ve Eken, 2007:173-193). Yeni gegilen sistemde ise yoneticiler sézlesme ile
calistirllmakta ve performanslar1 Bakanlikca belirlenen performans olgiitlerine gore kamu veya 6zel
kuruluslar eliyle oOl¢iilebilmektedir. Bu durum kamu gorevlilerinin geleneksel statiilerinde degisime
sebebiyet vermis, yeni yap1 kamu kesimi ile 6zel kesim arasinda bir ¢izgiye oturtulmustur (Tutum,
2003:441). Burada temel amag tasra teskilatinin Ozellikle yOnetimsel olarak dinamik bir yapiya
kavusturulmasi, hizmetlerin kalite ve gesitliliginin arttirilmasidir. Yoneticiler agisindan yeni gegilen
sistem, ticretlerde artis ve calisma ekibinin belirlenmesi gibi avantajlar getirmesinin yaninda sézlesme
siiresinin kisitliligt ve sozlesme devamindaki belirsizlikler gibi dezavantajlart da beraberinde
getirmigtir.
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Saglik Bakanlig: tasra teskilatinda uygulanan s6zlesmeli yoneticilik modelinin yoneticilerin goziinden
irdelenmeye calisildig1 bu ¢alisma, tanimlayici tipte tasarlanmis ve ¢alismada nitel arastirma yontemleri
kullanilmigtir. Aragtirmanin evrenini Saglik Bakanlig1 tasra teskilatinda sozlesmeli statiide gorev yapan
veya yapmus olan yoneticiler olusturmaktadir. Literatiirde 663 Sayili KHK'nin saglik sistemine getirdigi
yenilikler ile ilgili bir¢ok c¢alisma mevcut olmasmna ragmen sozlesmeli yoneticilik modelinin
yOneticilerin ¢alisma motivasyonuna etkisi {izerine pek c¢alisma bulunmamaktadir. Bu bakimdan
¢alismanin bu alanda fayda saglayacag diistiniilmektedir.

KAVRAMSAL CERCEVE
Performans ve Performans Degerlendirmesi

Performans genel tanimiyla; bir eylem ya da isi yapan birimin, grubun veya kisinin 6nceden belirlenen
hedeflere ulasma diizeyinin nicel veya nitel olarak belirlenmesi anlamina gelmektedir. (Akal, 1992:6)
Tanimdan da anlagilacag: iizere performans, kisisel ve kurumsal olarak ortaya konulan ¢aba sonucu
elde edilen basarmin belirlenmesidir. Performansin belirlenmesi icin gerceklestirilen faaliyetlerin
degerlendirilmesi gerekmektedir.

Bu bakimdan performans degerlendirmesi, ¢alisanin isinde gostermis oldugu basarinin, isine yonelik
tutum ve davraniglarinin ve c¢alisanin kurumsal basar:1 ve hedeflere olan katkisinin belirli araglarla
Olctilmesi olarak tanimlanabilmektedir (Barutcugil, 2015: 179).

Performans degerlendirilmesinde temel amag; yapilan isin performansi ile ilgili bilgi edinmek ve
personelin 6nceden belirlenen is taniminda belirlenen standart ve kritere ne derecede ulastigina yonelik
geri bildirim kazanmaktir. (Oztiirk, 2002:41). Bununla birlikte performans degerlendirmesinin diger
amaglar su sekilde ozetlenebilir:

- Calisanin organizasyona olan katkisini belirlemek,

- Kurumun giiglii ve gligsiiz yonlerini belirleyip, siirekli basar1 yoniinde caligan1 motive etmek,

- Personelin etkinlik ve iiretkenligini arttirmaya yonelik tespitler yapip, onlarin kendini
gelistirme ve yetistirmesine imkan saglamak,

- Adil bir 6diil sistemi kurmalk,

- Basarili olan personeli terfi ettirmek ve onu iist gorevler i¢in hazirlamak,

- Personel ve yonetici arasindaki etkilesimi gii¢lendirerek is iliskilerinin gelisimini saglamalk,

- Personelin egitim gereksinimlerini belirlemek,

- Yetersiz calisanlar1 belirlemek,

- Personelin kurumsal amaglar dogrultusunda etkin bir sekilde ¢calismasini saglamak (Uyargil,
2008:5).

Performans degerlendirilmesi, bireysel ve kurumsal performans degerlendirme olmak {izere iki sekilde
yapilmaktadir. Bireysel performans degerlendirme siireci kurum personelinin, kurumsal amag ve
hedeflere ulasma konusunda gorev ve sorumluluklarini yerine getirme diizeyini 6n planda tutarken,
kurumsal performans degerlendirme siireci ise, kurum ve kurumda mevcut birimlerin kurumsal hedef
ve amaglara ulasma diizeyine odaklanir (Uyargil, 2017: 12).

Kurumsal basar1 agisindan bakildiginda bireysel ve kurumsal performansin i¢ ige ge¢mis, birbirini
tetikleyen kavramlar oldugu gériilmektedir. Ornegin, yiiksek performansa sahip galisan iginde yer
aldigr birimin performansini da arttiracak ve sonrasinda isletmenin performansimi da olumlu
etkileyecektir. Yani ¢alisanin performansinin yiiksek olmasi: kurumsal amag ve hedeflere ulasilmasina
yardimei olacaktir (Li ve digerleri, 2014:10).

Performans degerlendirme sisteminin Orgiitsel hedeflere yonelik dogru kullanimi degerlendirici,
degerlendirilen ve orgiit i¢in ¢ok faydali olmaktadir. Etkili bir performans yonetim ve degerlendirme
sisteminin uygulandig orgiitlerde isveren ve calisan iligskisi de daha saglam bir temele oturmaktadir
(Uyargil, 2008:11). Kamu sektorii i¢in bakildiginda kurulacak etkili ve hakkaniyetli bir performans
degerlendirme sistemi c¢alisanlarin motivasyonlarini artirip kurumsal sadakati arttirirken, aksi bir

283



Zekai OZTURK ve Omer CEYLAN

uygulama calisan motivasyonunu olumsuz etkileyecektir. Kurumsal agisindan etkili ve gergekgi bir
performans degerlendirme sistemi, kurumun hedef ve amaglarindan insan kaynaklarina kadar bir¢ok
alanda yonetime yol gosterici olacaktir. Erbas, yapmis oldugu bir ¢alismada performans degerlendirme
sonuglarinin kullanim alanlarini; gorevde yiikselme ve kariyer, yetki ile sorumlulugun artirilmasi ve
azaltilmasi, maas ve tlicret artisi, gorev ya da gorev yeri degisikligi, yurtdisi gorevlendirmeler, parasal
olmayan odiiller, stratejik planlama, egitim ihtiya¢ analizi, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1
gecerliliginin test edilmesi, disiplin ve yasal savunma, nitelikli isgiicli kaybmin onlenmesi,
kayirmaciligin 6nlenmesi bagliklar: altinda siralamistir (Erbas, 2021;258-270).

Sozlesmeli Personel istihdami

Diinya genelinde neo-liberal politikalarin etkili olmaya basladig1 1980°li yillardan sonra geleneksel
kamu yonetimi yerini yeni kamu isletmeciligine birakmistir, bu yeni sistem kamunun personel
rejimlerinde ve orgiitlenmesinde ciddi degisiklikler getirmistir (Eren, 2006: 131-153). “Genelde &zel
sektorde duymaya alistigimiz stratejik yonetim, performans degerlendirmesi gibi kavramlarin kamu
kurumlarinda uygulamasi tizerine oturtulan sistem Tiirkiye’yi de etkilemistir. (Yiiksel, 2004:8). Yeni
kamu isletmeciligi modeline goére kamu kurumlarinda goriilen verimsizligin temel sebebi yasal is
giivencesi ve klasik maas sistemidir (Eroglu, 2010:225-233). Bu baglamda kamu kesiminde klasik maas
sistemi ve giivenceli memuriyet uygulamasinin yerine kisisel ve kurumsal basariyi, kaliteyi,
performansi esas alan {licret sistemi ve belli donemlerle yenilenen siireli bir istihdam modeli
uygulanmalidir (Berkman, 2003:294). Bunun sonucu olarak kamu kesiminde sozlesmeli personel
istihdami artmistir. Yeni kamu isletmeciliginin bir bagka yeniligi de, yonetim alaninda, 6zel sektoriin
yonetim anlayisimin kamu yonetim sisteminde uygulanmasi ise yoOneticilerin verimliliginin
arttirilabilecegi diistincesidir. (Kapucu, 2012:34). Sozlesmeli personel istihdami esas itibariyle mevcut
personel ile yiiriitiilmesi miimkiin olmayan islerde siireli ve daha ytiiksek {icretle, nitelikli personel
calistirlmasina olanak saglamaya yonelik bir uygulamadir. (Sayan, 2017:1-7). Tiirkiye’de s6zlesmeli
personel istthdaminin dayanagin “657 sayili kanunun 4'iincii maddesinin (B) fikras1” olusturmaktadir.
Bu madde kapsaminda giintimiiz kadar bir¢ok kurumda s6zlesmeli personel istihdami saglanmustir.
Ayrica giiniimiizde gesitli kanunlar kapsaminda Kamu Iktisadi Tesebbiisleri, belediyeler, Milli egitim
Bakanlig1 gibi bircok kurum ve kurulusta s6zlesmeli personel istihdami mevcuttur. Saglik Bakanligina
bakildiginda ise “657 sayil1 DMK'nin 4/B maddesi,” 5258 sayili, “Aile Hekimligi Kanunu”, 663 sayili
“Saglhik Alaninda Bazi Diizenlemeler Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname”, ve 4924
sayill”“Eleman Temininde Giiglitk Cekilen Yerlerde Sozlesmeli Saglik Personeli Calistirilmasi
Hakkinda Kanun” olmak iizere cesitli yasal diizenlemeler kapsaminda 4 ayri sozlesmeli personel
istihdam edildigi goriilmektedir (Saglam, 2019:45-58).

Ulkemizde sozlesmeli personel istihdami uzun siiredir gergeklestiriliyor olsa da sistemli olarak
sozlesmeli yoneticilik istihdam ilk olarak 663 Sayili KHK sonrasi Saglik Bakanlig: tasra teskilatinda
uygulanmustir. 663 Sayili KHK ile Bakanligin tasra yapilanmasinda Il Saglik Miidiirliigii, Halk Sagligt
Midirligi ve Kamu Hastaneleri Birligi olmak tizere 3'li1 bir ayrima gidilmis, ilk iki yonetim birimi
geleneksel il miidiirii ve miidiir yardimcilar seklinde kadrolu yoneticiler ile yapilandirilirken, Kamu
Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi, genel sekreter ve altinda yer alan tibbi hizmetler bagkani, mali
hizmetler baskan: ve idari hizmetler bagkani seklinde yapilanmis, genel sekreterlige bagli hastane
yoneticilikleri kurulmus idari olarak hastane ydneticisine bagl Bashekim, Idari ve Mali Hizmetler
Midiirii, Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii ve bunlarin yardimcilarindan olusan bir yapilanmaya
gidilmistir. 663 Sayli KHK'nin bir yeniligi olarak genel sekreterlik ve bagli hastanelerde gorev yapan
yoneticiler sozlesmeli statiiye gegcirilmislerdir. Bu yoneticiler icin sozlesme siiresi iki yil olarak
belirlenmis ve her yil Bakanlik¢a 0nceden belirlenen kriterlere gore performans degerlendirmesine tabi
tutulacaklar1 belirtilmistir. 2017 yilinda ¢ikarilan 694 Sayili KHK Bakanligin tasra teskilatinda yeniden
yapilanmaya gidilmis tasra teskilatinda yer alan tiim birimler tekrar il Saglik Miidiirliigii catis1 altinda
toplanmuistir.

Bugiin itibari ile il ve saglik tesisinin biiyiikliigiine gore artis azalis gostermekle birlikte genel olarak
Bakanligin tasra teskilats; il saglik miidiiriine bagl halk saghigi hizmetleri bagskani, kamu hastaneleri
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hizmetleri bagkani, saglik hizmetleri baskani, personel hizmetleri baskani, destek hizmetleri bagkan1 ve
baskan yardimcilar1 seklinde miidiirliige bagli hastaneler ise bashekimin yonetiminde, bashekim
yardimcilari, idari ve mali isler miidiirii, saglik bakim hizmetleri miidiirii, destek ve kalite miidiirii ile
bunlarin yardimcilarindan olusmaktadir. (SB, 2020:335-345)

YONTEM

Tanimlayia1 tipte tasarlanan, Saghik Bakanlig: tasra teskilatinda uygulanan sozlesmeli yoneticilik
modelinin yoneticilerin ¢alisma motivasyonuna etkisini analiz etmeye calisilan bu arastirmada, nitel
analiz yontemlerinden birisi olan yar1 yapilandirilmis goriisme teknigi kullanilmistir. Nitel arastirmayz,
“gozlem, goriisme ve dokiiman analizi gibi nitel veri toplama tekniklerinin kullanildigs, algilarin ve
olaylarin dogal ortamda gergekgi ve biitiinciil bir bi¢cimde ortaya konmasina yonelik nitel bir siirecin
izlendigi arastirma” olarak tanimlamak miimkiindiir, yar1 yapilandirilmis goriismeler ise yazma ve
doldurma seklinde dizayn edilen, test ve anketlerde ortaya ¢ikan simirliligi ortadan kaldirmasi, goriisme
yapilan kisiye konu hakkinda esneklik saglamasi ve arastirilan konuda derinlemesine bilgi
saglanmasina yardimci olmaktadir (Yildirim ve Simsek, 2013:113-118). Yar1 yapilandirilmis gortismeler
katilmciya konuya odakli olarak kendini tam ifade etme olanagi vermesinin yaninda konudan
uzaklasmasini da engelledigi i¢in calismada yar1 yapilandirilmis goriisme teknigi kullanilmistir. Ayrica
Ankara Haci Bayram Veli Universitesi Etik Komisyonun 25.12.2020 tarih ve E.36554 sayili karari ile
arastirmanin etik agidan uygun oldugu karar1 alinmistir.

Aragstirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Saghk Bakanlig tasra teskilatinda s6zlesmeli statiide gorev yapan veya yapmus
olan yoneticiler olusturmaktadir. Arastirmada olasilik dis1 6rneklem yontemlerinden amagcli (kasti)
ornekleme yontemi kullanilmistir. Amagh 6rnekleme yonteminde, drnekleme dahil edilecek kisileri,
arastirmaci eski bilgi, tecriibe ve gozlemlerinden yola ¢ikarak, onceden belirlenen arastirmanin amacina
uygun olarak, kendi karariyla belirler. Arastirmaci kendi goriis ve degerlendirmesine gore hareket
edecegi icin evren hakkinda bilgi sahibi olmalidir (Ural, 2011: 45). 01.12.2020 - 05.02.2021 Tarihleri
arasinda, Saglik Bakanligi tasra teskilatinda halihazirda iist, orta ve alt diizeyde yoOnetici olarak gorev
yapan veya ge¢mis donemde gorev yapmis olan 27 yonetici ile miilakat yontemi ile yar1 yapilandirilmis
8 adet miilakat sorusu kullanilarak goriismeler gerceklestirilmistir.

Veri toplamaya baslamadan once katilimcilara yoneltilecek sorular; Saghk Kurumlari Yonetimi
Anabilim Dali'nda gorev yapan iki 0gretim iiyesi, Saglik Bakanligi'nda teftis, denetim ve personel
yonetimi konusunda tecriibeli iki biirokrat, bir il saglhik miidiirii ve bir bashekim olmak {izere alt1
uzmandan goriis alinarak, bu goriis ve Oneriler dogrultusunda godzden gecirilerek, yeniden
diizenlenmistir.

Katilimailar ile yapilan miilakatlardan elde edilen veriler iizerinde igerik analizi gerceklestirilmistir.
Igerik analizi aragtirmaci tarafindan elde edilen verilerin dizgesel bir analizidir. Sozel bilgilerin nicel
verilere doniistiiriilmesi amaciyla goriisiilen kisilerin beyanlarinin kodlanarak nicellestirilmesidir. Bu
analiz tiirlinde ilk olarak temel kategoriler (analiz {initesi) ve alt kategoriler belirlenir ve bunlar
tanimlanir. Sonrasinda ise analizlerin yapilacagi baglam birimine (climle, paragraf ya da tiim metin)
karar verilir (Yildirim ve Simsek, 2013:227-241; Balci, 2013:46-52). Bu teknigi arastirmacinin belirlenen
tanimlar ¢ercevesinde arastirmada toplanan verileri kayitlarinin incelenmesini saglayip, arastirmacinin
toplanan bilgileri tanimasini saglamakta ve verilerin daha iyi sekilde analiz edilmesini
kolaylastirmaktadir (Altunisik vd., 2010:234; Kirilmaz vd., 2015: 98).

BULGULAR

Aragtirmaya toplam 27 yonetici katilmis, bunlardan 3’ 1l Saghk Miidiirii, 5'i Bagkan, 2’si Bagkan
Yardimcisi, 4’ii Baghekim, 3'ii Bashekim Yardimcisi, 5'i Hastane Miidiirii (Idari ve Mali Isler, Destek ve
Kalite, Saglik Bakim Hizmetleri), 2’si Hastane Miidiir Yardimcisi pozisyonunda aktif ¢alisandir, 2’si
Kamu Hastane Birlikleri Genel Sekreteri, 1'i de Kamu Hastane Birliklerinde Baskan olarak gorev
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yapmistir. Katilimcilarin 6’s1 kadin geri kalanlar erkektir. Calismaya katilanlar 35-58 yas araliginda ve
ortalama yaslar: 43’tiir. Calismaya katilanlarin yoneticilik deneyim siiresi en az 1 yil en ¢ok 20 yildur.

Arastirmaya katilanlarin yar1 yapilandirilmis goriisme sorularina verdikleri cevaplar 5 tema etrafinda
toplanmustir. Bunlar; 1)S6zlesmeli yoneticilik sistemi. 2)Ucret artisimn performansa katkisi. 3)Calisma
ekibinin belirlenmesi ve rotasyon. 4)Sinirh sozlesme donemi ve performans degerlendirme kriterleri.
5)S6zlesmeli yoneticiye kadrolu personel ve ildeki diger yoneticilerin bakis: seklinde belirginlesmistir.

Sozlesmeli Yoneticilik Sistemi

Calisma kapsaminda goriisiilen yoneticilerin tamamina yakini sézlesmeli yoneticilik sisteminin olumlu
oldugunu belirtmislerdir, gortismelerde Ozellikle liyakat temast 6n plana ¢ikmistir. Katilimcilar
sistemin ¢ok glizel kurgulandigimi fakat kurgulandigi sekilde hayata gegirilemedigini dile
getirmislerdir. Bu konuda katilimcilarin goriisleri su sekildedir;

A-2 kodlu katilimcr: “663 sayili KHK nin saglik tesislerinde yoneticilik icin bir milat oldugunu diisiiniiyorum,
daha once yoneticilerin kadrolu olmas: hasebiyle ¢ok ciddi bir sorusturma veya yerel sitkint: yasamadig: miiddetce
gorevinden alimamayacagindan kigisel bir hegemonya hakimdi.”

B-3 kodlu katilimci: “Uzun siire kroniklesmis kotii yonetim ekiplerinin sonlandirilmasi ve tasra teskilatina
dinamizm kazandirilmasi, noktasinda iyi oldu”

E-3 kodlu katilime1: “Bu degisimin amact mevcut hantal yapiy: degistirip, profesyonel bir yonetim ile saglik
hizmetini hizl1 bir degisime tabi tutup, insan saghgr agisindan teknolojik gelisme ve degisime ayak uydurmakt”

D-1 kodlu katilimer: “Belirli bir siire icin sozlesmeye bagli calistyor olmak, yaptiginiz islerle ilgili standart kriter
ve puanlarin olmasi ve bu puanlara gore degerlendiriliyor olmak, performans: her zaman yiiksek tutmak icin ¢aba
gosterilmesini gerektiriyor.”

Calismaya katilanlarin geneli so6zlesmeli sistemin tasra teskilatina profesyonellik kazandirmak, karar
ve aksiyon alma siireglerini hizlandirmak ve daha dinamik bir yaprya kavusturmak icin getirildigini
ancak kurgulanan sistemin tam uygulanamamasindan kaynakl sikintilar ¢iktigini, liyakate gore atama
yapilmamasi, performans sisteminin kagit {iistiinde kalmasi ve atamalarda objektif kriterler
belirlenmemesinin sisteme zarar verdigini vurgulamislardir. Bu konuda katilimcilarin goriisleri su
sekildedir;

A-2 kodlu katilimct: “Maalesef tasrada basta Il saglik Miidiirliigii olmak iizere yénetici karnesine veya
performansima bakilmayip yerel dengelere bakildigindan sistem amacindan uzaklagmigstir. Eski sistemde
yoneticinin bir giivencesi varken bizde oda gitmis, karar alma ve yonetim siirecinde daha bir cekingenlik ortaya
ctkmus, Ozetle biiyiik umut ve beklenti ile getiren miikemmel sistem yanhs uygulamalar ile bitirilmistir.”

C-3 kodlu katilimc1: “Genel olarak sistemin faydali oldugu diisiincesindeyim. Performans olciitleri tam manast
ile uygulandigi takdirde daha da etkili bir yonetim tarzi ortaya konacaktir. Sistem ¢ok iyi kurgulanmasina ragmen
uygulanmada sikintilar vardir.”

C-2 kodlu katilimci: “Basar: elde edilmek isteniyorsa sahada gorev yapacak sozlesmeli yoneticilerin
belirlenmesinde Bakanli§imiz daha sorgulayici ve belirleyici olmalidir.”

E-1 kodlu katilimc1: “Eskiye gore daha verimli bir calisma modeli olmakla birlikte, liyakat esasina ve ilgili
gorevinin gerektirdigi tecriibe ve deneyimin atama yapilacak yoneticilik pozisyonlar: igin daha belirleyici rol
oynamasinin gerekmektedir.”

Calismaya katilan 3 yonetici sdzlesmeli yoneticilik sistemi ile ilgili digerlerinden farkli olarak sistemin
kurumsallagsmay1 engelledigini, stk yonetici degisimlerinden dolayr kurumsal hafiza ve kurum
kiiltiiriiniin yok oldugunu ayrica son yasal diizenlemeler ile il saglik miidiirliigiinde gereginden fazla
yOnetici pozisyonu agildigini bunun biirokrasi ve kirtasiyeciligi arttirdigini, isleri ise yavaslattigini,
diger taraftan saglik kurumlar: yonetimi konusunda hig bilgisi olmayan sektdre tamamen yabanci
kisilerin yOneticilik pozisyonuna getirilmesinin ¢alisma uyumunu ve kalitesini diistirdiigiinii
belirtmislerdir.
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Bu konuda A-3 kodlu katilimci: “Sik yénetici deisikliklerinin yasanmasi, kurum hafizasimn, kurum
kiiltiiriiniin devam etmemesine, yoneticilerin yaptiklar: islerle ilgili yeni fikirler, projeler iiretip daha iyiye yonelme
konularida ¢aligmalarini ikinci planda tutmalarina neden olmus, mevcut yoneticilik pozisyonunu korumaya
yonelmislerdir.”

B-2 kodlu katilimci: “Tasrada yonetici pozisyonda calisan personel sayilarinda artma meydana gelmis, bu
artmayla ayni oranda verilen hizmetlerde, mali tablolarda ve is doyumunda iyilesme olmamustir, normalde ii¢ kisi
ile yapilabilecek isler baskan ve baskan yardimcist kadrosunda 15 kisi ile yapiliyor.”

E-3 kodlu katilimci: “Sistemi ¢ok olumlu bulmakla birlikte, saglik sektorii ile hig ilgisi bulunmayan kimselerin
atanmasina firsat vermesi biiyiik bir handikaptir. Ornegin bizde hayatinda muayene olmak disinda hastaneye
ugramamis kisinin miidiir yardimcisi olarak atanmasi ¢alisma diizenimizi, is uyumumuzu bozmakla birlikte
personeli de huzursuz etmigti.”

Seklinde goriis belirtmislerdir.
Ucret Artisinin Performansa Katkisi

Sozlesmeli yoneticilik sistemine gecilmesi ile Bakanligin tasra tegkilatinda yer alan yoneticilerin
ticretlerinde meydana gelen artisin genel olarak performansa olumlu katki sagladigi soylenmekle
birlikte, yoneticilerin bulunduklar1 pozisyon ve asil kadrolarina gore farkli goriisler dile getirdikleri
goriilmiistiir. Bu konuda katilimcilarin goriisleri su sekildedir;

A-4 kodlu katilimc1:  “Eski sistemde il saglikta gorev yapan hekimlerin maas: sahada gorev yapan hekimlerin
aylik kazancindan ¢ok ok diisiiktii, bu manada iicret dengesinin saglanmig olmas: performans: ve motivasyonu
olumlu etkilemigtir.”

E-4 kodlu katilimc1: “Y6netici iicret artis: performansa ¢ok olumlu yansimis ancak liyakatsiz ve yetersiz kisilerin
maagimin artmast i¢in yoneticiligi istemesine yol agmigtir.”

C-2 kodlu katihimc: “Ucretin pozitif performansa katkis: bulunmakla birlikte mevcut durumda asil motivasyon
kaynagr olmadigim  diisiinmekteyim, oOzellikle hekim olan sozlesmeli yoneticiler sahada gorev yapan
meslektaglarindan ¢okta farkls ticret almamaktadirlar.”

Calisma kapsaminda yapilan goriismelerde il saglik miidiirii, baskan (hekim), bashekim, saglik bakim
hizmetleri miidiirii, destek ve kalite miidiirii kadrolarinda calisanlarin genel olarak {icret artisim
olumlu ve yeterli buldugunu, baskan (hekim dis1), doktor 6gretim iiyesi kadrosunda olup afiliye
hastanede gorev yapan bashekim, bashekim yardimcisi, idari ve mali isler miidiirii, miidiir yardimcisi
kadrosunda gorev yapan yoneticilerin ise icret artisin1 olumlu gormekle birlikte yetersiz oldugu
kanaatinde oldugu goriilmiistiir. Bu konuda katilimcilarin goriisleri su sekildedir;

B-4 kodlu katilimet: “Ucret artisin: olumlu yonde degerlendirilmekle birlikte, ayni yoneticilik pozisyonlar: igin
hekim ve hekim dig1 yoneticilerde farkli iicret uygulanmasi, is barisini olumsuz yonde etkilemektedir.”

B-5 kodlu katilimci: “Mali islerden sorumlu oldugum icin aldigim risk diger yonetici arkadaslarimdan yiiksek
ama hekim olmadi§im icin onlardan ¢ok daha diisiik iicret aliyorum bunun hakkaniyete uygun olmadigin
diisiiniiyorum”

C-1 kodlu katilimer: “Ucret 2. ve 3 basamak saglik kurumlarinda calisan hekimler icin artarken, iiniversite
kadrosunda yer alp afiliye hastanede ¢alisan dr.0gretim iiyesi kadrosunda bulunanlar icin diigmektedir. Suan
benimle ayni brangta hekim olarak gérev yapan arkadaglarimdan cok daha diisiik iicret almaktayim.”

E-1 kodlu katilimc: “Idari ve mali isler miidiirii olarak mali olarak cok riskli isler yapmaktayim bunun yaninda
geriye doniik hatalardan kaynakli 10 y1l mali hesap verme sorumlulugum oldugu halde diger yoneticiler ile aym
maagt almaktayim, visk ve sorumluluk gozoniine alinarak ticret politikas: belirlenmelidir.”

E-2 kodlu katilimcr: “Ucretleri az bulmaktayim, risk ve sorumlulugum fazla, hastanede gecirdigim zaman daha
cok oldugu halde benim kadro derecemde c¢aligan bir hemsire ile aynu iicreti almaktayim.”
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Calisma Ekibinin Belirlenmesi ve Rotasyon

Calisma kapsaminda goriisiilen katilimcilarin biiyiik ¢cogunlugu sistemde yer alan biitiin yoneticilerin
birbiri ile etkilesim halinde oldugunu, birinin basarisizliginin il saghk miidiiriine kadar herkesi
etkiledigini bu yiizden ekip uyumunun c¢ok 6nemli oldugunu, zaten sistem kurgulanirken fiist
yOneticinin kendi ekibini kuracag1 ve dogrudan bunlarin basarisizligindan sorumlu olacag: seklinde
kurgulandig: fakat uygulamada bunun gerceklesmedigi, ekip kurmada {ist yoneticilere ¢ok az hareket
alani tanindig1 atamalarda genelde yerel giiglerin etkili oldugunu belirtmis, sistemin 6ziinde hizmet
sunumunda aksayan, geride kalan yoneticilerin daha verimli olabilecekleri pozisyonlara alinmas1 veya
tamamen sistemin disina ¢ikarilmasina olanak verdigini, bunun saglik hizmet sunumunun bugiinkii
yapisi icin biiyiik bir avantaj oldugunu fakat bunun degerlendirilmedigini dile getirmislerdir. Bu
konuda katilimcilarin goriisleri su sekildedir;

A-1 kodlu katihmc1: “Her ne kadar ekip kurma ve atama isleri cok kolay goriinse de sahada ve pratikte
yansimalart olumsuz olmaktadir, gelen yonetici bagarisizli§indan sorumlu oldugu ekibini kuramamaktadir.”

C-4 kodlu katilimer: “Hizli degisimin olumlu olmas: diisiiniiliirken aksine sikintilar meydana getirmistir,
yonetici ekibini kuramadi$ gibi liyakatsiz ve is bilmeyen kisiler ile calismak zorunda kalmigtir.”

C-3 kodlu katihmci: “Eskiden yonetici degisikligi zor yapilmakta, bu da bir miiddet sonra isletme korliigiine,
metal yorgunluga vb. sebep olmaktaydi. Simdi ise bazi kurumlarda siirekli yonetici degismekte bu da yonetim
zafiyetine ve sorunlarin ¢oziilememesine sebep olmaktadir. Hele birde kurum disindan gelen yonetici varsa siireg
iyice zorlasmaktadir.”

B-5 kodlu katilimcr: “Siirekli aymi kisilerin yonetici koltugunda oturmasi bir handikap iken, siirekli ve sik
yonetici degisikliklerinin de kurum kiiltiiriinii bozan bir handikap oldugu unutulmamalidir. Bir yoneticinin
kurumunu tanimas: ve adapte olmast icin 6 ay ile 1 yillik zamana ihtiyac: vardir. Bu nedenle yonetici secerken
objektif kriterlere gore liyakat sahibi kimseler secilmeli ve en az 4 yillik siire verilmelidir.”

A-5 kodlu katilimer: “Yénetici mevcut sozlesme siiresini garantisi olmadigindan uyum problemi yaganmakta ve
ileriye yonelik biiyiik projeler gerceklestirememektedir. Ekip olusumu noktasinda siirenin kisitli olmasi siirekli
degisime yol agmaktadir. Siirekli degisimin olmas: gelisim noktasinda ve projelerin devami noktasinda siirecleri
sekteye ugratmaktadir.”

D-3 kodlu katilimcr: “Sayet rotasyon veya degisim resmi olarak belirlenmis performans kriterleri yaninda
bakanlik ilgili biirokratlarinin goriisii alinarak bagar: durumlarina gore yapilacak olsa basariy: getirecektir ancak
uygulamada maalesef bu durum tam tersi islemekte basarili da olsa baska sebeplerden gorevden alinabilmekte yada
bagka goreve kaydirilabilmektedir.”

E-4 kodlu katilimc1: “Degisim ve rotasyon agisindan bir kolaylik gibi goziikse de goreve geldigi kuruma yabanci
bir kisinin uyum saglamasi zor olmaktadir, hele bir de kendi ekibini getirememisse uyumu ¢ok zor olmaktadir.
Ozellikle egitim arastirma hastanelerine disaridan atamalarda akademik birimler tarafindan ciddi bir defans
olusabilmektedir.”

C-1 kodlu katilimer: “Samilanin aksine suan da rotasyon ve degisim cok zor ben performanslari cok diisiik oldugu
icin bir miidiiv yardimcum aldirmak istedim fakat bagarili olamadim, suan hala gorevde iist yonetici olarak
kendisine séz gegiremiyorum.”

Calismaya katilan bazi yoneticiler basarisizlik veya disiplin sugu sonucu sozlesmelerin iptal edilmesi
ile ilgili bagka bir hususa vurgu yaparak, basarisiz olan veya imzaladig1 s6zlesmede agikga belirtilen
suglar1 islemesi sonucu sozlesmesi fesh edilen kisilerin genelde mahkeme karari ile geri dondiiklerini
bunun ciddi bir sorun oldugunu belirtmislerdir. Bu konuda katilimcilarin goriisleri su sekildedir;

C-1 kodlu katilimcr: “Performans: diisiik, ¢alisma uyumunu bozuyor diye gorevden alinan kisi mahkemeye
basvurdu, mahkemeyi kazand sézlesme siiresi bittigi icin geri donemedi ama calismadigr hakketmedigi halde 1
yillik maaginy aldi, performans gostergeleri ve karne sistemini mahkemeler gérevden almak icin bir kriter olarak
gormiiyor.”
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C-4 kodlu katilimer: “Ust yonetimin basarisiz diye gorevden aldigr kisi mahkemeye bagvurdu ve geri dindii,
kendisini calistiramiyorum simdi bir kenarda bog bos oturuyor.”

Sinirl1 S6zlesme Donemi ve Performans Degerlendirme Kriterleri

Calismaya katilan katilimcilarin biiyiik cogunlugu sinirli s6zlesme doneminin gerekli oldugunu fakat
2 yillik s6zlesme siiresinin ¢ok kisa oldugunu bu siirenin zaten 6-7 ayinin adaptasyon ve ekibi tanima
ile gectigini belirtmistir. Katilimc1 goriislerinde sdzlesme siiresinin 4 yil olarak uygulanmas: gerekliligi
one ¢ikmustir. Bu konuda katilimcilarin goriisleri su sekildedir;

A-4 kodlu katihhmer: “Sézlesmelilerin bircogunun ilk kez goreve gelmeleri sebebi ile ilk yil sistemi tam olarak
tamimaya calismislar ve ikinci yilin yarisindan sonra sozlesme yenileme endisesi ile bircok projede iglerde gekimser
kalarak daha monoton bir yénetim sergilemektedirler. Tam kurum isleyisini 6grenip daha etkili olacaklari donemde
sozlesme sona ermektedir.”

B-3 kodlu katilimc1: “Adaptasyon ve ekip kurma siireci noktasinda 2 il siire kisa gelmektedir. Tam adapte olup
ekip olusturana kadar siire bitmektedir. Her sey tekrar basa donerek yeni bir yonetici ve yeni bir ekip olusumuna
gecilmektedir. Sozlesme siireleri 4 yil olmalidir.”

C-2 kodlu katilimcr: “sézlesme siiresinin kisa olmast bu sistemin en énemli sorunudur. 2 yil sonrasi icin
bilinmezligi ve performans kriterlerinin basli basina bir sorun olmasi yoneticileri ciddi strese sokmaktadir.
Ozellikle kurum degisikligi ile gelen yoneticiler icin olay daha karmagiktir ¢iinkii her kurumun kendi dinamikleri
vardir ve bu siire yetersiz kalmaktadur.”

E-2 kodlu katilimcr: “Sézlesme siirelerinin 4 1l olarak yapilmasi, yonetici 6demelerinin 6lgiilebilir kriterler
belirleyerek performansa yonelik olmast ve performans: arttikea ticretlerinde artmas: gerekmektedir.”

D-3 kodlu katilimci:“Sozlesme siiresinin belli olmas1 yoneticileri calisanlardan koparmamakta, baskici
yonetimlere engel olmaktadir.”

Bu goriislerle birlikte bazi katilimcilar sinurli sézlesme déneminden dolay1 yoneticilerin sozlesme
sonuna dogru ciddi kararlar ve yatirimlardan kag¢indigini belirtmis, bazi katilimcilar ise asil sorunun
sinirh s6zlesme donemi uygulamasinda degil de s6zlesme yenileme kriterlerinin uygulanmamasinda
oldugunu, basar1 olmas1 durumunda s6zlesmesinin yenilenecegini bilen bir yonetici igin stzlesme
siiresinin bir 6nemi olmayacagini belirtmislerdir. Bu konuda katilimcilarin goriisleri su sekildedir;

A-2 kodlu katilimei: “2 Yullik sozlesme siiresinin ilk 6 ay: oryantasyonla, son 6 ayi yarim kalacak is
birakmamaya calismakla gecmektedir. Ozellikle son 6 ayda radikal kararlar almaktan kacinan yéneticiler daha ok
giindelik islerle ugragmakta, ciddi sorun ve kararlari sozlesme sonrasina ételemektedir.”

C-1 kodlu katilimci: “Eger sozlesmeli yonetici belirlenen siirede g0sterdigi performans ile bir sonraki dénem icin
degerlendirilecekse sinirli olmast uygun olacaktir, zira bu kisilerin rehavete kapilmasini engelleyecektir fakat suan
ki uygulamada performansa gore degerlendirme yapilmadigi icin 2 yillik siire ¢ok kisa olmaktadir.”

A-1 kodlu katilimer: “Sézlesme siiresi ile sinirly is ve islem tesisi, sozlesme bitimine dogru riskli islerden kaginma,
yeterli insiyatif almama, ¢oziim odakli calismak yerine erteleme ve Oteleme, bircok mesai arkadasimizda goriilen
bir durumdur. Bunun nedeni bir sonraki gorev yapacak olan ekibin yeni is ve islemlere devam edip etmeyecegine
dair olan siiphesidir.”

C-2 kodlu katilimc1: “Bircok yoneticide sozlesme yenilenme dénemlerinde performans diisiislerini gozlemledim.”

B-1 kodlu katihmci: “Sozlesme siiresinden ziyade devam etme kosullarinda sikinti var mevcut kisi basarili
oldugunda sézlesmesinin yenileneceginden emin olursa sozlesme siiresini cok takmayacagr gibi daha cesur islere
imza atar. Maalesef performans kriterleri tam uygulanmadig: icin yoneticiler daha korkak hareket etmektedir.”

Tagra teskilatinda yer alan yoneticilerin bagar1 diizeyinin belirlenmesinde kullanilan performans
degerlendirme kriterleri ile ilgili olarak, katilimcilarin ¢ogu kriterlerin tam bir performans dlgtimiine
elverigli olmadigini, kriterlerin yeniden degerlendirilip daha gercekg¢i, saha ile uyumlu kriterlerin
belirlenmesi gerektigini belirtmislerdir. Bunun yaninda calisma kapsaminda goriisiilen neredeyse
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biitiin katilimcilar yonetici performans degerlendirmesi ve bu degerlendirme sonucu alinan puanlarin
sozlesme yenilenmesinde esas alinmadigini bunun sisteme olan giiveni sarstigini dile getirmislerdir. Bu
konuda katilimcilarin goriisleri su sekildedir;

C-1 kodlu katilimci: “Performans degerlendirme kriterleri kesinlikle realiteden uzaktir, kriterler belirlenirken
bizim gibi sahada calisanlardan goriis almmmali, bir cok kriter bizim kontroliimiizde olmayan parametreler
iceriyor.”

B-3 kodlu katilimcar: “Sézlesmeli yoneticilik pozisyonlarimin, kanunun gikarilma ruhuna riayet edilerek, mevcut
donemdeki ilgili yoneticinin performansimin, bulundugu yoneticilik pozisyonuna hakimiyeti vb. kriterlerinin seffaf
ve objektif degerlendirilerek bir sonraki sozlesme donemindeki konumunu belirleyeceginin net olarak ortaya
konmas1 gerekmektedir.”

D-4 kodlu katihmcar: “Mevcuttaki kriterler dlgiilebilir ve giivenli degildir. Yamilg: payr minimal olacak sekilde
olciilebilir giincel uygulamaya yonelik isler dogrultusunda kriterler belirlemek gerekir.”

E-2 kodlu katilimc1: “Séz konusu kriterler sonucunda elde edilen puanlar iizerinden sézlesme yenilenmelerinin
olmamast kriterlerin uygulanmasi noktasinda zafiyetlere neden olmaktadir.”

A-5 kodlu katilimci: “Belirlenen degerlendirme kriterleri tamamen sayisal verilerle ilgilenmektedir, halbuki
yoneticilikte en 6nemli kriterler; sorun ¢ozme becerisi, iletisim becerisi, ileri goriigliiliik, liderlik ruhu, calisanlart
ve kurumu ortak bir vizyonda bulusturabilmektir.”

C-2 kodlu katilimey; “Sézlesmeli Yonetici Performans Degerlendirme Kriterleri tabi ki miikemmel degil fakat hi¢
bir sekilde yoneticinin belirlenmesine yansimas: olmadig1 icin simdilik hedefsiz bir calisma gibi goriiniiyor.”

E-6 kodlu katilimci: “Performans degerlendirmesi ¢ok olumlu bir uygulamadir ancak iist amirimizin bizi
degerlendirmesi yanligtir.”

Sozlesmeli Idareciye Kadrolu Personel ve Tldeki Diger Idarecilerin Bakis1

Calismaya katilan yoneticilerin bir kismi sozlesmeli statiide calismanin genel olarak diger personelde
olumsuz bir algiya sebebiyet verdigini, sik yonetici degisimleri olan yerlerde yoneticilerin personel
tizerinde otorite kurmakta zorluk yasadigin ozellikle hastanelerde gorev yapan orta ve alt diizey
yoneticilerin bu konuda ¢ok sorun yasadigini dile getirmislerdir. Hastanede orta ve alt diizey yonetici
olarak gorev yapan E-2, E-6 ve E-7 kodlu katilimcilarin goriisleri su sekildedir;

E-2 kodlu katilimci: “Calisanlarin sozlesmeli yoneticiye bakisini tek kelime ile dzetlersek "onlar yolcu biz
hanciyiz, onlar gidici biz kalicoyiz” seklindedir. Bu durum c¢ahismalarimizi olumsuz etkilemekte, personel
yonetiminde daha cok efor ve zaman harcamak zorunda kalmaktayiz. Bir nevi dikey mobbinge maruz
kalabiliyoruz.”

E-6 kodlu katilimci: “Calisanlarin sozlesme bitimini sik sik sormalari, kendilerinin tamidigr biirokratlar:
hatirlatmalari, sézlesme bitince ne olacak vb. sorulari oldukga ¢ok oluyor.”

E-7 kodlu katilimci: “Bizim agimizdan her zaman icin gérevden alinabilme diisiincesi calisma huzuru ve
performansimizi etkilemektedir. Ozellikle sorunlu personellerde sorusturma yapildigi zaman nasil olsa gecicisiniz,
sozlesme zamanmniz yakin gorevden almabilirsiniz gibi tehditkdr soylemlere maruz kalmaktayiz, sirket personeli
iken kadroya gecen 4D’li daimi isciler bile yeri geldiginde bizim giivencemiz sizden daha saglam gibi séylemlerde
bulunabiliyorlar.”

Bashekim olarak gorev yapan C-4 kodlu katilimc1: “Diger personel tarafindan gidici goziiyle bakildi§indan
asthik iistliik iliskisi kurmakta zorluk cekmekteyiz.”

Bu konularda goriis beyan eden katiimalarin biiyiik bir kismi ise sorunun sozlesmeli statiide
calismadan kaynakli olmadigini burada temel sorunun sik yonetici degisimi oldugunu, ¢ok sik yonetici
degisimi olan yerlerde personelin makamlara ve o makamlar1 temsil edenlere olan saygisinin azaldigini,
bu durumun kurumlarin sevk ve idaresinde zorluk olusturdugunu ayrica bu durumun ilde bulunan
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diger idari amirlerin goziinde de makama olan sayginligi azalttigini belirtmislerdir. Bu konuda
katilimcilarin gortisleri su sekildedir;

A-2 kodlu katilimci: “Bu etki sozlesmeli olmaktan ziyade hizli degisim sebebiyle calismalari etkilemekte
memurlarm yoneticiye olan inanglarini  kaybetmelerine yol ac¢maktadir. Bununla birlikte sik yonetici
degisimlerinin oldugu yerlerde diger kurum amirleri tarafindan kurumunuza yonetici dayanmuyor, bakalim siz
ne kadar dayanacaksiniz gibi igneleyici sézlere maruz kalinmaktadir.”

A-5 kodlu katilimcr: “Idarecilere gecici goziiyle bakildigindan isler konusunda direng gdsterilmekte, izellikle
sozlesme yenileme donemine dogru personel tarafindan bazi isler siiriincemede birakilmaktadir.”

E-3 kodlu katihmc1: “Sik degisimden dolay: genel anlamda yénetici gidici, personel kalic1 goziiyle bakilan bir
tablo olusmakta ve yonetici amir pozisyonunun agirligini hissettirememektedir.”

C-5 kodlu katilimc1: “Stk degisim olan yerlerde miilki amirin sizi cok kolay degistirilebilecek bir yonetici olarak
gOrmesi sizin iizerinizde mobbing uygulama yatkinli§ini artirmaktadr.”

Son olarak B- 3 kodlu katihmc: “II saglik miidiirliiklerinde yonetici pozisyonlart igin kullanilan unvanlarin
diger kurumlarda karsihi$1 olmadig: icin kafa karisikhigina sebebiyet vermektedir.”

Seklinde goriis belirtmislerdir.
TARTISMA, SONUC VE ONERILER

2003 Yilinda hayata gecirilen Saglikta Dontisiim Programi ile saglik hizmetinin sunumundan,
finansmanina, personel yapisindan idari isleyise kadar bircok alanda koklii degisiklikler yapilmistir.
2011 Yilinda 663 sayil1 KHK ile 6rgiitlenme agisindan dikey orgiitlenme modelinden yatay orgiitlenme
modeline gecilmis, 6zel sektoriin profesyonel ve rekabet¢i yonetim anlayisinin kamuda da uygulanmasi
amaciyla s6zlesmeli yonetici modeline gecilmistir. Tagra tegkilatinda s6zlesmeli yoneticilik uygulamasi
ile is ve islemlerde sonu¢ odakli denetim anlayisina gecilmis hizmet sunumu, finansman, kaynak
kullanim1 gibi gostergeler etkinlik ve verimlilik Olgiitlerine gore degerlendirilmeye baslanmustir.
(Lamba vd., 2014: 66) Bu sistem ile tasra Orgiitlenmesinde yer alan idari birimlere profesyonel
yOneticiler atanmasi, olusturulacak performans degerleme kriterleri ile gergekgi bir sekilde yoneticilerin
performanslarinin degerlendirilip hesap verilebilirligin arttirilmas: amacglanmistir. Diger taraftan bu
uygulama ile yoOnetici atamalarinda liyakatin ikinci plana atilacagi, sozlesmeli personelin is
giivencesinin bulunmamasinin zafiyet olusturacagi, ayrica is devami ve sonlandirilmasinda objektif
davranilmayacagi, bunun iist yonetimin keyfine kalacag1 elestirileri yapilmustir (Elitez, 2017: 6;
Aydemir, 2020: 360).

2011 Yilinda gergeklestirilen yeniden yapilanma her ne kadar basta bir heyecan uyandirmissa da, tasra
orgiitiinde idari birimler arasinda, is siireglerinde yavaslama ve koordinasyonda zayiflamaya sebep
oldugu ayrica kurumsal yapiy1 olumsuz etkiledigi elestirileri tizerine 2017 yilinda ¢ikarilan 694 sayili
KHK ile tagra teskilatinda mevcut daginik yap: tekrar il saglhik miidiirliikleri biinyesinde toplanmis
bunun sonucu olarak il saglik miidiirliikleri sozlesmeli statiide, il saghk miidiirii, bagskan, baskan
yardimcilari, uzman ve kadrolu personelden olusan devasa bir yapiya doniismiigtiir.

Saglik Bakanlig: tasra teskilatinda uygulanan sozlesmeli yoneticilik modelinin yoneticilerin ¢alisma
motivasyonuna etkisinin incelenmeye calisildig1 bu ¢alismada asagida belirtilen hususlar 6ne ¢ikmustir.

e SOzlesmeli yoneticilik sisteminde uygulamadan kaynakli olarak giiven ¢ok diisiik
diizeydedir. Atama ve gorevden almalarda liyakat ve yeterliligin esas alinmasi ile
sisteme giiven tekrar tesis edilebilir.

e Kurum disindan liyakatsiz atamalar ¢alisma diizenini ve ahengi bozdugundan, bu tarz
atamalarda gercekten ihtiya¢ duyulan alanlara uygun, donanimh kisilerin atanmasi
gerekmektedir.

e Sik yoOnetici degisimleri personelin makama olan saygisini azalttigi gibi kurumsal
hafizay1 da yok etmekte, ayn1 zamanda bir kurum kiiltiirii olusmasini engellemektedir.
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Bu bakimdan sik yonetici degisimlerinden kagimilmali gorevden almalar objektif
kriterlere gore yapilmalidir.

¢ Bakanlik¢a yoneticilerin performans degerlemesi icin yapilan ¢alismanin formaliteden
yapilan bir c¢alisma oldugu, goreve devam igin esas alinmadigi inanci hakim
oldugundan yoneticilerin kendilerini giivencesiz  hissettikleri, bunun da
motivasyonlarini olumsuz etkiledigi goriilmiistiir. Bu baglamda yoneticilerin gérevden
almma veya goreve devam etmelerinde yapilan performans degerlemesinin esas
almmasi, bu sekilde yoneticilere basarili olmalar: halinde goreve devam edecekleri
garantisi verilmelidir.

e Iidarec sirkiilasyonunun fazla olmasi, goreve devam ve soOzlesme fesihlerinde
performans degerlendirmesinin esas alinmamasi gibi hususlarin yoneticiyi giivencesiz
hale getirdigi, bunun sonucu olarak personel iizerinde otorite kurmasimin zorlastig1
ayrica yerel baskilara acgik hale getirdigi, bu olumsuz durumun performans
degerlendirme sisteminin amacina uygun olarak uygulanmas: ile asilabilecegi
gorilmiistiir.

e Sozlesmeli Yonetici Performans Degerlendirme Kriterlerine bakildiginda, bazi
parametrelere yoneticinin miidahale imkani olmadig1 halde bu parametreden puan
aldig1 goriilmektedir. Ornegin bashekimler igin bir parametre olan Acil Servise Bagvuru
Orani, tamamuyla ulusal diizeyde alinacak kararlar ile azaltilip arttirilacak bir orandur,
yOneticinin yerel uygulamalar ile bunu azaltmasi miimkiin degildir. Bu bakimdan
performans degerlendirme kriterlerinin sahanin gercekleri ve goriisii dikkate alinarak
giincellenmesi uygun olacaktir.

e Bunun yaninda yoneticilere belirli bir zaman boyutu i¢in hedefler konuldugu ve donem
sonunda hedeflere ne olclide ulasildigimin tespit edilmeye ¢alisildigi, bu tarz
calismalarda gosterge sayisinin ¢ok fazla olmas: performans izlem sistemini olumsuz
etkileyebileceginden, gosterge sayisinin az olmasi ve benzer parametreler igeren
gostergelerin tek baslik altinda toplanmas: uygun olacaktir.

e Performans Olgiim goOstergeleri arasinda yer alan Yetkinlik Bazli Performans
Degerlendirmesi olarak isimlendirilen ve iistiin altina puan vermesi seklindeki
uygulama, 657 Sayil1 DMK’da diizenlenmis olan ve 2011 yilindan gegerli olmak tizere
yiliriirliikten kaldirilan sicil notu uygulamas: gibi tamamuyla kisisel degerlendirmeye
dayal1 siibjektif kriterler icerdiginden, tamamaiyla kaldirilmas: ya da objektif kriterlere
dayandirilmas1 uygun olacaktir.

e Bakanhgmn ildeki en {ist yoneticisinin 11 Saghk Miidiirii unvani ile yer almasi
kendisinden sonra gelen yoneticilerin Bagskan, Bagkan Yardimcisi seklinde nitelenmesi,
hiyerarsik olarak diger kurumlar tarafindan dogru algilanamamaktadir. Bu unvanlarin
diger kurumlarda karsiliklarinin olmamas: kafa karisikligina sebebiyet vermektedir.
Unvanlarin diger kurumlar ile standardize edilmesi gerekmektedir.

e Ayniisi yapan aymn pozisyonda ayni risk ve sorumluluga sahip bulunan kisilerin hekim
ve hekim dis1 diye ayrima tutulup ticretlendirilmesi ¢alisma motivasyonunu olumsuz
etkilemektedir. Bu bakimdan yoneticiler arasinda iicret dengesi saglanmas: 6rgiitsel
yapiya olumlu yansiyacaktir.

e Son olarak, yeni yapilanma ile il saglik midiirliiklerinde ¢ok fazla idari birim
olusturuldugu ve personel istihdam edilmeye baglandig1, bunun ileride biirokrasi ve
kirtasiyeciligi arttirabilecegi g6z Oniine alindiginda, il saglik miidiirliiklerinin
yapisinda sadelestirilmeye gidilmelidir.

Calismamizda farkli il ve idari birimlerden eski ve yeni bir¢ok yoneticinin katilmis olmasi ¢alismamizin
giiclii yanini olustururken, sadece nitel analiz tekniginin kullanilmasi ¢alismanin sinirlilig: olarak 6ne
¢ikmaktadir. Gelecekte yapilacak benzer calismalarda nitel ve nicel analiz tekniklerinin beraber
kullanilacagi karma arastirma yonteminin kullanilmasi ile daha ileri boyutta sonuglara varilabilir.

292



Yonetim, Ekonomi ve Pazarlama Arastirmalar: Dergisi, 5(6):280-294.

Beyan

Makalenin tiim yazarlarinin makale siirecine verdikleri katk: esittir. Yazarlarin bildirmesi gereken
herhangi bir ¢ikar catismasi yoktur.
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Oz

Agacisleri endiistrisi sektoriinde faaliyette bulunan isletmelerin Ar-Ge boliimiine gereken Onemin
verilmedigi gerekli yatirimlarin yapilmadig1 gozlemlenmistir. Bir baska deyisle isletmelerin ¢ogunda
Ar-Ge biriminin olmadigi, ¢alisan sayisinin azlig1 dikkat cekmistir ve Ar-Ge yatirimlarinin gereksiz
yatirimlar oldugu diisiincesi hakimdir. Bu problem arastirmanin ana amacini olusturmaktadir.
Agacisleri endiistrisindeki isletmelerin Ar-Ge yaptiklar1 yatirimin ne durumda oldugu ile giiniimiizde
olmas1 gereken yerini agiklanmaya g¢alismak igin bu calisma isletmelerin insan kaynaklar1 ve idari
yonetim personeline uygulanmigtir. Bu amacla Karadeniz Bolgesindeki illerde aktif faaliyette bulunan
ve liretim yapan Kobi niteligindeki isletmeler ¢alismanin sinirliligini olusturmustur. Anket teknigiyle
571i likert dlgegi hazirlanmis olup 22 soru yiiz yiize yOneltilmis ve verilerin degerlendirilmesinde
yorumlanmasinda SPSS istatistik analiz programi kullanilmistir. Elde edilen verilerle s6z konusu
isletmelere bakildiginda Ar-Ge’ye verilen 6nemin ve yapilan yatirimlarin ¢ok diisiik seviyelerde kaldig:
ve giiniimiizde olmas1 gereken degeri ilgiyi tam olarak gormedigi bulgularimiz arasindadir. Bu
bakimdan Kobi niteligindeki isletmelere Ar-Ge konusunda farkindaliklar olusturulmasi ve bu
kapsamda ileriye doniik yatirimlar yapmasi gerektigi dnerilerimiz arasindadir.
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Abstract

Enterprises operating in the woodwork industry sector do not attach adequate importance to and make
necessary investments in the Re-De department. In other words most enterprises lack the Re-De unit,
have an inadequate number of employees and the Re-De investments are unnecessary investments. This
problem comprised the main purpose of the study. In order to try to explain the condition of the
investments made by enterprises in the woodwork industry and how they should be in the present day,
we performed this study on human resources and administrative management personnel of the
enterprises. For that purpose the enterprises of Sme quality actively operating and producing in
provinces in the Black Sea Region comprised the limitation of the study. We prepared a 5 point likert
scale via the survey technic, addressed 22 questions face-to-face and used the SPSS statistical analysis
program in evaluation and interpretation of the data. Considering the aforementioned enterprises with
the data acquired; we found that importance attached to Re-De and investments remain too inadequate
and they are not appreciated sufficiently in the present day. In this respect we recommend that
awareness be raised on Re-De in enterprises of Sme quality and prospective investments be made in
this context.
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GIRIS

Ar-Ge alaninda yapilan tiim galismalar, inovasyonu isletmeler i¢in kaginilmaz bir gereklilik olarak
degerlendirmektedir. Kiiresellesme, teknolojik gelismeler, isletme yapilarindaki zorunlu veya stratejik
degisimler, isletmelerin inovasyon yapmast igin itici bir gii¢ olmaktadir. Her sektorde rekabetin kiiresel
bir boyut almasi ve sert bir sekilde yasanmasi, inovasyonu gerekli kilmaktadir. Ayrica giiniimiiz is
diinyasinda igletmeler, degiskenlik arz eden pazar yapisi ve miisteri ihtiyaglarinin gesitlenmesi
karsisinda, rekabetci yapilarini koruyabilmeleri ve siirdiiriilebilir olmalar: icin Ar-Ge faaliyetlerini
hayata gecirmelidirler (Tasgit ve Torun, 2016: 125).

Arastirma/Gelistirme (Ar-Ge) ve inovasyon faaliyetleri ekonomik biiytimenin kalkinmanin 6nemli bir
faktorii olarak goriilmektedir (Fagerberg, Srholec ve Verspagen 2010; Akgomak, 2014). Kiiresellesen
diinyada, iilkelerin gelismislik diizeyleri bilgiyi teknolojiye doniistiirmeleri ile dogrudan iliskili hale
gelmistir. Tiim bilginin teknolojik {iretime doniistimiinde Ar-Ge‘ye fazlaca ihtiya¢ vardir. Ar-Ge
calismalariyla tiim eldeki bilgiler yeni iiretim siireclerine, kaliteli tiriinlere doniistiiriilerek mevcut
durumundaki eksiklerin giderilmesiyle miisteri ihtiyaglari bu oranda karsilanmaktadir. Ulkeler Ar-Ge
yatirimlarina biiyiik 6nem ve yatirim yapmak durumundadirlar. Her iilkede oldugu gibi {ilkemizde
yeterli diizeyde olmasa da Ar-Ge’ye yonelik olarak tesvikler giderek artmaktadir (Giiryeli M, 2016).

Isletmelerde Ar-Ge, kaliteli inovatif iiriin ve iiretim planlama siireclerinin ortaya gikarilmasina y6nelik
planl programli kapsamli faaliyetlerdir (TOBB, 2014). KOBI'ler eski geleneksel iiretim yéntemleriyle
Tiirkiye’de varligim siirdiiriirken uluslararasi iilke pazarlarinda gelismis yabanci isletmelerle rekabet
ederken zor durumda kalabilmektedirler. Tiirkiye de; giincelligi olmayan iiretim sekilleri, yanhs
pazarlama taktikleri, Ar-Ge faaliyetlerinin yetersiz olusu, verimsiz iiretim, uluslararasi standartlarda
iiretim yapamama ve Ozellikle Avrupa Birligi tilkelerine kiyasla daha diisiik teknoloji sahip olmalar1
uiretimden kaynaklanan ana sorunlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Mobilya endiistrisinde faaliyet gdsteren KOBI statiisiindeki igletmelerin Ar-Ge’ye verdikleri dnemi ve
yaptiklar1 yatirimlari ile Ar-Ge'nin, Ur-Ge'nin onlar icin énemini veriler dogrultusunda bu galismayla
acgiklamaktir. Calismada veriler anket teknigiyle elde edilmis olup Karadeniz Bolgesinde faaliyet
gosteren isletmelerin insan kaynaklarmma ve idari yOnetim personeline birebir uygulanmustir.
Calismayla genel manada Ar-Ge ile ilgili tiim sorunlar1 ortaya ¢ikarmaya ve analiz etmeye calisilmis,
giiniimiizde mobilya endiistrisindeki isletmelerin Ar-Ge calismalarinin ne durumda oldugunu
saptamaya ¢alisilmis ve sorunun ¢oziimiine yonelik oneriler, katkilar sunulmustur.

KAVRAMSAL CERCEVE

Organizasyon yapilarinin esnekligi sayesinde KOBI'ler i¢ ve dis piyasalardaki gelismelere uyum
saglayabilmenin yaninda, teknolojik yeniliklere kolay ve hizli sekilde adapte olabilirken, ¢ok fazla iiriin
cesitliligi saglayarak az girdi ile ¢ok ¢ikt1 avantajida olusturabilmektedir. Bu bakimdan kiigiik ve orta
Olcekli isletmelerin esnek {iretim bicimi tiim ekonomiye zengin bir iiretim kaynag1 olusturdugu gibi
siirdiiriilebilir isletmelerin alt yapisni olusturan 6nemli varliklardandir (ilhan, 2006).

Diinya iizerinde KOBI'lerin dengeli ekonomik diizen olusturmas, sosyal kalkinmay1 saglayabilmesi ve
stirdiiriilebilirlige olan daimi katkilar1 hep onplanda tutulmustur. igsizligin diisiiriilmesi ve yeni
istihdam olusturulmasinda iistlendikleri rolleri geregiyle &zellikle gelismekte olan iilkeler KOBI'lerin
olusmasi, biiyiimesi, gelismesi adina uygun politikalarda diizenlemektedirler. KOBI'lerin diinyada
yiikselen degerine paralel olarak iilkemizde de son yillarda KOBT'lere yonelik bir destek sisteminin
olusturulmasi baglatilmigtir (KOSGEB, 2009). Kisith kaynaklar: dikkate alarak ekonomik ve teknolojik
hedeflere katki yapacak KOBI'ler; Ar-Ge projelerini iyi segerek biinyesindeki eksiklikleri
tamamlamalar1 gerekmektedir (Ghasemzadeh F, Norman PA, 2000). Buna ek olarak, Ar-Ge yatirim
secim Kkararlar1 her zaman farkli gecmisleri ve goriisleri olan karar vericiler tarafindanda
desteklenmelidir. Tiim karar vericilerin yatirim secimlerini kolaylastirmak i¢in fayda-maliyet kriterleri
dogrultusunda yapilmalidir. Ar-Ge projelerinin se¢imini destekleyen bir yontem bir mekanizmada bu
dogrultuda gelistirilmelidir (Karasakal E, Aker P, 2017).
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Isletmelerin varliklarini idame ettirebilmesi, karliliklarini arttirabilmesi ve pazarlarda lider konuma
gelebilmek icin inovasyon ve Ar-Ge'ye yonelik yatirimlar yapmayi amaglamalidir. Inovasyonun
gerceklestirilmesi iginde sistematik planli olarak Ar-Ge caligmalarina gereksinim vardir. Inovasyonda
en temel sart, belirgin sekilde bir degisiklik veya yenilik ortaya konulabilmesidir. 1novasyon yalnizca
yeni fikirler {iretebilme yetenegi olmamakla birlikte bu fikirleri iiretime doniistiirerek ticari gelir elde
edilebilme yetenegidir (MUSIAD, a.g.e., s. 55., 2012).

Teknolojik ilerlemenin ekonomik biiyiimeye olan katkis1 yaninda tiretimin faktor verimliligini artirarak
uzun donemde siirdiiriilebilir ekonomik getiri saglayan temel etkendir. Bu nedenle gelismis ve
gelismekte olan tiim iilkelerde Ar-Ge faaliyetleri desteklenmekte, teknolojik gelismelere énem verilerek
faydanilmasi konusunda imkanlar sunulmaktadir (Tunali, 2008). Uzun doénem ele alindiginda
ekonomik biiytimenin belirleyicileri olan teknolojik gelisme ve onu saglayan Ar-Ge yatirimlar: kalite ve
inovasyon kiiltiiriinii giderek artan yeni bilgilere buluslara daha bagimli hale getirmektedir. Dolayis1
ile giintim{iiz ekonomilerinin rekabet giiciinii artiran KOBTI'ler i¢in uzun dénem igerisinde siirdiiriilebilir
biiylime surecinin ana belirleyicileri olarak AR-Ge yer almaktadir (Romer, 2006).

Kitlesel iiretim modeli beraberinde ciddi ekonomik problemlerin dogumuna ve kendini yeni rekabet
diizeyine ayak uyduramamasina neden olmustur. Yeni ekonomi modelinde girisimciligin daha ¢ok
esnek ve degisken iiretim anlayisi tizerine yogunlastigl goriilmektedir. Kiiresel ekonomik modellerde
isletmelerin  giicli  siirdiiriilebilir ~olarak faaliyetlerini Ar-Ge dogrultusunda yapmayla
olgiilebilmektedir. Ulke ekonomisinin istihdama dayali iiretim odakli bilyiime gerceklestirmesi iginde
KOBI'lerin Ar-Ge’lerin desteklenmesi zorunluluk olmustur. Hem yeni girisimlerin hem de mevcut
isletmelerin ekonomik pazarda aktif olarak bulunmasi i¢in piyasa kosullarinin yani sira devlet kanun
ve kurallar1 KOBI'lerin en biiyiik destekgisi konumunda olmalidir (Aykag, 2008). KOBI'lerin sanayi
tiretimindeki paylar1 ve milli gelire katkilar1 bakimindan {iilke ekonomilerinde 6nemli bir yer tutar.
Ekonomiye katma deger kazandirmak, istihdami artirmak, yenilikleri ve sektorel kalkinmay: saglamak
gibi 6nemli gorevleri vardir (Giines ve Ugur, 2007). Kobi'ler, Ar-Ge faaliyetleri sonucunda yenilik
olusturduklarinda bu yenilikleri yalrizca i¢ pazara degil ayn1 zamanda dis pazarada sunarak doviz
getirisi saglamaktadirlar. Ar-Ge yatirimlar1 zamanla birim maliyetlerini azaltmakta ve bu faaliyetler
sonucunda tekel giicli kazandirdigindan yiiksek teknolojiye dayal: birgok iiriinde Diinya Slgeginde az
sayida isletme teknolojik olarak iiretim yapabilmektedir (Ozer ve Ciftci, 2009).

Giintimiizde ihracat gelistirme araci olarak KOBI'ler diinya ticaretindeki gelismeler 1s1inda 6nem
verilen ve farkli ticaret gelistirme programlariyla desteklenen bir faaliyet olarak goriilmektedir. Thracat
yapan isletmelerin karsilastiklar1 baslica sorunlar arasinda kalite kontrol ve standardizasyon
yetersizligine bagl inovatif {irlin olusturamamalaridir. Ayrica maliyet fiyat iliskiside dogru orantih
olarak bir sorun kaynagidir ki gostergeler, Tiirk ekonomisinin ihracat giictiniin son yillarda ithal
girdilere bagimli bir yapiya geldiginin izlenimi gostermektedir (Eryigit, 2007). Mobilya sektorii
pazarinda rekabet avantaji saglamak ve bu avantajlarin stirekli kilmak isteyen isletmeler rakiplerine
gore daha kaliteli iirtinii daha kisa siirede iiretebilecek uygun teknolojiyi se¢meleri gerekmektedir.
Uygulanan iiretim teknolojisinin 6nemi kadar, yapilan Ar-Ge faaliyetleride pazar rekabet giiciine etki
eden onemli unsurdur. Giliniimiizde rekabet giicli bakimindan {ist siralarda olan iilkeler
degerlendirildiginde Ar-Ge faaliyetlerine yapilan yatirimlarin KOBI isletmelerinde yiiksek oldugu
goriilmektedir (Tekin ve Zerenler, 2007).

Isletmenin kendi kaynaklar ile teknoloji gelistirmesinin birgok faydasi bulunmaktadir. Cogunlukla
icerde gelisim, maliyet olarak disaridan satin almadan daha ucuzdur. Ayrica kendi kaynaklar: ile
teknoloji gelistirilirken sadece Ar-Ge boliimdi ile sinirli olmamakta, diger isletme alanlarindaki yetenek
ve birikimlerde artmaktadir. Isletme teknoloji agisindan bir 6grenme bilgi ve becerisine kavusmaktadir.
Bununla birlikte isletme kiiltiirii agisindan igeride gelistirilen teknolojinin ihtiyaglara cevap verebilecek
en iyi teknoloji olduguna inanilmaktadir. Ayrica isletme, teknolojiyi kendisinin {iretmis olmasinin
verdigi bir giivene ulasmaktadir. Biitlin bu yararlarindan dolay1 Ar-Ge yonetimi, isletmeler acisindan
o6nemli hale gelmektedir (Akgemci ve Giiles, 2009). Dolayisiyla bu arastirmayla mobilya sektoriinde
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faaliyette bulunan KOBI isletmelerinin Ar-Ge’ye yonelik sorunlar1 yapilan 6rneklem bazinda analiz
edilmeye calisilmistir.

YONTEM

Mobilya endiistrisi sektoriinde faaliyette bulunan isletmelerin oncelikle Ar-Ge bdliimiine gereken
Onemin verilmedigi gerekli yatirnmlarin yapilmadig1 6n arastirmalar dogrultusunda gézlemlenmistir.
Bir bagka deyisle KOBI igletmelerin ¢ogunda Ar-Ge biriminin olmadigi, Ar-Ge’de calisan sayisinin
azhig1 fazlaca dikkat ¢ekmistir ve Ar-Ge yatirimlarinin gereksiz yatirimlar oldugu diisiincesi hakim
oldugu on pratik arastirmalarimizda belirlenmistir. Bu problem arastirmanin ana amacini
olusturmaktadir. Anket teknigiyle hazirlanmis 3’11 likert tipi 30 soru yoneltilmis ve verilerin
degerlendirilmesinde yorumlanmasinda SPSS istatistik analiz programi kullanilmistir. Anket sorular:
sektore yonelik sikintilar1 ortaya c¢ikarmak adina isletme sahipleri ile daha 6nceden konusularak
olusturulmus degiskenlerdir. Anket uygulamasi basit tesadiifi yontemle belirlenmis KOBI diizeyindeki
2019 yillarinda aktif faaliyette bulunan mobilya isletmelerine uygulanmistir. Kapsam ve siurlilik olarak
Karadeniz bolgesi ile sinirlandirilmis olup ankete goniilliiliik esasina dayali olarak katilmis isletmeleri
kapsamaktadir. Istatistik analizi sonucu elde edilen bulgular tablolar seklinde asagida sunulmustur.

BULGULAR
Aragtirma Orneklemine iliskin Bulgular

Yapilan arastirma sonucu elde edilen veriler; tek yonlii varyans analizi (Anova), t testi, tanimlayici
istatistiklere tabi tutularak bulgular seklinde asagida tablolar seklinde verilmistir.

Tablo 1: Aragtirma Grubunu Olusturanlarin Yas Degiskenine Gore Olcegin Alt Boyutu Puanlar Igin
Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglar:

Varyansin Kareler Kareler

FaktSrler Kaynag Toplamu ° Ortalamasi P
Gruplararas1 ,373 3 ,124 0,455 0,714
Ar-Ge Uygulamalari Gruplarici 26,450 97 273
Toplam 26,823 100
Gruplararas1 ,502 3 ,167 0,439 0,725
ArGe — Uygulama“c o ihd 36913 o7 381
Engelleri
Toplam 37,415 100

Tablo 1’de, isletme g¢alisanlarinin Ar-Ge Uygulamalari ve Ar-Ge Uygulamalar1 Engellerine yonelik
algilarinin yasa gore anlamli olarak farklilasip farklilasmadigini belirlemek amaciyla yapilan varyans
analizi sonucu gosterilmistir. Yapilan analiz sonucuna gore, Ar-Ge Uygulamalar1 ve Ar-Ge Uygulama
Engelleri boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig1 tespit edilmistir. Yani tiim yas
gruplarinin Ar-Ge Uygulamalar1 ve Ar-Ge Uygulamalar1 Engelleri boyutlarina benzer diizeyde katilim
gosterdigi sonucuna ulagilmigtir.

Tablo 2: Alt Boyutlar i¢in Ogrenim Durumu Degiskenine Ait Taumlayici Istatistikler

Faktorler giiif N A0 S.S.
Ar-Ge Uygulamalar: IIkogretim 44 3,43 ,582
Lise 43 3,61 ,358
Crraklik 4 3,14 ,835
On lisans 4 4,05 ,496
Lisans 6 3,95 ,327
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Toplam 101 3,55 517
Ar-Ge Uygulama Engelleri ilké’)gretim 44 3,15 ,609
Lise 43 3,00 ,533
Ciraklik 4 2,94 ,462
On lisans 4 3,12 1,030
Lisans 6 3,08 1,008
Toplam 101 3,0730 ,611

Ogrenim durumu degiskenine gore inceleme yapildiginda, Ar-ge Uygulamalar1 boyutundaki sorulara
en yiiksek katihm oOn lisans grubunda iken, en diisiik katillm c¢iraklik grubundadir. Ar-ge
uygulamalarina Yonelik Engeller boyutundaki sorularda ise, ilkdgretim mezunu olanlar en yiiksek
katilim diizeyi gosterirken, ¢iraklik egitimi alanlar diisiik diizeyde katilim gostermislerdir.

Tablo 3: Aragtirma Grubunu Olusturanlarin Ogrenim Durumu Degiskenine Gore Olgegin Alt Boyutu
Puanlari I¢in Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

Faktérler Varyarlsm Kareler sd Kareler F P Fark
Kaynag Toplamu Ortalamast
Gruplararas1 3,459 4 ,865 3,553 ,01*** Ciraklik-Lisans
Ar-Ge Gruplarigi 23,364 96 243 Grrakhik-
Uygulamalar1 Onlisans
Toplam 26,823 100
Ar-Ge Gruplararas1 ,579 4 ,145 ,377 ,824 Yok
Uygulama Gruplarici 36,836 96 ,384
Engelleri Toplam 37,415 100
#**p<0.01

Tablo 3’'de, isletme calisanlarinin Ar-Ge Uygulamalar1 ve Ar-Ge Uygulamalar1 Engellerine yonelik
algilarinin 6grenim durumuna gore anlamli olarak farklilasip farklilasmadigini belirlemek amaciyla
yapilan varyans analizi sonucu gosterilmistir. Yapilan anket analiz sonucuna gore, Ar-Ge Uygulamalari
boyutunda istatistiksel olarak %1 anlamlilik diizeyinde fark var iken, Ar-Ge Uygulama Engelleri
boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig: tespit edilmistir. Bu farkin hangi gruplar
arasinda olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan Tukey testi sonucunda farkin giraklik egitimi
alan grup ile lisans ve 6n lisans egitimi alan gruplar arasinda oldugu sonucuna ulagilmistir. Ciraklik
egitimi alan kisiler, lisans ve on lisans egitimi alan kisilere gore isletmelerinde Ar-Ge uygulamalariyla
ilgili calismalarin yetersiz diizeyde oldugunu diistinmektedirler.

Tablo 4: Alt Boyutlar icin Calisilan Birim Degiskenine Ait Tanimlayici Istatistikler

Faktorler Birim N A.O S.S.
Ar-Ge/Ur-Ge Sorumlusu 18 3,48 ,490
Uretim Sorumlusu 61 3,53 ,506

Ar-Ge Uygulamalari Pazarlama Sorumlusu 12 3,92 3127
Diger 10 3,39 ,683
Toplam 101 3,55 ,517
Ar-Ge/Ur-Ge Sorumlusu 18 2,86 ,613
Uretim Sorumlusu 61 3,11 ,582

Ar-Ge Uygulama Engelleri Pazarlama Sorumlusu 12 3,30 ,633
Diger 10 2,97 ,718
Toplam 101 3,07 ,611
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Caligilan birim degiskenine gore inceleme yapildiginda, Ar-ge Uygulamalar1 boyutundaki sorulara en
yiiksek katilim pazarlama sorumlusu olanlarda, en diisiik katilim ise diger grubunda olanlardadir. Ar-
ge Uygulamalarina Yonelik Engeller boyutundaki sorularda ise, pazarlama sorumlusu olanlar en
yiiksek katilim diizeyi gosterirken, Ar-Ge/Ur-Ge sorumlusu olanlar diisiik diizeyde katilim
gostermislerdir.

Tablo 5: Arastirma Grubunu Olusturanlarin Calistig1 Birim Degiskenine Gore Olgegin Alt Boyutu
Puanlari Igin Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

Fark
Faktérler Varyarlsm Kareler Kareler P
Kaynag1 Toplam1 Ortalamast
Pazarlama
Gruplararasi 2,036 3 ,679 2,656 ,053*  Sorumlusu-
Ar-Ge Diger
Uygulamalar: Gruplarici 24,787 97 1256
Toplam 26,823 100
Gruplararasi 1,603 3 ,534 1,447 234 Yok
ArGe Uygulama“c larici | 35812 97 369
Engelleri
Toplam 37,415 100
*p<0.10

Tablo 5’de, isletme ¢alisanlarinin Ar-Ge Uygulamalari ve Ar-Ge Uygulamalar1 Engellerine yonelik
algilarinin ¢alistig1 birime gore anlamli olarak farklilasip farklilasmadigin belirlemek amactyla yapilan
varyans analizi sonucu gosterilmistir. Analiz sonucuna gore, Ar-Ge Uygulamalari boyutunda
istatistiksel olarak %10 anlamlilik diizeyinde fark var iken, Ar-Ge Uygulama Engelleri boyutunda
istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig: tespit edilmistir. Bu farkin hangi gruplar arasinda olup
olmadigini belirlemek amaciyla yapilan Tukey testi sonucunda farkin pazarlama sorumlusu olan grup
ile diger ad1 verilen grup arasinda oldugu sonucuna ulasilmistir. Pazarlama sorumlusu olan kisiler,
diger gruptaki kisilere gore isletmelerinde Ar-Ge uygulamalariyla ilgili ¢alismalarin yeterli diizeyde
oldugunu diistinmektedirler.

Tablo 6: Aragtirma Grubunun Calisan Sayisina Gore Olgegin Alt Boyut Puanlari Igin Yapilan
Bagimsiz “t” Testi Sonuglari

Faktorler Calisan N A.O S.S. t P
Sayisi
1-50 95 3,58 0,49

A = 1 1 17 7 , 4%

r-Ge Uygulamalar1 51-150 p 3,00 071 2,78 0,006

1-50 95 3,06 0,59

Ar-Ge Uygulama Engelleri 51-150 p 3.35 0.86 -1,163 0,248

**p<0.01

Tablo 6'da, Ar-Ge Uygulamalar1 ve Ar-Ge Uygulamalar: Engellerine ydnelik algilarin isletmedeki
calisan sayist degiskenine gore anlamli olarak farklilasip farklilasmadigini belirlemek amaciyla
Bagimsiz “t” Testi analizi sonucu gosterilmistir. Analiz sonucuna gore, Ar-Ge uygulamalar1 boyutuna
gore cinsiyetler arasinda %1 anlamlilik diizeyinde fark oldugu, Ar-Ge Uygulama Engelleri boyutunda
ise fark olmadig: tespit edilmistir. Ar-Ge uygulamalar1 boyutunda ortalamalara gore, calisan sayisi 1-
50 arasinda olan isletmelerde, 51-150 arasinda ¢alisani olan isletmelere gore Ar-Ge uygulamalarina daha
fazla 6nem verildigi sonucuna ulasilmaktadir.

Tablo 7: Alt Boyutlar igin Hizmet Siiresi Degiskenine Ait Tanimlayici Istatistikler
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Faktorler Hizmet Stiresi N A.O S.S.
1-5y1l 25 3,52 ,365
6-10 y1l 31 3,62 ,632
Ar-Ge Uygulamalari 11-15y1l 12 3,32 527
16 ve lizeri 33 3,57 ,456
Toplam 101 3,54 ,507
1-5yil 25 2,89 ,623
6-10 y1l 31 3,23 ,621
Ar-Ge Uygulama Engelleri 11-15 yil 12 3,16 ,608
16 ve tizeri 33 3,03 ,578
Toplam 101 3,07 ,611

Hizmet siiresi degiskenine gore inceleme yapildiginda, Ar-Ge Uygulamalar1 ve Ar-ge Uygulamalarina
Yonelik Engeller boyutundaki sorulara en yiiksek katilim 6-10 y1l arasindaki grupta olmaktadir. Ar-Ge
Uygulamalar1 boyutundaki sorulara en diisiik katihm 11-15 yil arasindaki grupta iken Ar-ge
Uygulamalarina Yonelik Engeller boyutundaki sorularda ise 1-5 yil arasindaki gruptadir. Dolayisiyla
6-10 y1l arasinda hizmet siiresi olanlar isletmelerinde Ar-Ge uygulamasina yonelik ¢alismalarin yeterli
diizeyde yapildigini diistinmesine ragmen Ar-Ge Uygulamalarma Yonelik Engellerinde yiiksek
oldugunu diistinmektedirler. Bunun yam sira Ar-Ge Uygulamalarinin yeterli olmadigini 11-15 yil
arasinda hizmet verenler, Ar-Ge Uygulamalarina Yonelik Engellerin az oldugunu ise 1-5 yil arasinda
hizmet verenler diistinmektedirler.

Tablo 8: Aragtirma Grubunu Olusturanlarin Hizmet Siiresi Degiskenine Gore Olgegin Alt Boyutu
Puanlari Igin Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

Varyansin Kareler Kareler

Faktorler Kaynag1 Toplami s Ortalamasi P
Gruplararas1 ,821 3 274 1,065 0,368
Ar-Ge Uygulamalari Gruplarigi 24,938 97 ,257
Toplam 25,759 100
Gruplararas: 1,733 3 ,578 1,570 0,202
ArCe — Uygulama”c  laici 35682 97 368
Engelleri
Toplam 37,415 100

Tablo 8'de, isletme calisanlarinin Ar-Ge Uygulamalar1 ve Ar-Ge Uygulamalar1 Engellerine yonelik
algilarinin hizmet siiresine gore anlamli olarak farklilasip farklilasmadigini belirlemek amaciyla yapilan
varyans analizi sonucu gosterilmistir. Analiz sonucuna gore, Ar-Ge Uygulamalar1 ve Ar-Ge Uygulama
Engelleri boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig: tespit edilmistir. Yani tiim hizmet
siiresine ait gruplarin Ar-Ge Uygulamalari ve Ar-Ge Uygulamalar1 Engelleri boyutlarina benzer
diizeyde katilim gosterdigi sonucuna ulagilmigtir.

Tablo 9: Alt Boyutlar icin Faaliyet Siiresi Degiskenine Ait Tanimlayici Istatistikler

Faktorler Hizmet Stiresi N A.O S.S.
1-10y1l 26 3,47 ,524
11-20 yil 31 3,48 ,497
Ar-Ge Uygulamalari 21-30y1l 30 3,68 436
31 ve tizeri 14 3,52 ,626
Toplam 101 3,54 ,507
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1-10yil 26 3,00 ,577
11-20y1l 31 3,03 ,654
Ar-Ge Uygulama Engelleri 21-30yil 30 3,07 ,619
31 ve lizeri 14 3,29 ,570
Toplam 101 3,07 ,611

Isletmenin faaliyet siiresi degiskenine gore inceleme yapildiginda, Ar-Ge Uygulamalar1 boyutundaki
sorulara en yiiksek katilim 21-30 yil arasinda faaliyette bulunan grupta olmaktadir. Ar-Ge
Uygulamalar1 boyutundaki sorulara en diisiik katilim 1-10 y1l arasinda faaliyette bulunan isletmelerde
olmaktadir. Yani yeni faaliyete baslayan isletmelerin Ar-Ge Uygulamalarina yonelik faaliyetlerinin
yetersiz oldugu sonucu soylenebilir.

Ar-Ge Uygulamalarina Yonelik Engeller boyutundaki sorularda ise en yiiksek katilim 31 ve {izeri yil
faaliyette bulunan isletmelerde iken en diisiik katilm ise 1-10 yil arasinda faaliyette bulunan
isletmelerdedir. Dolayisiyla uzun siireli faaliyette bulunan isletmeler yeni faaliyete baglamis isletmelere
gore Ar-Ge Uygulamalarinin Oniinde Engellerin yiiksek diizeyde oldugunu diisiinmektedirler.

Tablo 10: Arastirma Grubunu Olusturanlarin Faaliyet Siiresi Degiskenine Gore Olgegin Alt Boyutu
Puanlari icin Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglar:

. Varyansin Kareler Kareler
Faktorler . S P
Kaynag: Toplami Ortalamas:
Gruplararas1 ,806 3 ,269 1,044 0,377
Ar-Ge Uygulamalari Gruplarici 24,953 97 ,257
Toplam 25,759 100
Gruplararas1 ,878 3 ,293 777 0,510
ArGe — Uygulama“co hd 36537 97 377
Engelleri
Toplam 37,415 100

Tablo 10’da, ankete katilanlarin Ar-Ge Uygulamalar1 ve Ar-Ge Uygulamalar1 Engellerine yonelik
algilarinda isletmenin faaliyet siiresine gore anlaml olarak farklilasip farklilasmadigini belirlemek
amactyla yapilan varyans analizi sonucu gosterilmistir. Yapilan anket analiz sonucuna gore, Ar-Ge
Uygulamalar1 ve Ar-Ge Uygulama Engelleri boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig:
tespit edilmistir. Yani isletmelerin faaliyet siiresi ne olursa olsun Ar-Ge Uygulamalar1 ve Ar-Ge
Uygulamalar1 Engelleri boyutlarina benzer diizeyde katilim gosterdigi sonucuna ulasilmistir.

Tablo 11: Alt Boyutlar icin Sehir Degiskenine Ait Tanimlayici Istatistikler Gore

Faktorler Sehir N A.O S.S.
Samsun 15 2,96 ,616
Trabzon 30 3,65 ,398
Ordu 15 3,69 1335
Ar-Ge Uygulamalar: Giresun 13 3,52 ,613
Rize 15 3,64 ,371
Artvin 13 3,68 ,378
Toplam 101 3,54 ,507
Samsun 15 2,95 ,855
Ar-Ge Uygulama Engelleri ~ Trabzon 30 3,28 ,525
Ordu 15 2,99 581
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Giresun 13 3,02 ,668
Rize 15 2,93 544
Artvin 13 3,05 ,496
Toplam 101 3,07 ,611

Isletmenin faaliyette bulundugu sehir degiskenine gore inceleme yapildiginda, Ar-Ge Uygulamalari
boyutundaki sorulara en ytiiksek katilim Ordu ilinde faaliyette bulunan isletmelerde olmaktadir. Ar-Ge
Uygulamalar1 boyutundaki sorulara en diisiik katilim Samsun ilinde faaliyette bulunan isletmelerde
olmaktadir. Yani Samsun’daki isletmelerin Ar-Ge Uygulamalarina yonelik faaliyetlerinin yetersiz
oldugu sonucu sdylenebilir.

Ar-Ge Uygulamalaria Yonelik Engeller boyutundaki sorularda ise en yiiksek katilim Trabzon ilinde
faaliyette bulunan isletmelerde iken en diisiik katilim ise Rize ilinde faaliyette bulunan isletmelerdedir.
Dolayisiyla Trabzon ilinde faaliyette bulunan isletmeler Rize ilinde faaliyette bulunan isletmelere gore
Ar-Ge Uygulamalarmin Oniinde Engellerin yiiksek diizeyde oldugunu diisiinmektedirler.

Tablo 12: Arastirma Grubunu Olusturanlarin Sehir Degiskenine Gore Olgegin Alt Boyutu Puanlar
I¢in Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

K 1 K 1 Fark

Faktorler Varyarism areler sd areler F P

Kaynag: Toplami Ortalamas:

Gruplararast 6,093 5 1,219 5,887 0,000***  Samsun
Ar-Ge Uygulamalari Gruplarici 19,666 95 ,207

Toplam 25,759 100

Gruplararast 1,940 5 ,388 1,039 0,234 Yok
ArGe — Uygulama o @ larici 35475 95 373
Engelleri
**p<0.01

Tablo 12’de, isletme calisanlarinin Ar-Ge Uygulamalar1 ve Ar-Ge Uygulamalar1 Engellerine yonelik
algilarimin sehir degiskenine gore anlamli olarak farklilasip farklilasmadigini belirlemek amaciyla
yapilan varyans analizi sonucu gosterilmistir. Analiz sonucuna gore, Ar-Ge Uygulamalar1 boyutunda
istatistiksel olarak %1 anlamlilik diizeyinde fark var iken, Ar-Ge Uygulama Engelleri boyutunda
istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig: tespit edilmistir. Bu farkin hangi gruplar arasinda olup
olmadigini belirlemek amaciyla yapilan Tukey testi sonucunda farkin Samsun ilinde faaliyette bulunan
isletmelerden kaynaklandigi sonucuna ulasilmistir. Samsun ilinde faaliyette bulunan isletmelerin Ar-
Ge uygulamalariyla ilgili calismalarinin yetersiz diizeyde oldugu ifade edilebilir.

TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Genel olarak isletmelere baktigimizda sektoriin iginde rekabet edebilmeleri icin Ar-Ge ve Ur-Ge
yatirimlarina daha ¢ok 6nem vermeleri gerekmektedir. Ar-Ge ve Ur-Ge konusunda gerekli yatirimlar
yapan igletmeler geleceklerini teminat altina aldiklar1 gibi ihracat konusunda da mobilya sektdriine
onciiliik ederek iilke ekonomisine katkida bulunmaktadirlar. Ulke iginde ki mobilya iiretim hacminin
aymi oranda ihracat verilerine yansimamasi Ar-Ge, Ur-Ge yatirimlarina gereken yatirimlari
yapmadigimizi gostermektedir. Yerelde bir¢ok mobilya iireticimizin ve isletmemizin olmasina ragmen
ulusal ve uluslararas: alanda yeteri kadar markalasmis isletme sayimizin az olmas: uluslararasi
anlamda rekabet giiclimiizii diisiirmektedir. Bu sorunlarin ¢6ziimii i¢in Ar-Ge ve Ur-Ge yatirimlarina
daha ¢ok 6nem verilmesi gerekmektedir.

Sektordeki isletmelerin gogunlugunu KOBT'ler olusturmaktadir. KOBI 6lgegindeki isletmelerin iiretim
maliyetleri, kalifiye eleman eksikligi, sermaye eksikligi gibi sebeplerden dolay1 gerekli Ar-Ge ve Ur-Ge
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yatirimlarini yapamadiklar1 ve kurumsallasma, markalasma gibi konularda sorun yasamaktadirlar.
KOBI biiyiikliigiindeki isletmelere markalasma, kurumsallasma, Ar-Ge, Ur-Ge konularinda devlet
tarafindan profesyonel egitimler verilmeli ve katma degeri yiiksek iiriinler iiretmeleri saglanarak
ihracata ve ekonomiye daha fazla katki sunmalar1 saglanmalidir.

Mobilya iiretiminde kullanilan endiistriyel makine teknolojileri, ham madde gibi alt yap1 unsurlar disa
bagimliliktan kurtarilarak yerli kaynaklara yonlendirme ve gerekli Ar-Ge yatirimlarinin yapilmasina
isletmeler 6zendirilmeli, teknik destek devlet tarafindan saglanmalidir. Isletmelerin iiniversite ve
sanayi ile daha c¢ok igbirligi yapmalar1 saglanmalidir. KOBI'lerin 6zgiin tasarimlar iireterek
markalasma, patent, Ar-Ge konusunda sektdriin gelisimine katki saglayacak kalifiye elemanlar ile
egitimler saglanmalidir.

Ankete katilan isletmelerde calisan personelin “Isletmemiz sektoriin gelisimine gore iiriin iizerinde
yenilikler ve degisiklikler yapar” sorusuna katilim en yiiksek diizeyde cikmustir. “Isletmemiz,
calisanlarini yeni bir iiriin gelistirme konusunda tesvik eder” sorusuna katilim diizeyi ise ikinci sirada
gelmektedir. Bu sonugta yola gikarak isletmeler {iriin {izerinde degisiklikler yapiyorlar ve caliganlarin
da bu konuda tegvik ettikleri sonucuna ulagilmistir. Genel olarak degerlendirildiginde, isletmelerin yeni
iiriin gelistirme, calisanlar1 tesvik etme, yeni fikirleri destekleme ve sektordeki yenilikleri takip etme
gibi konularda iyi durumda oldugu, yeteri kadar Ar-Ge personeli bulundurma, diger isletmelerle
isbirligi yapma ve ¢alisanlarini 6diillendirme konusunda zayif durumda oldugu soylenebilir.

Isletmelerde calisan personelin “Isletmemizde Ar-ge calismalarinin gereksizligine dair olumsuz bir
diisiince hakim” sorusuna katilim en yiiksek diizeyde cikmugtir. “Isletmemizin pazardaki durumu
memnun edici oldugu icin Ar-ge calismalarina gerek duyulmamaktadir” sorusuna katilim diizeyi ise
ikinci sirada gelmektedir. Genel olarak isletmenin satislar1 memnun edici durumdaysa isletmeler ar-ge
ve yeniliklerden uzak durduklari sonucuna ulagilmistir. Isletmeler satislari memnun edici durumda
olsa bile ar-ge ve yeni {iriin gelistirme konusunda uzak durmamalar1 gerekmektedir, ar-ge ve {iiriin
gelistirmeye devam etmelidirler.

Genel olarak baktigimizda, isletmelerde gorev yapan personelin Ar-Ge calismalarinin gereksiz ve
yetersiz oldugu konusunda bir diisiinceye sahip oldugu fakat maliyetlerinin yiiksek olmasinin ve yeteri
kadar egitimli personelin bulunmamasinin Ar-Ge biriminin kurulmasini az etkiledigi diisiincesine
sahip oldugu soylenebilir. Ar-ge faaliyetlerinin yiiksek maliyetler olusturmasi isletmeleri bu
faaliyetlerden uzaklastirmaktadir ama bu gibi durumlarda isletmeler biitgelerine gore ar-ge faaliyetleri
ylriitmeleri gerekmektedir ya da bu ar-ge konusunda tesvik ve yardim eden kuruluslardan destek
almalar1 gerekmektedir.

Yas degiskenine gore inceleme yapildiginda, Ar-Ge Uygulamalar1 boyutundaki sorulara en yiiksek
katilim 46 yas ve iistii grubunda iken, en diisiik katilim 18-25 yas araligindadir. Dolayistyla yas: biiyiik
olanlar isletmelerinde yeteri kadar Ar-Ge uygulamasina yonelik ¢alismalar yapildigini diisiiniirken,
geng olanlar Ar-Ge uygulamalarina yonelik calismalarin yetersiz oldugunu diistinmektedirler. Ar-ge
uygulamalarina Yonelik Engeller boyutundaki sorularda ise, 46 yas ve iistil olanlar en yiiksek katilim
diizeyi gosterirken, 36-45 yas araligindakiler diisiik diizeyde katilim gostermislerdir. Yani yas1 biiyiik
olanlar ayni zamanda isletmelerinde Ar-Ge Uygulamalarina yonelik engellerin fazla oldugunu
diistinmektedirler. Yagi biiyiik olanlarin ar-ge uygulamalarmin oniinde engellerin ¢ok oldugunu
diistinmeleri tecriibelerinden kaynaklandig: diisiiniilmektedir.

Hizmet siiresi degiskenine gore inceleme yapildiginda, Ar-Ge uygulamalari ve Ar-ge uygulamalarina
yonelik engeller boyutundaki sorulara en yiiksek katilim 6-10 yil arasindaki grupta olmaktadir. Ar-Ge
uygulamalart boyutundaki sorulara en diisiik katilim 11-15 yil arasindaki grupta iken Ar-ge
uygulamalarina yonelik engeller boyutundaki sorularda ise 1-5 y1l arasindaki gruptadir. Dolayisiyla 6-
10 y1l arasinda hizmet siiresi olanlar isletmelerinde Ar-Ge uygulamasina yonelik calismalarin yeterli
diizeyde yapildigini diisiinmesine ragmen Ar-Ge uygulamalarina yonelik engellerinde yiiksek
oldugunu diisiinmektedirler. Bunun yam sira Ar-Ge uygulamalarinin yeterli olmadigini 11-15 yil
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arasinda hizmet verenler, Ar-Ge uygulamalarina yonelik engellerin az oldugunu ise 1-5 yil arasinda
hizmet verenler diistinmektedirler.

Beyan

Makalenin tiim yazarlarinin makale siirecine verdikleri katk: esittir. Yazarlarin bildirmesi gereken
herhangi bir ¢ikar catismasi yoktur.
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miisterilerinin talebine ancak inovasyon algis1 yiiksek yoneticilerin cevap verebilecegidir. Tiirkiye’de
mobilya sektoriiniin gelismis oldugu illerdeki mobilya isletmelerinin orta kademe yoneticilerine
yonelik olarak; literatiire bagh 6zgiin model gergevesinde kolayda 6rneklem yontemiyle belirlenen 336
adet anket uygulamas: yapilmistir. Uygulama yapilan isletmeler basit tesadiifi yontemiyle belirlenen
Kiigiik ve Orta Biiyiikliikteki Isletmeler (KOBI) diizeyindedir. Elde edilen veriler istatistik programlar1
araciligiyla analiz edilerek Yapisal Esitlik Modeli yontemiyle de modelin gegerliligi saptanmustir.
Yapilan ¢alisma sonuglarina gore isletme inovasyonu icin belirlenen model kabul gérmiis ve modeli
desteklemek igin gelistirilen 6lgeklerde yiiksek gecerlilik kazanmistir. Mobilya sektoriinde faaliyette
bulunan KOBI'ler; AR-GE’ye / Teknoloji Yénetimi'ne yatirim yaptigi, dnem verdigi siirece faaliyette
bulundugu pazarda rekabet edebilecegi bir baska sonuctur. Orta kademede c¢alisan isletme
yoneticilerinin inovasyon algilar1 ¢alistiklart birimlere olumlu yonde yansitilarak verimli inovatif
davranis sergilemeleri icin imkanlar olusturuldugunda iiriin kalitesi ve inovasyonuna katki saglayacagi
Onerilerimiz arasindadr.

Anahtar Kelimeler: Kalite, inovasyon, Uriin Inovasyonu, Mobilya.

Makale Génderme Tarihi: 3.9.2021

Makale Kabul Tarihi: 21.11.2021

Onerilen Atf: Cetin, T., Duran, C., Colak, M., Behdioglu, S. (2021). Toplam Kalite Yonetimi
Uygulamalarmin Yoneticilerin Inovasyon Algis1 Kapsaminda Uriin Kalitesine ve Inovasyonuna Etkisi,

Yinetim, Ekonomi ve Pazarlama Arastirmalar: Dergisi, 5(6), 307-327.
© 2021 Yonetim, Ekonomi ve Pazarlama Arastirmalar: Dergisi.

Mugla Sitki Kogman Universitesi Bilimsel Arastirma Projeleri (BAP) tarafindan bu arastirma desteklenmistir (Proje no:
2017/262). Ayrica Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Doktora Tez caligmasindan tiiretilmistir
(2019).


https://www.yepad.org/
mailto:tahsincetin@mu.edu.tr
https://orcid.org/0000-0003-4780-587X
mailto:cengizduran@dpu.edu.tr
https://orcid.org/0000-0003-4780-587X
mailto:cmehmet@mu.edu.tr
https://orcid.org/0000-0003-4780-587X
mailto:sema.behdioglu@dpu.edu.tr
https://orcid.org/0000-0003-4780-587X

Tahsin CETIN, Cengiz DURAN, Mehmet COLAK ve Sema BEHDIOGLU

Journal of Management, Economic and Marketing Research o ——
2021, 5(6): 307-327
DOI: 10.29226/TR1001.2021.276
ISSN: 2587-0785 Journal Homepage: https://www.yepad.org

RESEARCH PAPER

Impact of Total Quality Management Practices on Product Quality and Innovation Within
the Scope of Innovation Perception of Managers

Dr. Tahsin Cetin, Mugla Sitki Kocman University, Technology Faculty, e-mail: tahsincetin@mu.edu.tr

ORCID ID:_0000-0002-7886-981X

Prof. Dr. Cengiz Duran, Dumlupinar University, Faculty of Economics and Administrative Sciences,

e-posta: cengizduran@dpu.edu.tr

ORCID ID:_0000-0001-7910-0677

Prof. Dr. Mehmet Colak, Mugla Sitki Kocman University, Technology Faculty, e-mail:

cmehmet@mu.edu.tr

ORCID ID:_0000-0003-4780-587X

Prof. Dr. Sema Behdioglu, Dumlupinar University, Faculty of Economics and Administrative Sciences,

e-posta: sema.behdioglu@dpu.edu.tr

ORCID ID:_0000-0002-4759-2088

Abstract

With this study seeking to investigate the problems of enterprises to not make innovations, the

importance of quality and innovation has become essential for today’s sustainable market competitive
power. In this respect there is a great need for enterprise managers to make innovative moves in their
enterprises by using developments in different sectors. Only managers with higher innovation
perception can meet the demand of furniture customers who always desire novelty. We implemented
336 surveys specified via the convenience sampling method within the frame of a genuine model related
to the literature for middle level managers of furniture enterprises in provinces with a well-developed
furniture sector in Turkey. The aforementioned enterprises which we specified via the simple random
sampling method were at Small and Medium Enterprise (SME) levels. We analyzed the data acquired
via statistical programs and determined the validity of the model via the Structural Equation Modeling
method. According to the results of the study, the model specified for enterprise innovation was
accepted and gained a high validity in the scales developed to support the model. Another result was
that SMEs operating in the furniture sector will be able to compete in the market as long as they invest
in and attach importance to R&D / Technology Management. We suggest that as long as innovation
perception of middle level enterprise managers is reflected positively in their unit and they are given
an opportunity to display productive innovative behaviors, they will contribute to product quality and
innovation.
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GIRIS

Inovasyona ve degisime pozitif olan igletme ydneticilerinin galistiklari isletmeyi sektdriiniin en iyileri
konumuna getirebilecekleri yonetimsel bakimdan onay goren bir durumdur. Mobilya endiistrisi igin
baktigimizda inovasyon AR-GE’ye yatirim yapanlarin sektorii yonlendirdigi ve yeniligi ¢ok ¢abuk
isteyen mobilya miisterilerinin isteklerine en iyi cevabi da bu isletmelerin verebilecegidir. Mobilya
isletmelerinde gorev alan yoneticilerin anlayis olarak kabullenecegi Toplam Kalite Yonetimi (TKY)
uygulamalari inovatif davranislarinin olusmasinda 6nemli oranda katk: saglayabilmektedir.

Stirekli yenilenmeye, gelismeye olanak tantyan, mitkemmele ulasmay1 saglayan, pazar rekabet giiciinii
artiran bu Toplam Kalite Yonetimi uygulamalari; Slgtimlerin sistematik ve nesnel olmasi, yeterli
Oornekleme dayanmasi ile belirlenen alanlarda yiiksek iiriin hizmet performansina nasil ulasildiginm
Ogreterek stirekli yeni bilgi girdisi saglayarak yeni fikirler ortaya ¢ikarmaktadir. Islevsel giincel olan
tiim bu siirecler kaliteyi de bu bakimdan artirabilmektedir (Oneren, 2011: 103).

Yogun yasanan kiiresel pazar rekabeti ve miisterilerden gelen devamli degisim istekleri isletmeleri
performans yiikseltmeye, fiyat ve maliyetlerini diisiirmeye ve en inovatif kaliteli {iriinler tiretmeye
yonlendirmektedir. Isletmeler maliyetleri azaltmak ve verimliliklerini artirabilmek icin iiretim
planlama siireglerinde otomasyon sistemine giderek daha iyi makine ve techizat kullanmakta ve
teknolojik yeniliklerden yararlanmaktadir. Ayrica isletmeler is organizasyon yapilarinda rotasyona
giderek is giictinii optimum kullanip {iriin kalitesi ve inovasyonunu artirmay1 hedeflemektedirler.

Inovatif {iriin {iretme konusunda organizasyonlarmin uygulamalarinda karsilastig1 zorluklar olarak;
orgiit kiiltlirtindeki degisime olan isteksiz yonetici davranislar, etkinlik ve faydali model degeri 6l¢iim
zorluklari, orta kademede bulunan isletme yoneticilerinin sorumluluk, risk almamalar1 ve astlarina
yetki vermede isteksiz davrams sergileyebilmeleridir. Yeni yontemleri uygulama konusunda
yoneticilerinin deneyim, bilgi ve beceri eksiklikleri, ¢alisanlarin sorumluluk almadaki isteksiz
davraruslari, motivasyon artirici faaliyetlerin agik ve anlasilir olmamasindan dolayi birgok problemle
karsilasilabilmektedir. Buna bagh olarak yapilacak islemler miisteri istek arzularini tam karsilar
nitelikte degilse uygulamanin zaman ve maliyet kayb1 olacag: diisiincesidir. Mobilya sektoriiniin ilgili
yoneticileri, astlarini ve takipgilerini sosyal iletisimiyle ve calisan temsilcilerini inovatif tirtin {iretme
siirecinin i¢ine dahil etmesiyle inovasyon uygulamalarina ¢ok énemli katkilar yapabilecegini gormek
pazar rekabeti bakimindan 6nemli bir etkendir. Buradan hareketle mobilya sektoriindeki orta 6lgekli
isletme yoOneticilerin inovasyona ydnelik algilari, bakis agilari bu aragtirmanin yapilmasinin temelini
ana amacini olusturmaktadir.

KAVRAMSAL CERCEVE

Isletme icinde calisanlarin davramislar1 giderek degerli hale gelmektedir. Isletme yoneticilerin
kabullendigi yenilik¢i diistince ve fikirlerin oldugu isletme birimlerinde bu diisiinceler deger buldugu
miiddetge inovasyon etkili bir faktor olabilmektedir.

Kiiresellesmeyle artan pazar rekabeti tiim isletmeleri farkli alanlardaki degisimlere bagli olarak yeni
gelistirilen uygulamalar yapmaya yoneltmistir. Glintimiiz isletmelerin de giderek deger kazanmaya
baslayan 6nemsenen bir Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarinin varligidir (Haron ve Dig., 2012: 661).
Isletmeler icin Toplam Kalite Yonetimi (TKY); ileriye dontik tiiketicinin memnun kalmasini, miisterinin
mutlu olmasini, daima bagsarmaysi, kendi ¢alisani ve toplumu i¢in faydali hizmetler {iretmeyi amaglayan
bir yonetim felsefesidir (Akin ve Dig., 1998: 3).

Toplam Kalite Yonetimi; calisan personeli denetlemek yerine s6z konusu personele giiven duyan, 6nem
veren ve yetki devri yaparak bireyselden daha ziyade ekipsel ¢alismalar1 da 6ne ¢ikaran yonetim
anlayisi olarak hep deger gdrmiistiir (Tiiredi, 2012: 30). Isletmelerin, siirekli degisen diinya pazarinda
varligimi stirdiirebilmeleri yonetimsel olarak aldiklari kararlarla yakindan ilgili olmakla birlikte
yaptiklar: tiim giincel uygulamalarda o denli katk: saglayabilmektedir.
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Isletmeler artik kendi iglerine dénerek, varliklarini siirdiirebilme ve bu yolla rekabette avantaji
kazanmay1 g6z ardi edemezler. Kiiresel rekabette avantaj saglayabilmeleri ve ayakta durabilmeleri i¢in
isletmelerin kendinden iyi uygulamalara sahip isletmelerle bilgi uygulama paylasimlarina girmeleri
gerekmektedir. Kiyaslama (Benchmarking) uygulamasi, kazanilan bilgileri detayli hareket planina
doniistiiriilerek rekabet acisindan gelismeyi hedef alan, organizasyonda ilerlemelere etken oldugu
siiregsel degisimlerin planlanip uygulandig: bir Toplam Kalite Yonetimi uygulamasidir (Duran, 2000:
50).

Kiiresellesen diinyada varliklarini devam ettirmek isteyen isletmelerin, gelisen teknolojiye bagl olarak
ortaya citkan miisteri taleplerindeki degisimlere ve muiisteri gereksinimlerine daha duyarli olmalar
gerekmektedir. Ancak yogun rekabet ortaminda sadece miisteri gereksinimlerine gore {iriin sunmak
yeterli olmamakta ve rekabet stratejilerinin belirlenmesinde mdiisteriyi egiten ve taleplerini yonlendiren
bir anlayista 6ne gikabilmektedir (Oriicii ve Dig., 2011: 58-59). Hizl bir sekilde degisen ic ve dis gevre
kosullarinda isletmeler, ileriye doniik ekonomik fayda ve pazar rekabeti avantajina sahip olmak icin
degisime uyum sergilemenin Otesinde degisimi gerceklestirerek tiiketicilerini etkilemek
durumundadirlar (Eskiler ve Dig., 2011: 32). Isletmeye baglanan her yeni miisterinin tercihini o
isletmeden yana yapmas: isletmeye yiiksek ekonomik satis hacmi sagladigr gibi buna bagli olarak
yliksek satis getirisi ile yiiksek isletme performansi olarakta yansiyabilmektedir (Kogyigit, 2011: 546).

Isletmeler basarilarim bireysellikten daha ziyade isbirligi sonucunda daha ¢ok elde edebilmeleridir.
Bunun nedeni ise her ¢alisanin kendi sorumlulugunu {iistlenmesi ve isi sahiplenerek kendinden daha
fazla bir seyler katmaya calismasiyla ilgilidir. Bu nedenle TKY uygulamalarinda {iriin inovasyon
kalitesini artirmak i¢in diger calisanlarla isbirligi yapma ve isin hakkini vermek isletmenin 6nemli
oncelikleri arasindadir. Toplam Kalite Yonetimi uygulamalariyla isbirligini gerceklestirmek isletmenin
onemli konular1 arasinda yer almalidir ve bu igbirligi bilincini tiim ¢alisanlar kabullenmelidirler.

Bir isletmenin maliyetlerini azaltmasi ve rekabet¢i avantaj elde edebilmesi sahip oldugu bilgiye, onu
kullanma bigimine ve yeni bilgiye ulasma hizina baglidir. Ayrica etkin bilgi transferi yetkinligine sahip
olmasida gerekmektedir (Senyuva ve Ogiitveren, 2012: 78). Ay sekilde siirdiiriilebilir rekabet avantaji
elde etmek isteyen isletmeler, 6grenme bilgi altyapis: olusturmak igin {iretim siireglerinin tasariminda
bilgiyi etkin kullanarak, organizasyon tiiyeleri arasinda isbirligi olusturup teknolojik bilginin dogru
kisilerle paylasilmasini saglamalidir. Genel olarak isin siirecini yapilisini anlatan siire¢ verilerini
detaylica inceleyerek iyilestirme giincelleme ¢alismalar1 yapabilmelidir (Bayazit ve Kogas, 2010: 38).
Kalite kontrolii, ilk 6nce tasarim planlama asamasindan baslanarak, genel {iretim temel girdileri,
stiregsel islemleri ve en son {iiriin hizmet ¢iktis1 asamalarini kontrol etmek maksadiyla yapilmis
olmalidir (Uzun Kocamuis, 2016: 2).

Kaliteli siirdiiriilebilir inovatif tiriinler, miisteri beklentilerinin en iyi sekilde karsilanmasi ile yakindan
ilgilidir. Pazar rekabet basarisin1 dogrudan etkileyen iiriiniin, bu asamada yeniden {iretim siirecine
uygun olarak tasarlanmasi miisteriyi iyi derecede etkileyebilmektedir. Gelecekteki tasarimlara yeni
girdi tegkil edebilecek sekilde ortaya konmasi hem kalite kontrol sorunlarinin 6nlenmesinde, hem de
pazar girdi maliyetlerinde genel tasarruf saglamasinda etkili olmasidir. Bu dogrultuda isletmeler
acgisindan TKY anlayist yolunda en 6nemli adimlardan biri son yillarda 6nemi gittikge artan pazarda
fark olusturan kaliteli inovatif tiriinler sunabilmesidir (S6ylemez ve Sahin, 2019: 34).

Calisanlarin yeni fikirler gelistirebilmesi icinde; gerekli ortamin saglanabilmesine, {ist yonetimin
Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarina énem vermesine, ¢alisanlarin motive edilebilmesine ve onlarin
fikirlerine deger verildigini hissettirmelerine baghdir (Erdem ve Dig., 2011: 95). Bu kapsamda
calisanlara, motivasyon olarak igletmeye sagladiklar1 katma deger ve getiri oranina gore ikramiye, pay,
hisse ve terfi imkanlari gibi ddiiller sunulmasi gerekmektedir (Bulut ve Dig., 2009b: 1363).

Isletme iist yonetimi inovasyonu tesvik edecek calisma kosullari olusturabilmesi gerekmektedir.
Yoneticiler; her ¢alisanin sahip oldugu farkl: farkli yetenekleri kavrayabilmeli, biirokrasiyi en az diizeye
indirebilmeli, faydali is gorenlere odiiller saglayabilmeli ve calisanlarin risk almasini ve denemeler
yapmasini saglayan bir ortam olusturabilmelidir (Erdem ve Dig., 2011: 95). Ozellikle insan faktorii tiim
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inovasyon faaliyetleri i¢in kilit bir noktada yer almaktadir ve calisanlar tiim yonleriyle ele alinmasi
gerekmektedir (Demir Uslu, 2012: 119). Dolayisiyla bu ¢alismayla yonetici pozisyonundaki kisilerin tiim
rollerini, davraniglarini, tutumlarii agiga ¢ikarmak ve agiga ¢ikan inisiyatiflerden daha fazla
yararlanmak igin isletmelere yonelik bir model gelistirilmistir. Bu 6zgiin model ile ilgili mobilya
sektOriine daha fazla katkilar yapabilmek amaglanmistr.

YONTEM

Arastirmanin kapsami olarak; mobilya sektoriindeki 2018-2019 yillarinda aktif faaliyette bulunan orta
biytikliikteki isletmelere anket uygulanmistir. 571i likert tipi Olgek (1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum) ile hazirlanmis anket formunda
62 adet soru yoneltilerek yiiz yiize anket calismasiyla veriler elde edilmistir. Elde edilen anket verileri
SPSS istatistik paket programi aracilifiyla analiz edilerek Yapisal Esitlik Modeli (LISREL 8.54)
programiyla da modelin gecerliligi degerlendirilmistir.

Yapisal Esitlik Modeli ve Uygulamasi

Dogrulayic1 Faktor Analizine, arastirma hipotezleriyle ortaya konulan faktor yapisina en uygun bir
O0l¢gme modelini ortaya ¢ikartmak amaciyla bagvurulmaktadir (Hair vd.1998:598). Dogrulayic1 Faktor
Analizi yapimi sirasinda degiskenlere iliskin olarak Lisrel 8.51 for Windows programu tarafindan
olusturulan kovaryans matrisi kullanilmigtir. Dogrulayic1 faktor analitik modellerinin kestirilmesine
yaygin bir sekilde Maximum Benzerlik Tahmini (Maximum Likelihood Estimation) yontemi tercih
edilir. Parametre tahminleri, manifest (gozlemlenen) degiskenlere iliskin kovaryans yapisinin, bu
degiskenlerin ait olduklar1 latent (gizli) degiskenler tarafindan temsil edilip edilmedigini
gostermektedir. Bir latent (gizli) ve manifest (gozlenen) degisken arasinda, teorik degerlerinin {izerinde
t degerine sahip (t>1,96 ) ve istatistiksel olarak anlamli (p < 0,001 ) olmasi, degiskenin ait oldugu faktore
yiiklendigi anlamina gelmektedir. Eger parametre tahmin degerleri negatif veya 1 degerinden biiyiik
¢ikarsa Heywood Vakasi olarak adlandirilan durumla karsilasilir ve bu durumdaki degiskenler
ongoriilen faktor yapisina uygun olmadiklarindan, disarida birakilarak faktor analizinin tekrarlanmasi
gerekir. Ayrica degiskenlere iliskin tahmin edilen t degerleri alfa=0,95 6nem derecesinde teorik Tablo
degeri olan 1,96 degerlerinin {izerinde meydana gelmektedir (Hair vd., 1998: 620-623).

Bunlara ek olarak modellerin kestirim sonuglarmin gegerliligi ise Ki-Kare test istatistigi ile
arastirilmaktadir. Ancak Ki-Kare test istatistigi 6rneklem genisligine bagh olarak tutarsizlik ortaya
koyabilmektedir (Hair vd., 1998: 620-623). Ki-Kare test istatistigi yerine bu gibi biiyiik 6rneklem
geniglikleri gerektiren durumlar igin bir¢ok alternatif Olgiitler gelistirilmistir. Ki-Kare degerlerinin
orneklem genisliklerine yonelik duyarliligini gidermek icin Ki-Kare degerlerinin serbestlik derecelerine
boliinerek (X?/df), yapay bir sekilde standartlastirilmasi yontemine gidilmistir. Bu oOlglitler 6lgme
modellerinin test edilmesi ve kestirilmesi amaciyla galisan dogrulayic faktoér ¢oziimlemeleri de s6z
konusudur. Ayni zamanda bu 6lgiitler uyum iyiligi (goodness-of-fit) ve uyum eksikligi (lack-of-fit)
olarak iki farkl1 yapida olabilmektedir (Mulaik vd., 1989: 437). Dogrulayici faktor analizinde kullanilan
uyum indeksleri (Goodness of fit) ve uyum eksikligi (lack of fitting) {izerine bir¢ok ¢alisma yapilmistir.
Buna ek olarak uyum indeksi ve uyum eksiklii indeksi olarak gelistirilmis 30’dan fazla indeks
olusturulmustur (Marsh vd., 1998: 396). Bu indeksler her zaman birbirleriyle tutarli sonuglar
vermediginden dolay1 en iyi uyum indeksi konusunda goriis ayriliklari vardir. Bu nedenle model
kestirimi igeren ¢alismalarda Jaccard ve Wan (1996: 76) en az 3 indeksin, Kline (1998: 45) ise en az 4
indeksin rapor edilmesi gerektigini vurgulamiglardir. Steiger (1990: 177) ise en iyi uyum katsayis1 diye
bir kavramin olmadigini da ayrica ifade etmektedir.

BULGULAR
Ortiik Degiskenlerle Yol (Path) Analizi

Standartlagtirilmamis sonuglar, standartlagtirilmamis tahminler, standartlagtirilmis tahminler,
kurumsal diyagram, t — degerleri, diizeltme indeksleri ve beklenen degisimler yol (path) diyagram
tizerinde goriilebilir (Celik ve Yilmaz, 2016: 116).
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Standardize edilmemis ytiik degerlerine iliskin elde edilen veriler asagidaki yol diyagraminda (Sekil 1)

kiyaslam 0.47

0.50 0. 08
musteri QS\_\
/ IJ.:I.'?\_\H
L kalite [=+0.14

EI'_=IE 0.1z

R e s
; \ 0.5
teknolo] y.qs/
Chi-Square=566.32, df=12, F-value=0.00000, BM3EA=0.373
verilmisgtir.

Sekil 1. Standardize Edilmemis Yiik Degerleri

Gozlenen degiskenler araciligiyla olusturulan modellerde, degiskenler hata icermektedir. Ancak, ortiik
degiskenlerle gergeklestirilen uygulamalarda, bu durum farklilik gdstermektedir. Ortiik degiskenlerin
hatasiz bir sekilde dl¢iildiigii varsayilmakta, dolayisiyla modellere ait parametre kestiriminde Ortiik
degiskenler daha giivenilir sonuglar vermektedir. Baska bir ifadeyle, goézlenen degiskenlerle
gergeklestirilen modeller s6z konusu oldugunda yol analizine hata karismaktadir. Gozlenen
degiskenler arasinda dogrudan iliski oldugu durumda, hata terimi (1-R?) formdilii ile hesaplanir (Aksu
ve Dig., 2017). Kurulan modele ait standardize edilmis yiik degerleri asagidaki yol (path) diyagraminda
(Sekil 2) verilmistir.

kiyaslam 0.83

misteri

A—

0.44

0,82 kalite [=+o0.28
- 0. 86

i 0. 18—
1.0 —| rekabet |[— -7 inovasyo 0-37—_‘1@"/ /

0.&

teknolo] (=083

Chi-3guare=35€0.32, 4f=12, P-value=0.00000, BM3IEA=0.373

Sekil 2. Standardize Edilmis Yiik Degerleri
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Gozlenen degiskenlerin ortiik degiskenleri aciklama oranina iliskin verilen standardize edilmis yol
katsayilarinin degerlendirilmesinde, elde edilen bu degerlerin mutlak degeri goz oniine alinmaktadir.
Bu degerin 0.10’dan biiyiik olmasi istenir. Degerin 0,10’dan kiiciik olmas: ‘kiigiik etki’, 0,30 civarinda
(0,11-0,49) olmasi ‘orta etki’, ve 0,50'nin tizerinde olmasi ‘biiyiik etki’ (Kline, 2005) anlamina gelmekte
olup, bu duruma gore standardize edilmis yol katsayilarinin orta ve biiyiik etkiye sahip oldugu Sekil
3’de goriilmektedir.

kKiyaslam==s12.52

-

| 12.32
musteri &_h_x_n

4-57RHH_1

i iz.32 a.167
12 .82— reksbet —g§.7p—= 1DOVASYO iq_:?—.—-iml/—/_/

teknolo] [=e12.32

kalite [=-e1z.32

Chi-3quare=5€08_32, df=12, P-value=0.00000, RM3EA=0.373

Sekil 3. Standardize Edilmis t Degerleri

Standardize edilmis yol katsayilarmna iligkin t degerleri incelendiginde, elde edilen degerlerin
tamaminin 1.96’dan biiyiik oldugu goriilmektedir. Ayrica, gozlenen degiskenlere ait hata katsayilar
incelendiginde, hata katsayilarina ait t degerlerinin de tamaminin 1.96’dan biiytik oldugu gozlenmistir.
Ancak her ne kadar t degerleri anlamli bulunsa da modelin bir biitiin olarak degerlendirilmesi
sonucunda X? / sd degerinin 47,36 olarak belirlenmesi sebebiyle kurulan modelin kabul edilebilir bir
model olmadig1 belirlenmistir. Bu sebeple ortiik degiskenlerle yol analizi yapilmistir. Ortiitk
degiskenlerle yol analizine baslamadan 6nce her bir boyut i¢in 6l¢me modeli kurulmus ve sonuglar
sirastyla rapor edilmistir. Olgiim modelinin uygunlugu istatiksel olarak degerlendirildikten sonra
yapisal modele iliskin analizlerin yapilmasi i¢in ikinci asamaya gegilmektedir (Loehnin, 2004).
Arastirma kapsaminda mobilya sektoriinde orta kademede ¢alisan yoneticilerin Pazar Rekabetine
yonelik diizeylerini belirlemek amaciyla kullanilan 9 maddelik alt 6l¢ek i¢in elde edilen faktdr yiik
degerleri ile hata degerleri Cizelge 1'de gosterilmistir.

Cizelge 1. Olgiilen Modelin Faktor Yiikleri, Standart Hata ve t Degerleri

Degiskenler Standardize Standardize
Edilmemis Standart t Edilmis P
Faktor = Hata Degerleri ~ Faktor  Degeri
Yiikii Yiikii
Madde6: Pazarda faaliyette bulunan 0.79 0.74 12.87 0.67
baglhica rakiplerin sayisi sektOriimiizii 0,000
etkilemektedir.
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Madde7: Sektordeki teknolojik degisime 0.77 0.74 12.64 0.66

bagli yenilikler rekabet olarak bizi

etkilemektedir.

Madde8: Piyasaya sunulun her yeni iriin 0.75 0.73 12.48 0.66

rekabet avantaji olarak bizi etkiler.

Madde9: Pazar rekabetinde fiyat diisiirme 0.78 0.65 13.44 0.70

yiikseltme islemi bizi etkilemektedir.

Madde10: Rakipler tarafindan miisterilere 0.71 0.70 12.16 0.64

sunulan indirimler bizi etkilemektedir.

Maddell: Sektore yonelik devletin 0.45 0.86 7.76 0.44

politikalar1 ve uygulamalar: faaliyetimizi

etkilemektedir.

Maddel2: Sektoriimiiz de yogun bir 0.58 0.68 10.62 0.58

rekabet vardir.

Maddel3: Sektoriimiiz de stk sik 0.39 1.20 5.82 0.34

indirimler yapilir.

Maddel4: Fiyat rekabeti en belirleyici 0.36 1.13 5.52 0.32

etkendir.

Not:N= 36
Cizelge 1 incelendiginde her bir maddenin 6l¢iit olarak kabul edilen .40 degerinden dat k
standardize edilmis yiik degerine sahip oldugu ve her bir madde i¢in t-degerlerinin 2.58"d¢ k
olmast sebebiyle dlgekte yer alan maddelerin yap1 gegerligine (Olgme aracindaki her bir madd. or
tiim maddelerle uyumlu iligki icinde olmast) sahip oldugu belirlenmistir (Kline, 2005). Analiz sc a

elde edilen 6l¢gme modeli Sekil 4’de gosterilmistir.

O .55 —e Soriahn
O SE —a— Sora’7
O _ 57 —ie= Soruas
0 _ 51 —s— Sorug

O _ S8 —ie= Soruala

O - B —e— Soruall

0. B89 —Se] Sorul 3

O s —Ee— Sorial g

Thi—Sguare—IZ2Z20_S5S2 .. HAEFE=2="7 . EF—walue=e—0_ 00000, RBREIEAE—O_I149E
Sekil 4. Pazar Rekabet Boyutu Igin Kurulmus Olgme Modeli

Aragtirma kapsaminda mobilya sektoriinde orta kademede calisan yoneticilerin Inovasyon Algisi
diizeylerini belirlemek amaciyla kullanilan 7 maddelik alt 6l¢ek i¢gin elde edilen faktor yiik degerleri,
hata degerleri, t degerleri ile p degeri Cizelge 2’de gosterilmistir.
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Cizelge 2. Olgiilen Modelin Faktor Yiikleri, Standart Hata ve t Degerleri

Degiskenler Standardize Standardize
Edilmemis Standart t Edilmis Deseri

Faktor Hata Degerleri  Faktor p Leser
Yiikii Yukii

Maddel5:Yeni iriin/hizmet gelistirme 0.52 0.62 10.22 0.55

konusuna ¢ok 6nem veririm.

Maddel6: Siklikla yeni fikirler dener, 0.61 0.55 12.19 0.63

bunlar1 hayata ge¢irmeye ¢alisirim.

Maddel7:Yeni yontem- metotlarin 0.75 0.30 16.97 0.81

bulunmasinda oldukga istekliyimdir.

Madde18:Yeni triin/hizmet 0.66 0.24 16.72 0.80

gelistirebilmek icin yeterli Olciide

gerekeni yaparim.

Madde19:islerin daha iyi yapilabilmesi 0.66 0.31 15.56 0.76
icin siirekli olarak yeni yollar farklh

0,000

alternatifler ararim.

Madde20:Verilmesi gereken zor kararlar 0.34 0.56 7.41 0.41
da inisiyatif kullanabilirim.
Madde24:Calistigim birimde 0.42 0.65 8.30 0.46

bilmedigim bir konuda yardim almak
icin ilgili kisiye soru sormaktan
cekinmem.

N= 336

Cizelge 2 incelendiginde her bir maddenin 6lciit olarak kabul edilen .40 degerinden daha biiyiik
standardize edilmis yiik degerine sahip oldugu ve her bir madde icin t-degerlerinin 2.58'den biiyiik
olmas sebebiyle 6lgekte yer alan maddelerin yap1 gegerligine (Olgme aracindaki her bir maddenin diger
tiim maddelerle uyumlu iliski icinde olmast) sahip oldugu belirlenmistir. Analiz sonucunda elde edilen
O0l¢gme modeli Sekil 5’ de gosterilmistir.

O T ] Sorals
O _ S0 — ] Soral &
O - 2 —— Scorral 7w
4. oo
O 2E Soral S
O - az —e—— Soral S
O - B3 e SoruaF 0
O TS SoruazZa
Chi —Sguare=51_2%, Gf=1429, Fowalue=0_00000, RMSER=0_08S5S

Sekil 5. Inovasyon Algisi Boyutu I¢in Kurulmus Olgme Modeli

Aragtirma kapsaminda mobilya sektdriinde g¢alisan orta kademe yoneticilerin Kiyaslama
(Benchmarking) diizeylerini belirlemek amaciyla kullanilan 7 maddelik alt 6lgek icin elde edilen faktor
yiik degerleri ile hata degerleri Cizelge 3’de gosterilmistir.
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Cizelge 3. Olgiilen Modelin Faktor Yiikleri, Standart Hata ve t Degerleri

Degiskenler Standardize Standardize
Edilmemis Standart t Edilmis Deseri

Faktér  Hata Degerleri  Faktor p Leger
Yikii Yiki

Madde25:Bir egitim fuarinda goérmiis 0.47 1.04 7.44 0.42

oldugum iriin tasarimini

uygulamaktan ¢cekinmem.

Madde26:Yeni diistince ve 0.59 0.69 10.86 0.58

uygulamalar isletmemiz program ve

proje yonetimlerinde kolayca kabul

gorur.

Madde27:Siirekli  yenilik yapmaya 0.82 0.51 15.13 0.75

elverigli bir ortamimiz vardir.

Madde28:Tiim fuarlari tasarim 0.80 0.65 13.86 0.71

yarismalarini yakindan takip ederiz. 0,000

Madde29:Baska sektordeki gelismeleri 0.80 0.54 14.63 0.73

yakindan takip eder, kendi

faaliyetlerimiz igin 6rnek model olarak

alir uygulariz.

Madde30:Teknolojik gelismeleri 0.69 0.48 13.94 0.71
stirekli takip eder sektoriimiize yararl

olan taraflarini alir uygulariz.

Madde31:Farkh sektorlerdeki 0.63 0.65 11.66 0.62
gelismeler kolaylikla bizim

sektoriimiize de uyarlanabilir.

Not: N= 336

Cizelge 3 incelendiginde her bir maddenin 6lciit olarak kabul edilen .40 degerinden daha biiyiik
standardize edilmis yiik degerine sahip oldugu ve her bir madde icin t-degerlerinin 2.58 den biiyiik
olmas sebebiyle 6lgekte yer alan maddelerin yap1 gegerligine (Olgme aracindaki her bir maddenin diger
tiim maddelerle uyumlu iliski icinde olmasi) sahip oldugu belirlenmistir. Analiz sonucunda elde edilen
Ol¢me modeli Sekil 6’da gosterilmistir.

[= -] Sorua3l

Sekil 6. Kiyaslama Boyutu I¢in Kurulmus Ol¢gme Modeli

316



Yonetim, Ekonomi ve Pazarlama Arastirmalar: Dergisi, 5(6):307-327.

Arastirma kapsaminda mobilya sektoriinde calisan orta kademe yoneticilerin Miisteri Odaklilik
diizeylerini belirlemek amaciyla kullanilan 10 maddelik alt 6l¢ek i¢in elde edilen faktor yiik degerleri
ile hata degerleri Cizelge 4'te gosterilmistir.

Cizelge 4. Olgiilen Modelin Faktor Yiikleri, Standart Hata ve t Degerleri

Degiskenler Standardize Stanc.larc.hze
. . Standart . . Edilmis ..
Edilmemis tDegerleri . p Degeri
.. «..... Hata Faktor
Faktor Yuki q
Yikii
Madde36:Miisterilerin ihtiyag ve 0.50 0.49 11.24 0.59
beklentilerini kargilamak icin

miisterilerden aktif diizenli olarak geri

besleme aliriz.

Madde37:Miisterilerin ihtiyag ve 0.53 0.41 12.39 0.62
beklentileri tiim stireclere etkili bir

bi¢cimde yonlendiririz.

Madde38:Miisterilerimizin  goriis ve 0.47 0.36 11.91 0.61
Onerileri onemlidir.
Madde39:Sistematik ve diizenli olarak 0.66 0.40 14.70 0.72

miisteri memnuniyeti Olcer ve
sikayetlerini etkin olarak ¢6zecek bir
siirece sahibiz.

Madde40:Miisterilerimiz kalite 0.53 0.48 11.80 0.61
performansi konusunda bize 0,00001
geribildirimde bulunur. ’
Madde41:Satis sonrasi hizmeti en iyi 0.64 0.39 14.59 0.72

sekilde vermeye calisiriz.

Madde42:Miisteri ihtiyaglarini anlamak, 0.62 0.27 16.08 0.77

karsilamak ve miisteri memnuniyetini

yerine getirmek icin ¢aba gosteririz.

Madde43:Hedeflerimizi belirlerken 0.59 0.26 15.74 0.76
temel olarak miisteri memnuniyeti

cercevesinde belirleriz.

Madde44: Rekabet tistiinliigii stratejimiz, 0.55 0.36 13.38 0.67
miisteri ihtiyaglarini anlamaya dayalidir.
Madde45:Stratejilerimizi belirlerken 0.52 0.41 12.29 0.63

miisterilerimize daha fazla deger
olusturabilme diisiincesiyle hareket
ederiz.

Not: N=336

Cizelge 4 incelendiginde her bir maddenin 6lgiit olarak kabul edilen .40 degerinden daha biiyiik
standardize edilmis yiik degerine sahip oldugu ve her bir madde igin t-degerlerinin 2.58'den biiyiik
olmas1 sebebiyle 6lgekte yer alan maddelerin yap1 gegerligine (Olgme aracindaki her bir maddenin diger
tiim maddelerle uyumlu iliski i¢cinde olmasi) sahip oldugu belirlenmistir. Analiz sonucunda elde edilen
6l¢me modeli Sekil 7’de gosterilmistir.
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Sekil 7. Miisteri Odaklilik Boyutu Icin Kurulmus Olgme Modeli

Aragtirma kapsaminda mobilya sektoriinde calisan orta kademe yoneticilerin Stratejik Planlama
diizeylerini belirlemek amaciyla kullanilan 4 maddelik 6lgek icin elde edilen faktor yiik degerleri ile
hata degerleri Cizelge 5'de gosterilmistir.

Cizelge 5. Olgiilen Modelin Faktor Yiikleri, Standart Hata ve t Degerleri

Degiskenler Standardize Standardize
Edilmemis Standart t Edilmis ..

Faktor ~ Hata Degerleri  Faktor p Degeri
Yiikii Yiikii

Madde32: Misyona yonelik davraniriz.  0.53 0.50 11.10 0.60

Madde33:  Hedeflerimize  planlama 0.71 0.35 15.06 0.77

siireciyle ulasiriz.

Madde34: Plan projelerimizi gelistirirken 0.68 0.27 15.70 0.79 0,918

tim paydaglarin ihtiyaglarin1 dikkate

aliriz.

Madde35: Kapsamli yazili bir strateji 0.72 0.47 13.99 0.72

planimiz vardir.

Not: N= 336

Cizelge 5. incelendiginde her bir maddenin Olgiit olarak kabul edilen .40 degerinden daha biiyiik
standardize edilmis yiik degerine sahip oldugu ve her bir madde igin t-degerlerinin 2.58'den biiyiik
olmas1 sebebiyle 6lgekte yer alan maddelerin yap1 gegerligine (Olgme aracindaki her bir maddenin diger
tiim maddelerle uyumlu iliski icinde olmasi) sahip oldugu belirlenmistir. Analiz sonucunda elde edilen
Ol¢me modeli Sekil 8'de gosterilmistir.
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o.€2 #= Soru3l \\
o. &0
0.21 #= Soru33 —_— B
strateji 1. 00
0. 7%
0. 37 —ie Soru3d /n_ 72

Chi-Sguare=0_17, 4f=2, D—walne=0.S16%1, BEMIEA=0.000
Sekil 8. Stratejik Planlama Boyutu Igin Kurulmus Olgme Modeli

Arastirma kapsaminda mobilya sektoriinde ¢alisan orta kademe yoneticilerin Teknoloji Yonetimi-
Ar&Ge diizeylerini belirlemek amaciyla kullanilan 10 maddelik &lgek icin elde edilen faktor yiik
degerleri ile hata degerleri Cizelge 6’da gosterilmistir.

Cizelge 6. Olgﬁlen Modelin Faktor Yiikleri, Standart Hata ve t Degerleri

Degiskenler Standardize Standardize
Edilmemis Standart t Edilmis b Degeri

Faktor  Hata Degerleri  Faktor
Yiiki Yiiki

Madde46:Yeni teknolojileri daima 0.66 0.54 13.39 0.67

kullanmay1 tercih ederiz.

Madde47:Teknolojinin sundugu 0.60 0.47 13.15 0.66

potansiyeli elde etmeye calisir uygularz.

Madde48:ihtiyaglarimizin daha ilerisinde 0.63 0.49 13.34 0.67

bir teknolojik yeterlilik kazanmak igin
uzun siireli programlar yiiriitiiriiz.

Madde49:AR&GE ile diger departmanlar 0.79 0.60 14.57 0.71

arasinda mitkemmel iletisimimiz vardir.

Madde50:AR&GE 'mizle somut, inovatif 0.79 0.57 14.88 0.72 0.000
ve Onctl arastirmalar yapariz. !
Madde51:Yeni iiriinler denemede ilk olma 0.78 0.62 14.36 0.70

konusunda uzun bir ge¢mise sahibiz.

Madde52:Miihendislik ve tretim 0.76 0.61 14.14 0.70

faaliyetlerinde en kalifiye teknik personeli
bulur ve istthdam etmeye calisiriz.

Madde53:Teknolojik tahminlere yonelik 0.75 0.38 16.34 0.77
giiclii bir 6ngoriimiiz vardir.
Madde54:Yeni iiriinleri gelistirirken en 0.82 0.55 15.49 0.74

gelismis son teknolojileri kullaniriz.
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Madde55: Arastirma gelistirme 0.77 0.42 16.08 0.76
sonuglarina dayali teknolojik yenilikler
buluslar kolaylikla kabul goriir.

Not: N= 336

Cizelge 7 incelendiginde her bir maddenin 0lgiit olarak kabul edilen .40 degerinden daha biiyiik
standardize edilmis yiik degerine sahip oldugu ve her bir madde igin t-degerlerinin 2.58 den biiyiik
olmast sebebiyle 6lgekte yer alan maddelerin yap1 gegerligine (Olgme aracindaki her bir maddenin diger
tiim maddelerle uyumlu iliski i¢cinde olmasi) sahip oldugu belirlenmistir. Analiz sonucunda elde edilen
O0l¢gme modeli Sekil 9’da gosterilmistir.

0. 55 —Ee Sorudéa

0. 57 —==— Sorud 7

O - SE ] Soruads

0. 45 —e Sorud 9

0. 98 —w=— Soruaso

0. S50 —Ee Soruasl

0. 531 —e Sorus2

O - =g e Soras3

0. 45 —e SoruSd

0 _ 2z —e] Soruass

Chi—Sguare=2&&_2H0, 4df=25, F-rvalu=—0_00000, RHM3IER=0_I1&£B8
Sekil 9. Teknoloji Yonetimi/AR&GE Boyutu I¢in Kurulmus Olgme Modeli

Aragtirma kapsaminda mobilya sektdriinde galisan orta kademe ydneticilerin igletmeye yonelik Uriin
Kalitesi ve Inovasyon diizeyini belirlemek amaciyla kullanilan 7 maddelik 6lgek igin elde edilen faktor
yiik degerleri ile hata degerleri Cizelge 7’da gosterilmistir.

Cizelge 7. Olgﬁlen Modelin Faktor Yiikleri, Standart Hata ve t Degerleri

Degiskenler Standardize Standardize
Edilmemis Standart t Edilmis Deeri

Faktor = Hata Degerleri  Faktor pLegen
Yiikii Yiiki

Madde56:Uriinlerimizin performans 0.51 0.36 12.20 0.66

dayanikliligy yiiksektir.

Madde57:Uriinlerimizin yenilik 0.67 0.35 14.74 0.75 0.000

inovasyon seviyesi yiiksektir. ’

Madde58:En son teknolojik yeniliklerin 0.76 0.44 14.94 0.75

kullanim seviyesi yiiksektir.
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Madde59:imalat miihendisleri, yeni 0.63 0.71 11.17 0.60
urtinlerin liretimden 6nceki asamasinda
biiyiik rol oynamaktadir.

Madde60:Yeni {iirtin tasarimlari, trin 0.61 0.53 12.12 0.64
retilip satilmadan 6nce etraflica gozden

gecirilmektedir.

Madde61:Urettigimiz iiriinlerden en az 0.55 1.02 8.50 0.48
bir  tanesini  piyasaya ilk  biz

sunmusuzdur.

Madde62:isletmemiz biinyesinde icat 0.58 1.22 8.27 0.47

edilip tretilen farklhi Ozelliklere sahip
islevsel en az bir patentli iiriiniimiiz
vardir.

Not: N= 336

Cizelge 7 incelendiginde her bir maddenin 0lgiit olarak kabul edilen .40 degerinden «
standardize edilmis yiik degerine sahip oldugu ve her bir madde igin t-degerlerinin 2.5¢
olmas sebebiyle 6lgekte yer alan maddelerin yap1 gegerligine (Olgme aracindaki her bir me
tiim maddelerle uyumlu iliski i¢inde olmasi) sahip oldugu belirlenmistir. Analiz sonucunda
O0l¢gme modeli Sekil 10’da gosterilmistir.

0. 58 —se SoruSa

0. 28 — SorasT

0. 43 —e Sorusa

0. 55— Sorusa

0.55 == Soruad

o.77 =  Sorual

0.7 —e Sorue2

Chi-Sguare=151.35, df=14, F-valu==0.00000, BMSEA=Q0.171
Sekil 10. Uriin Kalitesi ve inovasyonu Boyutu I¢in Kurulmus Ol¢gme Modeli

Dogrulayic1 Faktor Analizi, En Cok Olabilirlik (Maximum Likelihood) yontemi kullanilarak y{irtitiilmiistiir.
Faktor analizi sonuglarini degerlendirmede temel 6l¢iit faktor yiikleridir. Hair ve digerleri (2005) faktor
yiiklerinin en az 0.50, ancak ideal olanin ise en az 0.70 olmasi gerektigini belirtmektedir. Bu nedenle,
daha iyi bir model uyumu ve yap1 gegerligi i¢in, faktor yiikii 0.70’in altinda kalan ifadelerin 6l¢ekten
gikarilmasi gerektigi belirtilmektedir. Dolayisiyla, bu arastirmada, bir ifadenin bir faktdrde
gosterilebilmesi igin “en az 0.70'lik faktor yiikiine sahip olmasi1” kriteri benimsenmistir.
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Dogrulayici faktor analizi ve diger yapisal esitlik modeli uygulamalarinda, model uyumu i¢in incelenen
temel Ol¢iit, esasen ki-kare (x?) istatistigidir. Ki-kare istatistigi ne kadar diisiikse, modelo derece iyi
uyum saglamaktadir (Hair vd., 2005; Kline, 2011). Dolayisiyla, karsilastirmali model analizlerinde,
Yistatistigi diisiik olan modelin tercih edilmesi (aradaki farkin anlamli olmasi sartiyla) gerekmektedir.
Ancak karsilagtirmali bir analiz yapilmadig1 durumlarda, diger bir ifadeyle, tek bir modelin analizi
sonucunda hesaplanan yZistatistiginin yeterince diisiik olup olmadigina karar vermek miimkiin
degildir. Bu nedenle, model uyumunu degerlendirmek i¢in gesitli uyum indeksleri gelistirilmistir.

Gelistirilen model uyum indekslerinin esik degerleri konusunda, literatiirde farkli degerlerin esas
alindigr siklikla goriilmektedir (Hu ve Bentler, 1999). Hair vd. (2005) orneklem sayisi, modeldeki
gosterge (ifade) sayist ve modelin karmasiklik diizeyi gibi cesitli faktorlerin model uyum indekslerini
etkiledigini belirtmekte ve her arastirma icin genel gecer model uyum indekslerine ait esik degerlerin
belirlenmesinin gii¢ olacagini savunmaktadir. Dolayisiyla arastirmacinin, Hair vd. (2005) tarafindan
belirtilen cesitli faktorleri ve literatiirdeki benzer calismalar1 da dikkate alarak, model uyumuna karar
vermesi daha dogru olacaktir. Cesitli kaynaklardan derlenen ve bu arastirmada kullanilmasina karar
verilen bazi model uyum indeksleri Cizelge 8."de yer almaktadir (Marsh ve Hocevar, 1985; Hu ve
Bentler; 1999; Tabachnick ve Fidell; 2001; Schermelleh-Engel vd., 2003; Hair vd., 2005; Simsek, 2007;
Kline, 2011; Meydan ve Sesen; 2011).

Cizelge 8. Model Uyum Indeksleri Degerleri

Uyum Indeksi Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum

X2/ df(ki-kare / serbestlik derecesi) 0<x2/df<3 3<x2/df<5

RMSEA (Yaklasik hatalarin ortalama karekokii) 0<RMSEA £0,05 0,05 <RMSEA 0,08

SRMR(Standardize edilmis hatalarin ortalama

karekikii) 0<SRMR <0,05 0,05 <SRMR 0,10
NFI(Normlagtirilnig uyum indeksi) 0,95 <NFI<1,00 0,90 < NFI<0,95
NNFI(Normlastirilmanug uyum indeksi) 0,95 < NNFI< 1,00 0,90 <NNFI < 0,95
CFI(Karsilastirmali uyum indeksi) 0,97 <CFI<£1,00 0,95<CFI<0,97
GFI (Uyum iyiligi indeksi) 0,90 <GFI<1,00 0,85 <GFI<0,90
AGFI (Diizeltilmis uyum iyiligi indeksi) 0,90 < AGFI<1,00 0,85 < AGFI<0,90

Olcme modeline iliskin sonuclarin ardindan olusturulan teorik modelin test edilmesi amaciyla elde
edilen dogrulayici faktor analizi (DFA) sonuglar1 Cizelge 9'da gosterilmistir.

Cizelge 9. DFA ile Kurulan Olgme Modeline liskin Sonuglar

Model Boyutlar1 X2 sd  X?/sd NFI NNFI CFI RFI RMSEA
Pazar Rekabeti 189.86 27 7.03 0.86 0.84 0.88 0.82 0.15
Inavasyon Algisi 50.86 14 3.63 0.96 0.96 0.97 0.94 0.08
Kiyaslama 45.00 14 3.21 0.97 0.96 0.98 0.95 0.08
Miisteri odakliik ~ 232.39 35 6.63 0.93 0.92 0.94 091 0.13
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Stratejik Planlama ~ 0.17 2 0.08 1.0 1.01 1.0 1.0 0.0
Teknoloji
Vonetimi & ArGe 0155 35 947 0.92 0.90 0.92 0.89 0.17
Urtin Kalitesive 0\ s 9y 19 0.87 0.81 0.88 0.80 0.17
Inovasyonu
Olciitler <5 >.90 >.90 >.90 >.90 <.08

NFI: NormedFit Index, NNFI: Non-normed Fit Index, CFI: Comperative Fit Index, RMSEA: Root Mean Square

Error of Approximation

Cizelge 9.da goriildiigii tizere elde edilen DFA sonuglarina gore tiim uyum indekslerinin kabul
edilebilir diizeyde oldugu, 6lcekte yer alan maddeler ile kurulan modelin veri ile uygun oldugu
sonucuna ulasiimistir (Kline, 2005; Bentler, 1990). Verilen analiz sonuglarina genel olarak bakildiginda,
inovasyon algisinin, kiyaslama, stratejik planlamanin (X?/sd) serbestlik derecesi oraninin 5’in altinda
oldugu, Pazar rekabeti ve miisteri odaklilik haricinde RMSEA degerinin de 0.10"un altinda oldugu, NFI,
CFI ve RFI degerlerinin de cogunlugunun 0.90'mn {izerinde oldugu gorilmiistiir. Tim uyum
indekslerinin kabul edilebilir diizeyde olduklar1 gozlenmektedir (Hair ve Dig., 1998). Bu durumda
modelin dogrulandig ifade edilebilir. Olgegin faktoriyel modeli ve faktor-madde iligkisine dair faktor
yiik degerleri Sekil 11’de verilmistir.
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Sekil 11. Pazar Rekabetinin Yonetici Inovasyon Algisiyla Segilen Toplam Kalite

Uygulamalarmin Uriin Kalitesi ve Inovasyonuna Etkilerini Olgen Model
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TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Kiiresellesen diinyada isletmeler, giderek artan pazar rekabet ortaminda kendilerini daha iyi bir
konumda bulundurmak igin nitelikli is giiciine sahip yoneticileri biinyelerinde bulundurmak
zorundadirlar. Ciinkii inovatif fikirler diisiinceler nitelikli is giicline sahip olmakla daha kolay bir
sekilde ortaya cikar ve uygulamaya gecebilir. Tabi her zaman sadece nitelikli personel bulundurmak
bu kaliteli inovatif {irlinler {iretmek i¢in yeterli olur mu? bu da isletmeler icin ayr1 bir tartisma
konusudur. Dolayisiyla en az nitelikli yoneticiler kadar ortam ve imkanlarinda yeterli derecede olmasi
glintimiizde kaginilmaz olmustur.

Mobilya sektoriinde pazar rekabet giiciinii artirmak ve rekabeti kalic1 hale getirmek icinde; vizyonist
yoneticilerin yetistirilebilmesi gerekir. Mobilya ile alakali ve iligkili olan egitim veren okullarda
teknolojik bakimdan giincel ve gelismeye acik egitim igerigi olmalidir. Bunu dikkat ¢ekici hale getirerek
tiim sektorlerde oldugu gibi mobilya sektoriinde de yonetici rekabeti olusturulmalidir.

Mobilya sektoriinde faaliyet gdsteren igletmelerin AR-GE/UR-GE faaliyetlerine yonelmelerini saglamak
amaciyla ilgili kuruluslar tarafindan bilgilendirme ve tesvik edici uygulama ¢alismalar1 yaptirilarak
desteklerin artirlmasmna da fazlaca ihtiyag vardir. Isletmelerin 6zgiin farkli inovatif tasarim
calismalarina yonlendirilmesi, miisteri istek ve beklentilerini karsilayan gercekgi {iretilebilir tiriinler
lretmesi amaciyla bilgilendirme calismalar1 yapilmali, ayrica isletmelerin {iniversite-sanayi isbirligi
statiisiinii gercekgi hale getirmek i¢in Teknokent - Teknoloji Transfer Ofisleri araciligiyla desteklenmesi
gerekmektedir. Ayrica sektdrde maliyetleri etkileyen vergi ve buna benzer gider kalemlerinin
siirdiiriilebilir seviyelere cekilerek iiretimin devamlhiligl saglanmalidir.

Bu c¢alisma kapsaminda isletmelere su Onerilerde verilebilir;

1-Yasanan pazar rekabetiyle sektorde bulunan mobilya isletmeleri, piyasadaki yenilikci degisimleri ve
degisen pazar kosullarini iyi analiz ederek miisteri istek ve ihtiyaglarina uyum saglayarak kendilerini
giincellemeyi ihmal etmemelidirler.

2- Isletmeler pazar rekabetini koruyarak; karliligini siirdiiriilebilir yapabilmeli ve kaliteli iiriin igin
inovasyon yonelimli iiretim yapmalidirlar.

3- Isletmeler; marka olmaya, faydali patentler almaya, kaliteli inovatif iiriinler iiretmeye, ihracat
yapmaya, miisteri iliskilerine, kendilerine 6zgiin yeni organizasyon siire¢ ve yonetimler olusturmaya
¢aba gostermelidirler.

4- Inovasyonun igletmelerin ihracatlarin1 olumlu yénde etkiledigini, kalite standartlarini artirdigt
dolayisiyla pazar rekabetinde iistiinliik ve avantaj sagladig1 gercegini unutmamalidirlar. Ayrica daima
inovasyon yaparak siirdiiriilebilir bir konuma gelebilmeli ve ilgili sektorii yonlendirebilmelidir.

Yiiksek katma degerli iiriinlerle uluslararasi pazar piyasasinda rekabet edebilmek inovasyonla ve
Toplam Kalite Y&netimine yatirm yapmakla miimkiindiir. Ulkelerin ekonomik biiyiime ve
standartlarinin gelismesini saglamada isletmelerin inovasyon politikas1 vazgecilmez unsurdur.
Teknoloji yonetimi, Ar-Ge’ye yapilan yatirimlar alaninda uzman ve yetkin yoneticiler sayesinde
uluslararasi arenada rekabet edebilmede inovasyon kurtarici bir yaklagimdir.

Bugiin isletmelerin en biiyiik problemlerinden birisi miisteri beklentilerini kestirememek, gercekten ne
istediklerini anlayamamak ve bu taleplere gerekli cevabi verememektir veya isteklerini geg
karsilamaktir. Kendi miisterilerinin istek ve talepleri {izerine yogunlasacaklari yerde kazanacaklar
miisterilerin sorunlar ile ilgilenerek gergek asil ilgilenilmesi sorunlari 6telemis olmalaridir. Ornegin
miisterilerinin bugiinkil istek ve Onerilerini ¢dzmek yerine sektdriin veya isletmenin gelecegini
ilgilendiren sorunlarla ugragsmalar isletmeleri kisir dongiiye sokabilmektedir.

Kendi {iriin ve hizmetlerinde ¢6ziim bekleyen bir¢ok sorun varken takipgilerinin baska ihtiyaglarini
karsilamaya calismalar1 isletmelere olumsuz yansiyabilmektedir. Kendi iiriin ve hizmetlerindeki
problemleri ¢bzemeyen isletmeler miisterilerin bagka istek ve sorunlariyla ugrasarak siirdiiriilebilir
olmada gecikmeler yasayabilmesidir. Bunun sonucunda da siirdiiriilebilir rekabet eden isletmeler
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yerine devamlilig1 olmayan kisa siireli faaliyet gosteren isletmeler yerini almaktadir. Buradan hareketle
her isletmenin kendini yenileyebilecek inovatif hamlelere fazlasiyla ihtiya¢ vardir. Bu bakimdan farkh
sektorlerdeki gelismeleri de takip ederek isletmeye fayda saglayacak her uygulamadan faydalanmak
inovatif {iriinlerin olabilmesi i¢in en 6nemli faaliyetlerdendir.

Beyan

Makalenin tiim yazarlarimmin makale siirecine verdikleri katk: esittir. Yazarlarin bildirmesi gereken
herhangi bir ¢ikar catismas: yoktur.
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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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