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Ozet

Giliniimiizde kiiresellesme ve teknolojik gelismelerle ortaya ¢ikan artan rekabet ortaminda varliklarini siirdiirmek
isteyen isletmelerin etkin bir stratejik yonetim uygulamasi kaginilmazdir. Isletmelerin hedeflerine ulasip, varliklarimi
stirdiirebilmeleri ve kendi 6zdegerlendirmelerini yapip, kurumsal performanslarinda iyilesme saglayabilmeleri i¢in
gelistirilen ve uygulanan bir ¢ok model bulunmaktadir. Uygulamada yer alan bu modellerden ilki miisterilerine daha
fazla hizmet ve kalite saglayan isletmeleri ddiillendirmek amaciyla 1987 yilinda Amerika’da ortaya ¢ikan, kalite
bilincini rekabeti arttrmada Onemli bir unsur olarak gdren ve milkemmelligi bir gereklilik olarak diisiiniip,
yayginlastirilmasini amaglayan Malcolm Baldrige Ulusal Kalite Modeli’ dir. Ikincisi, Avrupa Kalite Yénetim Vakfi
tarafindan olusturulan, kuruluslara miikemmellige giden yolun neresinde olduklarini gésteren, eksik ve yetersiz
olduklar1 alanlar1 saptamalarini saglayan ve uygun ¢oziim yollart gosteren EFQM Miikemmellik Modelidir.
Ucgiinciisii ise, finansal 6l¢iim sonuglarmin performans degerlendirmede tek basina kullanilmasinin yeterli olmadigimi,
mevcut miisteriler, sirket i¢i isleyis, ¢alisanlar ve sistemin performansinin degerlendirilmesinde uzun dénemli
finansal basariyla iliskilendirilen daha genel 6l¢ii birimleri kullanilmasinin gerekli oldugunu ortaya koyan Denge
Skor Kart1’dir. Bu calismada bu modeller temel kavramlari ve kriterleri agisindan detayli olarak incelenip, birbirleri
ile karsilagtirlarak, kiiresellesme ve teknololojik gelismeler sonucu hizli ve siirekli olarak degisen rekabet ortaminda,
yoneticilerin 6zgiin bir strateji ile etkin bir stratejik yonetim uygulayabilmesini saglayacak biitiinsel bir performans
takip ve degerleme modeli olusturulmustur.

Anahtar Kelimeler: EFQM Miikemmellik Modeli, Malcolm Baldrige Ulusal Kalite Modeli, Deming Modeli, Denge
Skor Karti.

Abstract

It is an inevitable fact that those firms that want to maintain their competitive positions must perform effective
strategic management in a competitive environment as a result of globalization and technological developments.
There are a great number of self-assessment models that have been developed and applied by different firms in order
to evaluate their present and future competitive positions. One of the most commonly used self-assessment models is
Malcolm Baldridge National Quality Model which emerged in the US in 1987 in order to reward the companies that
provide high quality service to their customers. The second one is EFQM formed by European Foundation of Quality
Management that provides a roadmap to the institutions for excellence, assists them in detecting their incapabilities
and deficiencies, and demonstrates proper solutions for their problems. The third one is Balance Scorecard which
proposes that using the results of financial measurement is insufficient alone and a more common unit of
measurement related to long-term financial success is necessary for assessment of available customers, internal
company mechanisms, employees, and system performance.

In this study, by scrutinizing main concepts and criteria and by comparing them with one another, a performance
inspection and evaluation model is developed to enable managers to apply an effective strategic management in a
competetive environment.

Keywords: EFQM Excellence Model, Malcolm Baldrige National Quality Model, Deming Model, Balanced
Scorecard.

GIiRIS
Sanayi c¢agindaki kosullara gore yapilandirilmig isletmeler bilgi toplumuna gegis ile birlikte g¢esitli yonetim
problemleri ile karsi karsiya kalmiglardir. Stratejik yoOnetim siirecindeki bagarisizliklar, performans &lgiim
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sistemlerinin yetersiz kalmasi ve kontrol mekanizmalarinin verimli olarak islememesi isletmelerin karsi karsiya
kaldig1 problemlerin basinda gelmektedir. Giiniimiizde kiiresellesme ve teknolojik gelismeler sonucu artan rekabet
ortaminda isletmelerin karsilagtiklart problemleri ¢oziip, basarili olabilmeleri igin etkin bir stratejik yOnetim
uygulamalar1 kagimlmazdir. Isletmelerin hedeflerine ulagip, varhiklarmi siirdiirebilmeleri icin mevcut yonetim
modellerini i¢ ve dig gelisime ve degisime uyumlu hale getirmeleri gerekmektedir.

1980’1i yillarin baginda, dinamik kiiresel pazarda artan rekabet, diisiik tiretim ve diisiik {irlin kalitesine yonelik artan
bir ilgi vardi. O zaman ABD’de bu alanda ulusal ¢apta yaygin bir bilinglenme ihtiyaci vardi. Bu durum 20 Agustos
1987°de Malcolm Balridge Ulasal Kalite Odiilii’niin kurulmasia yol agti. 1988 yilinda Avrupa’nin 6nde gelen 14
sirketi tarafindan Avrupa Kalite Yénetim Vakfi kuruldu. Avrupa Kalite Yonetim Vakfi’nin ortaya koymus oldugu Is
Miikemmelligi Mitkemmelligi Modeli’nin temel amaci kalite yonetimi i¢in Avrupa &diiliinii vermek ve tesvik icin
ormek model haline getirmekti. Firmanin genel durumunu belirleyebilmek ancak 6z degerlendirme ile miimkiin
oldugundan, iist yonetim bu modelin 9 dl¢iitiinden 6diin vermemektedir, Kiyaslama yoluyla elde edilen bilgi, hizli
gelisme siirecini ortaya koyabilmekte faydalidir. Model kurulusu daha iyi anlayabilmeyi miimkiin kilmakta ve
yonetimi miikemmelligi basarmaya yonlendirmektedir (Wongrassamee vd., 2003, 14).

Geleneksel Yonetim Modelli, tic aylik ve yillik finansal raporlama sistemi iizerine temellendirilen muhasebe
modeline dayanmaktadir. Cok uzun siire dnce bilgi ¢agina girmis olmamiza ragmen firmalarin ¢ogu halen bu modeli
kullanmaktadir. Artik firmalarin basari igin yalnizca yeni teknolojiyi alip hizla fiziksel degerler haline doniistiirmeleri
ve bu sekilde firmay1 miikemmel bir sekilde yonetmeyi bagarmalari yeterli degildir. Bilgi ¢agimin ortaminda, imalat
ve hizmet sektdriinde faaliyet gosteren firmalarin basarili olabilmeleri i¢in fiziksel ve finansal varliklar1 yerine, maddi
olmayan degerlerini kesfederek, bu degerleri harekete gecirmeleri ¢ok daha dnemli hale gelmistir. 1990’11 yillarin
basinda finansal 6l¢lim sonuglarimin performans degerlendirmede tek basma kullanilmasmin yeterli olmadigini,
mevcut miisteriler, sirket i¢i isleyis, ¢alisanlar ve sistemin performansinin degerlendirilmesinde uzun dénemli
finansal basariyla iliskilendirilen daha genel 6l¢ii birimleri kullanilmasinin gerekli oldugunu ortaya koyan Denge
Skor Karti ortaya ¢ikmustir. Denge Skor Karti, sirketin gelecek basarilarinin gostergeleri vasitasiyla gegmis
yeterliligin finansal gdstergelerini tamamlamaktadir. Sistemin basar1 gostergeleri ve hedefleri sirketin vizyonu ve
stratejisinden ileri gelmektedir (Kaplan ve Norton, 1996b: 7).

Kamuda kalite yonetim modellerinin uygulama alan1 bulmasina karsin kamu yonetimi agisindan performans ve kalite
kriterlerinin belirlenmesinde zorluklar vardir. En 6nemli zorluk kalite standartlarinin, kriterlerinin ve performans
gostergelerinin ortaya konulmasi olmaktadir. Kalite konusunda temel sorun, kamu sektdriindeki kamu isletmeciligi
anlayisinin isleyisi ve kamu sektoriinde sunulan hizmetlerin kendi &6zel yapisal &zelliklerinin farkliligindan
kaynaklanmaktadir. Ozellikle kamu tarafindan sunulan hizmetlerin genelde tam kamusal mal 6zelligi arz etmeleri,
bunun yani sira kalite kavramimin daha 6zelde inceleme konusu olmasi, kamu sektériindeki kalite standartlarinin
olusturulmasini oldukca olumsuz etkilemektedir. Kamu sektoriinii olusturan kurumlarin kalitelerini ayrt ayri
Olciilmesi ile bu kurumlarin tim kamu sektoriiniin kalitesine olan etkileri de daha iyi anlagilabilecektir (Sarag, 2000:
208). Bu alanda oOnerilen bir 6zdegerleme modeli ile kamu hizmetlerinin kalitesini performansi olgiilebilir. Bu
calismada kiiresellesme ve teknolojik gelismeler sonucu hizli ve siirekli olarak degisen rekabet ortaminda
yoneticilerin 6zgiin bir strateji ile etkin bir stratejik yonetim uygulayabilmesi igin literatiirde var olan farkli modeller
birlestirilerek kamu veya 6zel sektorde faaliyet gosteren yatirim ve faaliyetlerini ¢esitlendirmis biiyiik 6rgiitler i¢in
biitiinsel bir performans takip ve degerleme modeli olusturulmustur.

MODELLERIN OZELLIKLERI{

Malcolm Baldrige Ulusal Kalite Modeli

Malcolm Baldrige Ulusal Kalite Modeli rekabetin uluslararasi bir diizeye yayildig1 bir ¢agda miisterilerine daha fazla
kalite ve hizmet saglayan isletmeleri, kalite ile ilgili bu ¢abalarindan dolay: ddiillendirmek amactyla, 1987 yilinda
Amerika’ da ortaya ¢ikmustir. 1988 yilindan beri verilmeye baslanan MBNQA 6diilii ile; kalite bilincinin, rekabet
giiclinii giderek arttiran bir unsur oldugunun farkina varilmasi, kalitede milkemmellik gereksinmesinin anlagilmasi ve
yayginlastirilmasi, basarili kalite stratejilerinden ve uygulamalarindan elde edilecek yararlara iligkin bilgilerin
paylasilmast ve TKY (Toplam Kalite Yonetimi)’nin yayilmasi amaglanmistir (Madu, 1998: 756).

Modele gore is sonuglarinda milkemmelligin elde edilmesi icin etkili bir liderlik, stratejik planlama uygulamalari,
miisterilere, pazara ve insan kaynaklarina odakli bir yaklagim, slire¢ yonetimi metodolojisinin uygulanmasi ve
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olgmeye dayali karar mekanizmalarma ihtiyag vardir. Isletme, ancak bu gerekleri yerine getirdiginde is
mitkemmelligine ulagacaktir (Pakdil 2003: 52; MBNQA Business Criteria, 2003: 13). Liderlik sisteminin baglangict
olup, sistemin geri kalan kisimlarini yonlendiren ana unsurdur. Stratejik Planlama, Miisteri Odaklilik, Bilgi ve
Analizi, Insan Kaynaklar1 Gelisimi ve Yénetimi kriterleri miisteri tatmini ve kaliteyi saglayan faktérler olup, bu amag
dogrultusunda birlikte ¢alisirlar. Sonuglar sadece iirliin kalitesiyle sinirli degildir. Finansal, islemsel ve destek
fonksiyonlarmim 6l¢limii de sonuglarla ilgilidir. Tiim faaliyetler miisteri tatmini ger¢eklestirmeye yonelik
calismaktadir (Nakhai ve Neves, 1994: 33).

EFQM Miikemmellik Modeli

Giinlimiizde her kurulusun basarili olabilmesi i¢in sektor, bilyiiklikk, yap1 ya da gelismislik diizeyinden bagimsiz
olarak uygun bir yonetim sistemi kurmasi bir zorunluluk haline gelmistir. EFQM (European Foundation For Quality
Management), kuruluglara miikemmellige giden yolun neresinde olduklarmi gosteren, eksik ve yetersiz olduklari
alanlar1 saptamalarini saglayan ve uygun ¢6ziim yollar1 gosteren bir aractir. EFQM 1988 yilinda Avrupa’nin 6nde
gelen 14 sirketi tarafindan “Avrupa’da Siirdiiriilebilir I Miikemmelligin itici Giicii Olma” misyonu ve “Avrupali
Kuruluglarm is Miikemmelligine Eristikleri Bir Diinya” vizyonu ile kurulmus, kar amaci1 giitmeyen bir kurulustur (El
Kitabi, 2003: 2).

Miikemmellik, paydaslarin tatminini saglayarak, uzun vadeli basar elde etmek icin gosterilen ¢abalarin toplami veya
paydaslari i¢in olumlu sonuglar yaratma ve bunlari siirdiirebilme becerisine sahip olmak seklinde tanimlanabilir. Bu
tanimdan yola ¢ikarak miikemmelligi ingilizce 4P olarak ifade edilen kavramlarla genisletmek miimkiindiir. Bu
acidan bakildiginda miikemmelligin, miisteri tatminini saglayacak iiriinleri (products) iiretebilmek igin gerekli olan
stireclerin (process), bu siiregleri gerceklestiren calisanlar (people) tarafindan kurulan milkemmel igbirlikleri
(partnerships) ile saglanabilecegi ve siirdiiriilebilecegi goriilmektedir. Dolayisiyla miikemmellige giden yolda temel
unsur, diigiinme, 6grenme, yaraticilik ve sinerji yaratma yetenegine sahip ¢alisanlar olmaktir. Gerek kurulus ici
gerekse kurulus disinda olusturulacak igbirlikleri 6nemli bir yere sahiptir. Bu igbirlikleri ile amaglanan, kurulusun i¢
ve dis miisterilerini tatmin edecek {iriin ve hizmetler iiretmek icin, is siireglerini ve yonetsel siireglerini gelistirmektir
(Yazici, 2000:35). EFQM Miikemmellik Modeli, besi “girdi” kriterlerini, dordii ise “sonug” kriterlerini olusturan
dokuz ana kriter tizerine kurulmustur. Girdi kriterleri bir kurulusun yaptig1 faaliyetleri igerirken, sonug kriterleri ise o
kurulugun neler gergeklestirdigini gosterir. “Sonuglar” “girdiler” den kaynaklanir ve “girdiler”, “sonuglar” dan alinan
geri bildirim ile iyilestirilir (E1 Kitab1, 2003:13). Bir diger anlatimla, bir isletmenin yaptig1 faaliyetler girdi, bunlardan
kaynaklanan sonuglar ise isletmenin gergeklestirdigi basaridir (Ergiin, 2002: 6). EFQM’e gore, ¢alisanlar, miisteriler
ve toplumla ilgili sonuglardaki basari; politika ve stratejilerin, g¢alisanlarin ve isbirliklerinin uygun bir liderlik
anlayigiyla yonlendirilmesi ile saglanabilir. Bu sekilde temel performans sonuglarinda mitkemmellige ulasilabilinir
(Pakdil, 2003: 52).

Denge Skor Karti

Diinya genelinde sirketler kendilerini bilgiye dayali rekabete gore sekillendirmeye bagladik¢a elle tutulmaz, gozle
gOriilmez varliklardan yararlanma becerileri, fiziksel varliklara yatirim yapma ve bunlar1 yonetme becerilerinden ¢ok
daha belirleyici olmustur (Kaplan ve Norton, 1996a: 75). Yirminci yiizyilin sonlarina dogru ortaya ¢ikan bilgi ¢agi ile
endiistriyel ¢agin rekabet ile ilgili temel varsayimlariin birgogu gecerliligini yitirmistir. Artik firmalarin basari i¢in
yalnizca yeni teknolojiyi alip hizla fiziksel degerler haline doéniistiirmeleri ve bu sekilde firmayr miikemmel bir
sekilde yonetmeyi basarmalar1 yeterli degildir. Bilgi ¢aginin ortami, imalat ve hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren
firmalarin basarili olabilmeleri igin fiziksel ve finansal varliklari yerine, maddi olmayan degerlerini kesfederek, bu
degerlerini harekete gegirmeleri ¢ok daha onemli hale gelmistir.

Isletmelerin bilgi caginda yasamlarim devam ettirmeleri kendi strateji ve yeteneklerine gére belirlenen performans
Olgiim ve yonetim sistemlerini kullanmalarma baglhdir. Birgok isletme, misteri iliskileri, rekabet gii¢leri ve
kapasiteleri ile ilgili stratejiler gelistirirken performanslarini sadece finansal dlgiilerle degerlendirmektedir. DSK
(Denge Skor Karti), finansal 6lgiim sonuglarmin performans degerlendirmede tek basina kullanilmasmin yeterli
olmadigini, mevcut misteriler, sirket i¢i isleyis, ¢alisanlar ve sistemin performansinin degerlendirilmesinde uzun
donemli finansal basariyla iliskilendirilen daha genel ol¢li birimleri kullanilmasmin gerekli oldugunu ortaya
koymaktadir. DSK, firmalarin elde ettigi finansal sonuclari takip ederken ayni zamanda gelecekte biiyliyebilmek i¢in
ihtiya¢ duyacaklar1 kapasite ve maddi olmayan degerlerdeki gelisimi de takip etmelerini saglamaktadir (Kaplan ve
Norton, 1996b: 3).
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Denge Skor Karti, organizasyonlarin, degisen ¢evre kosullarinda rekabet giiglerini artirmak i¢in 6nerilen yeni bir
yonetim kavramidir. Bu model, igletme stratejilerinin uygulamaya yonelik hedeflerle iliskilendirip ve bu iliskileri
temsil eden gostergeleri izleyerek stratejilerde beklenen sonuglara ulasilip ulasilmadigini kontrol etmektedir.
Geleneksel performans degerleme modellerinde daha ¢ok finansal nitelikteki gostergelerden hareket ederek ulasilan
sonuglar dikkate alinmaktadir. DSK’ya gore, organizasyonlarda finansal gostergelerle birlikte diger alanlara ait
gostergelerinde kullanilmasi gerekmektedir. Ayrica isletmelerde performansi ve basariyr Olgen gostergeler ile
uygulanan stratejiler arasinda bir iliski olup, olmadigima bakilmahdir. Isletmelerde uygulanan stratejiler, uygulamanin
basarisin1 gosteren belirli performans gostergelerine bagl olarak degismektedir. Bu sekilde stratejilerin uygulamaya
aktarilmasi ve uygulamanin izlenmesi daha anlamli hale gelmektedir (Kogel, 2005: 455).

DSK’nin performans degerleme yonteminden, stratejik yOnetim siirecine uzanan gelisimi isletmelerin DSK’y1
uygulama asamalarinda da belirgin bir sekilde goriilmektedir. Isletmelerde DSK ii¢ farkli amagla kullanildigindan ii¢
cesit DSK ortaya ¢ikmigtir. Buna gore birinci ¢esit DSK finansal 6lgiitlerle birlikte finansal olmayan Olgiitlerin de
kullanildig1 bir performans degerleme ydntemidir. Ikinci gesit DSK ise birinci geside ek olarak neden-sonug iligkisi
icerecek sekilde isletme stratejisinin tanimlandig1 bir yontemdir. Ugiincii cesit DSK yontemi ise DSK’nin tiim
ozellikleri ile uygulandigi, isletmenin stratejik hedeflerinin performans Olgiitlerine doniistiiriildiigi, eylemlerin
planlandig bir yonetim felsefesidir (Speckbacher vd., 2003: 362).

Kaplan ve Norton sirket performans gostergelerinin en az dort boyutta dengeli olarak ortaya konulmasi gerektigini
vurgulamis ve bu dort boyutta performans Slciilerinin tespiti i¢in su sorularin cevaplandirilmasini dnermistir:

1. Finansal agidan basarili olabilmemiz i¢in hissedarlarimiz bizi nasil gérmeli?— Finansal Boyut

2. Vizyonumuzu gergeklestirebilmemiz i¢in miisterilerimiz bizi nasil gérmeli?— Miisgteri Boyutu

3. Hissedarlarimizi ve miisterilerimizi tatmin edebilmemiz i¢in hangi is siire¢lerinde mitkemmellige ulagmaliy1z?—
Sirket I¢i islemler Boyutu

4. Vizyonumuzu gerceklestirebilmemiz icin degisme ve gelisme yetenegimizi nasil korumaliyiz? — Ogrenme ve
Gelisme Boyutu

DSK, bir model olmaktan ¢ok bu sorulara cevap verilmesini esas alan ve her sirket icin 6zgiin olarak gelistirilmesi
gereken bir iriindiir. (Argiiden ve Sagdig, 2000: 38; Kaplan ve Norton, 1996a: 72). Stratejinin uygulamaya
doniistliriilmesindeki fonksiyonu nedeni ile DSK, isletmede 6nemli bir sorumluluk istlenmistir. DSK, stratejinin
yonetilmesi ve stratejinin gii¢lendirilmesine yardimci olmaktadir. DSK ile strateji, isletmede her diizeyde ¢alisanin isi
olarak tanimlanmistir (Kaygusuz, 2005: 88).

MODELLERIN KARSILASTIRMALI ANALIZI

Basari siirekli olarak deger yaratabilmektir. Basartya hem dogru isin yapilmasi, hem de isin dogru yapilmast ile
ulagilabilir. Burada ‘dogru isin yapilmasi® strateji, ‘isin dogru yapilmast’ ise TKY’dir. EFQM Miikemmellik
Modelinin ¢ikis noktast TKY iken, Denge Skor Karti’nin ¢ikis noktasi stratejidir (Argiiden ve Sagdig, 2000: 11).
DSK ve EFQM modellerinin, birbirlerine ¢ok benzer modeller olmalarini saglayan ¢esitli énemli o6zellikler
bulunmaktadir. Her ikisi de performans gelisimiyle ilgili diyalogu desteklemeye yonelik tedbirlere dayalidir. Her ikisi
de degisim katalizorii rolii oynamaya ¢alisir ve siirekli geribildirim ve 6grenmeye ihtiya¢ duymaktadir. Her ikisi de
yonetime kurumsal performans: gelistirmeye siki sikiya bagli olmasimi gerekli kilmaktadir (Kozanoglu, 2002: 27).
Ayrica her ikisi de, yonetimin sirket i¢erisinde ve gevresindeki duruma bagli olarak gosterge ve Olgiitlerini olusturma
imkan: saglayan, onceden belirlenmis, diizenli ve oldukca yeterli bir temel temin etmektedir. Bu durum her iki
modelin de esnek oldugu ve kuruluslarin veya stratejik birimlerinin misyon, strateji, teknoloji ve kiiltiirlerine iliskin
gostergeler ve dlciim araglari olusturabilmelerini saglamas1 anlamima gelmektedir. Iki model de is faaliyetlerinin kilit
noktalarina odaklanmis degisik miktarlarda etken icermektedir. EFQM, isleyisin kalite agisindan siirekli gelismesini
sisteme tanitma veya yapilanlarin karsiligimi alma ve 6z degerlendirme modeli sunma egiliminde olan sirket
stratejileri ile planlari birbirine baglamaz. Ote yandan DSK, yéneticilere stratejik olarak belirlenmis sonuglar ve
gostergeler arasindaki neden-sonug iliskisini tanimlamada yardimci olacak sekilde diizenlenmis stratejik bir harita
saglamaktadir.

Modellerin higbiri yoneticilerin, hedefleri ve sirket yeterliligi seviyelerini belirlemelerini zorunlu tutmaz. Modellerin
her biri, yoneticilerin sirket veya stratejik birimleri i¢in hedeflenen kendi yeterlilik seviyelerini olusturmalarini
saglayan faydali birer aractir. Her iki model de firmalarm, sistemin bir parcasi olarak odiller ve tesvikler
kullanmalarini tavsiye eder. Buna ragmen her iki yaklasimin da model ve 6diil sistemi arasindaki baglantiy1 yeterli
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derecede gosteremedigi soylenebilir. DSK, &diillerin stratejik hedefleri gerceklestirmek ile baglantili olmast
gerektigine acik¢a dikkat geker. Tki modelin de performans artiric1 olarak birlesik bir geribildirim dongiisii vardir.
Fakat DSK’nin stratejik olarak 6nemli olan geribildirimi yonetmeye yardimci ¢ifte 6grenme dongiisii bulunmaktadir
(Podobnik ve Dolinsek, 2006: 1476-1477).

DSK, EFQM Miikemmellik Modeli’nin politika ve stratejiler ile siiregler kriterlerindeki uygulamay:1 etkin hale
getiren bir aragtir. DSK gerek oncelikli stratejilerin gerekse kritik siireglerin belirlenmesinde ve biitiinsel bir
yaklagimla kurumsal performans parametrelerinin kisisel hedeflere kadar indirgenmesinde EFQM Miikemmellik
Modeli’ni tamamlamaktadir. Dolayistyla her iki modelde birbirlerini tamamlayici nitelik tagimaktadir (Argiiden ve
Sagdig, 2000: 15-16). Sonu¢ olarak performanslarint mikemmellestirmek isteyen isletmeler icin EFQM
Miikemmellik Modeli etkin bir degerlendirme araci olmakla birlikte, DSK ile birlikte kullanildiginda isletmeye 6zgii
farklilik yaratma stratejilerinin de uygulanma etkinligi artmaktadir. EFQM Milkemmellik Modeli isletmenin
miikemmellik arayisinda bir sorgulama sistemi, DSK ise isletmeye 0zgii stratejik Onceliklerin iletisim ve takip
sistemidir (Ergiin, 2002: 16). ki model arasindaki en ¢ok goze garpan fark, EFQM Miikemmellik Modelinin anahtar
hedefleri TKY’nin prensiplerine bagli iken, DSK’nin prensiplerinin firmanin uygulamak istedigi stratejilere
dayanmasidir (Podobnik ve Dolinsek, 2006: 1476). EFQM Miikemmellik Modeli, isletmeleri TKY anlayisina, temel
dogrulari etkin bir sekilde uygulamaya yoneltirken, DSK isletmeyi stratejik onceliklere yonlendirmeye ¢aligmaktadir.
Basart igin ikisi de sarttir (Ergiin, 2002: 16).

Malcolm Baldrige Ulusal Kalite Modeli ile EFQM Miikemmellik Modeli icerdikleri kriterler, temel kavramlar
acisindan karsilastirildiginda asagidaki sonuglara ulasilmistir. Her iki model de Liderlik, Stratejik Planlama, Olgme
ve Analiz, Insan Kaynaklari Yonetimi, Siireg Yonetimi, Siirekli Iyilestirme, Toplumsal Sorumluluk ve giktilarin
performansina odakli yonetim alanlarinda asgari gereklere sahiptir. Liderlik kriteri, Malcolm Baldrige Modelinde
organizasyonel liderlik ve toplum sorumluluk anlaminda diisiiniilirken, EFQM Miikemmellik Modeli, MBNQA’ya
nazaran konuya daha detayli yaklagmakta ve liderligin 5 temel gerekliligine alt kriter olarak yer vermektedir. Stratejik
Planlama ile ilgili olarak MBNQA’da stratejilerin olusturulmasi ve yayilimina odaklanilmakta, bu kriterle ilgili
olarak EFQM Miikemmellik Modeli de MBNQA’a benzer bir yaklasim sergilemektedir. Her iki modelde de yapilan
Olciim ve gozlemlerden elde edilen bilgilerin stratejik planlama siireglerine bilgi gondermesi gerekliligi goze
carpmaktadir. MBNQA’da Stratejik Planlama kriteri, stratejilerin belirlenme sekilleri, EFQM  Miikemmellik
Modeli’nde de Politika ve Strateji kriteri bu alandaki ihtiyaci karsilamaktadir. Miisteri ve Pazar odaklilik kavrami
EFQM Miikemmellik Modellinde agik¢a yer almamaktadir. Buna karsin MBNQA bir ana kriter ile konuya verdigi
onemi gostermektedir. Olgme ve analize verilen énem her iki modelde de gdze carpmaktadir. MBNQA da konuyla
ilgili ana bir madde bulunmakta, EFQM Miikemmellik Modeli’'nde de her bir girdi kriterinin Slgiilebilir hale
getirilmesi ve ciktilar kriterlerinin de 6lgiim sonuglarma odakli olmasi istenmektedir. Insan Kaynaklar1 Yénetimi
kriteri de her iki modelde benzer yaklagimlar icermektedir. MBNQA is sistemlerinin organizasyonu, performans
degerleme, ise alma ve kariyer gelistirme ve ¢alisma ortami gibi, EFQM Miikemmellik Modelinde olmayan konulara
yer vermektedir. EFQM Miikemmellik Modeli’'nde de MBNQA’dan farkli olarak insan kaynaklari planlamasi,
yetkinliklerin tanimlanmasi ve yetkilendirme kriterleri ele alinmaktadir. Kaynaklarin Yonetimi, EFQM Miikemmelik
Modelinde agik¢a yer almaktadir. MBNQA’da ise konuyla iliskili herhangi bir ifadeye rastlanmamaktadir. Ortaklarla
iliskiler kriteri agisindan modeller incelendiginde EFQM Miikemmellik Modelinde net bir yaklasim sergilenmektedir.
MBNQA’de de ana kriterler i¢inde ortaklarla iligkiler konusu ele alinmamakta, ancak modelin temel degerleri iginde
“is ortaklarin1 degerlendirme” kavramina yer verilmektedir. Siire¢ Yonetimi, MBNQA’da ve EFQM Miikemmellik
Modeli’nde ana kriterler olarak yer almaktadir. Sonu¢ olarak EFQM Miikemmellik Modeli, Liderlik, Insan
Kaynaklari, Politika ve Strateji, Isbirlikleri ve Kaynaklar, Siirecler, Toplumla flgili Sonuglar ve Miisterilerle Ilgili
Sonuglar kriterleri, agisindan MBNQA ile yakin benzerlik gostermektedir (Pakdil, 2003: 52).

GELISTIiRILEN MODEL VE HIPOTEZLER

Gelistirilen model Sekil 1’de gosterilmistir. Milkemmel liderler gorev ve vizyonun yerine getirilmesini
kolaylastirirlar. Kalic1 basart i¢in gerekli olan kurumsal deger ve sistemler gelistirir ve bunlari bizzat eyleme
gegirerek uygularlar (El Kitabi, 2003: 13). Organizasyonda kuvvetli ve dnde gelen liderlik basarili ve kalict kalite
programlart ic¢in gereklidir. Liderlik, organizasyonun siirekli gelismesini ve kalite yOnetim c¢abalarini
kolaylastirmasint miimkiin kilar (Lee vd., 2003, 2005). Yonetimin kaliteye ve liderlige sadik kalmasi acikca ortada
olmalidir. Ancak basarili olmak i¢in insanin eyleme gegmesi gerekir. Bu noktada insana, materyale ve mali
kaynaklara yatirnm yapmak ve buna uygun olarak strateji ve politika gelistirmenin vazgegilmezligi ortaya ¢ikar.
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Ayrica biitlin isgliciniin katili desteklenmelidir (Calvo-Mora vd., 2005: 745). Liderlikle diger TKY uygulama
faktorleri arasinda anlamli bir pozitif korelasyonun oldugu daha 6nce yapilan birgok ¢alisma ile uyumludur (Ahire
vd., 1996; Anderson vd., 1995; Eskildsen ve Dahlgaard, 2000; Flynn vd., 1994). Wilson ve Collier (2000),
calismalarinda liderlik, insan kaynaklar1 yonetimi, stratejik planlama ve bilgi islem ve paylagim arasindaki iliskiyi
kanitlamaktadir. Pannirselvam ve Ferguson (2001), sirketler iizerinde uyguladiklar1 deneysel analizde liderlikle insan
kaynaklar1 yonetimi arasinda 6nemli bir iliskinin varligim ortaya koymuslardir. Eskildsen ve Dahlgaard (2000),
EFQM Miikemmellik Modeli ile ilgili yaptiklar1 analizde liderlik, insan kaynaklar1 yonetimi, strateji, paydaslar ve
kaynaklar arasinda pozitif iligkiler bulmuslardir.

Liderlik, calisanlarin performansim arttirabilmek acisindan &nemlidir. Ozellikle calisanlarm, liderlerin tarzini
algilamalart kendi performanslart acisindan 6nemli goriilmektedir. Ayrica ¢alisanlarin duygularini anlayan liderler
astlarin1 daha rahat motive edebilmektedirler. Bunun yam sira astlarini destekleyen liderlerin ¢aliganlardaki iyimserlik
duygusunu artirabildikleri goriilmektedir. Yani, ise ve orgiite kars istekliligini ve dolayisiyla bagliligini kaybetmis
calisanlar1 desteklemeyen liderler onlarda karamsarlik duygusunun artmasma neden olurlar. Astlarin liderlerini
izleyicilerin gereksinimlerini, inanglarini ve deger yargilarini degistiren kisi olarak gérmeleri, yoneticilerin astlara
yiiksek oranda esin kaynagi olmalari, onlarin hizmetleri karsiliginda 6diillden ziyade davranmislarinin sonuglari
konusunda kendilerini bilinglendirmeleri ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklari agisindan ¢ok gereklidir (Janet ve Ronald,
2002: 545). Bu bahsettiklerimizden su hipotezleri ¢tkarmak miimkiindiir:

H,,: Liderlik, Stratejik Planlamay: pozitif yonde etkiler.
- Liderlik, Personel Planlamasi, Egitimi ve Yonetimini pozitif yonde etkiler.
H,,: Liderlik, Miisteri Iligkileri Yonetimini pozitif yonde etkiler.
H,: Liderlik, Paydas Yonetimini pozitif yonde etkiler.
H,,: Liderlik, Kaynak Yonetimini pozitif yonde etkiler.
H,: Liderlik, Personel Baghligini pozitif yonde etkiler.

-\.»\.»\.:\

STRATEJIK
PLANLAMA

PERSONEL
PLAN. EGT.
ve
YONETIMI

LIDERLIK

SUREC PERSONEL
YONETIMI BAGLILIGI

A 4

A 4

MUSTERI
ILISKILERI
YONETIMI

BILGI ISLEM
ve PAYLASIM

PAYDAS
YONETIMI

KAYNAK
YONETIMI

Sekil 1. Gelistirilen Model

Bilgi islem ve paylasim, igverenler, saticilar, paydaslar ve tiiketiciler gibi biitiin temel kullanicilar1 igin, bir
organizasyonun giincel veri ve bilgilerin yiiksek kalitede kullanilabilirligini nasil saglayacagini degerlendirir. Bilgi
islem ve paylasim, toplam kalite sisteminin altinda yatan kapsam, gegerlilik, verilerin ve bilgilerin kullanimi ve
yonetimi anlamina gelmektedir. Bu boyut ayn1 zamanda kaliteye dayali karar almay1 desteklemek igin verilerin ve
bilgilerin yeterliligini denetler (Lee vd., 2003, 2005). Bilgi Islem ve Paylasim isletme biinyesinde gereksinimlerin
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tizerinde olan, iggiicii, hammadde, enerji ve sermaye kullaniminin en az diizeyde olmasini saglayarak kaynaklarin
etkin kullanilmasini saglar. Bunun yaninda bilgi sistemlerini kullanmayan organizasyonlar artan rekabet ortaminda
cagin gerisinde kalirlar ve bu nedenle miisterilerle etkili iletisim saglayamadiklari gibi miisteri ihtiyaglarina uygun
¢Oziimler gelistiremezler (Baskonus, 2007: 16). Bilgi teknolojilerinin etkin kullamimi igletme ve isgdrenler agisindan
¢esitli avantajlar saglamaktadir. Bilgi teknolojilerini etkin kullanan g¢aliganlar ayni ortamda bulunmadiklari halde
elektronik haberlesme imkanlarini kullanarak isletme i¢i ve dis1 bilgi akisini daha kolay saglarlar. Ayrica orgiitiin
sahip oldugu teknoloji ile ¢alismaya alismis olan kisi buradaki tecriibe ve deneyimlerini baska orgiitlerde yerine
getiremeyecegi, farkli yontem ve teknolojilerle c¢alisan baska bir igletmede kendini yetersiz hissedecegi gibi
diisiincelerle orgiite baglilik yoniinde davranis sergileyecekti. Calismalarda orgiit igi iletisim ve bilgi paylagimimin
personel bagliligini arttirdigt ve bununda teknolojik alt yapi ile kolaylastirilabilecegi vurgulanmaktadir. Personel
baglhiliginin artmasi bilgi paylasimi saglayacak teknolojik imkanlarin etkin kullanilmasma bagli olarak artig
gosterecektir (Pergin, 2008: 143). Bu bahsettiklerimizden su hipotezleri ¢ikarmak miimkiindiir:

H,,: Bilgi Islem ve Paylasim, Stratejik Planlamayr pozitif yonde etkiler.

H,,: Bilgi Islem ve Paylasim, Personel Planlamasi, Egitimi ve Yénetimini pozitif yonde

etkiler.

H,,: Bilgi Islem ve Paylasim, Miisteri Iliskileri Yonetimini pozitif yonde etkiler.

H,y: Bilgi Islem ve Paylasim, Paydas Yonetimini pozitif yonde etkiler.

H,,: Bilgi Islem ve Paylasim, Kaynak Yonetimini pozitif yonde etkler.

Hyy: Bilgi Islem ve Paylasim, Personel Bagliligini pozitif yonde etkler.

Miikkemmel kuruluglar icinde yer aldiklari sektdr ya da goz oOniinde tutan paydas eksenli bir strateji gelistirerek
misyon ve vizyonlarini gelistirirler. Politikalar, planlar, amaclar ve siiregler stratejiyi basariya ulastiracak bigimde
gelistirilir ve uygulamaya konulur (EI Kitab1, 2003: 15). Politika ve strateji 6nemli siireglerin gergeklestirilmesi,
uygun bir politikanin ve kadro ydnetiminin uygulamaya konmasiyla ve ortakliklarin tesisiyle uygulanmalidir (Calvo-
Mora vd., 2005: 746). Stratejik kalite planlama, biitiin is planinda kalite gelisim planlamasinin organizasyon
entegrasyonunu vurgular. Devamli ve tutarli bir sekilde mitkemmelligi basarmak igin, kalite, biitiin kurumsal
stratejilerle biitiinlestirilmelidir. Kalite gelisimi, bir rekabet stratejisi olarak algilandiginda uzun siireli bir agamadir.
Stratejik planlama hareket planlarinin hem gelisme hem de yayilmasini belirticr (Lee vd., 2003, 2005). Bu
bahsettiklerimizden su hipotezleri ¢ikarmak miimkiindiir:

H;,: Stratejik Planlama, Personel Planlamasi, Egitimi ve Yénetimini pozitif yonde etkiler.
Hjy,: Stratejik Planlama, Siire¢ Yonetimini pozitif yonde etki eder.

Miikemmel kurumlar ¢alisanlarinin potansiyellerini bireysel, grupsal ve kurumsal diizeyde yonetir, gelistirir
ve ortaya ¢ikarirlar. Calisanlar motive edecek bicimde onlarla ilgilenir, iletiseme gecerler ve ddiillendirirler. Bu
sekilde onlarin bilgi ve becerilerinden kurumun menfaatine olacak bigimde yaralanirlar (El Kitabi, 2003: 16). Insan
kaynaklari yonetimi, basarili TKY sistemlerinde 6nemli bir rol oynar. Yiiksek kalite seviyesine ulagmak,
organizasyonun biitiin is giici kabiliyetlerinin ve yeteneklerinin en iyi kullanimina baghdir. Insan kaynaklari
yOnetimi, anahtar insan kaynaklar1 uygulamalarini isaret eder. Bu, yliksek kalite isyeri saglama ve yaratmaya,
isverenleri yetkin kilabilmeyi ve organizasyonu cevresel degisikliklerle miicadele etmeye ve gelistirmeye yonlendirir
(Lee vd., 2003, 2007). Bu olgiitiin 6nemi Ahmad ve Schroeder’in (2002) g¢alismasinda vurgulanmistir. Bu
aragtirmacilar insan kaynaklari yonetiminin, TKY’nin basarisinin 6nemli bir kisminin temel tasi oldugunu
belirtmislerdir. Zira kalite gelistirme siireci kisilere dayal bir kurumsal 6grenme siirecidir. Insan kaynaklar1 yénetimi
baglaminda esas teskil eden Onemli uygulamalar arasinda liyakat, odiillendirme, profesyonel gelisim, egitim
planlarmin gelistirilmesi, kaliteye sadik kalma ve etkili bir iletisim sistemi kurma sayilabilir. Insan kaynaklari
yonetimi ve diger TKY uygulama faktorleri arasindaki iliski ile ilgili olarak; Ahire ve arkadaglar1 (1996) insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ile diger kalite stratejileri arasinda pozitif bir iligki tespit etmistir. Bu durum
TKY’nin basarili bir bigimde uygulanmasi igin bu faktoriin 6nemini gostermektedir. insan kaynaklari yénetimi ile
stire¢ yonetimi arasinda pozitif bir iligkisinin bulundugu daha dnce yapilan bir¢ok ¢alisma ile uyumludur (Flynn vd.,
1994; Wilson ve Collier, 2000). Kisaca uygun personel se¢imi politikasi, egitilen personel, kaliteye sadakat gibi
unsurlar kurumsal siireglerin dogru isleyisi bakimindan 6nem tagimaktadir. Bu da daha iyi sonuglarin elde edilmesini
saglamaktadir (Calvo-Mora vd., 2005: 747). Bu bahsettiklerimizden su hipotezi ¢ikarmak miimkiindiir:

H, : Personel Planlamasi, Egitimi ve Yonetimi, Siire¢ Yonetimini pozitif yonde etki eder.
Miisteri iliskileri yonetimi, kurumun gereklilik, beklenti ve Miisteri performansini nasil belirledigini vurgular. Bu
madde, mevcut ve gelecek pazarlarla ilgili olarak bilgi edinimi i¢in kurumun anahtar agamasini denetlemeyi amaglar.
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Bu, is yapmanin siirekli degisen yonleri ve pazara ayak uydurmak i¢in miisteri gereklilik ve beklentilerini arastirmay1
icerir Kurum, miisteri gerekliliginin farkinda olmali ve miisteri ihtiyaglarina yanit vermelidir; miisteri memnuniyetini
dlgmeli ve yiiksek kalitede hizmet sunmalidir. Miisteri ligkileri Yonetimi kriteri, Stratejik Planlama ve Personel
Planlamasi, Egitimi ve Yonetimi kriterlerini anlaml bir sekilde pozitif olarak etkilemektedir (Lee vd., 2003, 2005,
2007). Bu bahsettiklerimizden su hipotezi ¢ikarmak miimkiindiir:

Hj,: Miisteri Ilskileri Yonetimi, Stratejik planlamay: pozitif yonde etki eder.

Hs,: Miisteri Iiskileri Yonetimi, Personel Planlamasi, Egitimi ve Yonetimini pozitif yonde

etkiler.
Miikemmel kuruluslar, politika ve stratejilerini ve siireglerin etkin bir bigimde isleyisini destekleyecek bigimde dig
isbirliklerini ve tedarikgilerini yonetirler. Isbirliklerini yénetirken kurulusun toplumun ve ¢evremin mevcut durumu
ve gelecekle ilgili ihtiyaglarini dengelerler (El Kitabi, 2003: 18).

Eskildsen ve Dahlgaard (2000), ¢alismalarinda paydas yonetimi ile siire¢ yonetimi arasinda pozitif bir iliskinin
varligini tespit etmislerdir (Calvo-Mora vd., 2005: 747). Bu bahsettiklerimizden su hipotezi ¢ikarmak miimkiindiir:
Hy: Paydas Yonetimi, Siire¢ Yonetimini pozitif yonde etkiler.

Miikemmel kuruluslar, politika ve stratejilerini ve siireclerin etkin bir bigimde isleyisini destekleyecek bigimde i¢
kaynaklarini planlar ve yonetirler (El Kitabi, 2003: 18). Kaynaklarin yonetiminin 6nemi TKY literatiiriinde sik sik
belirtilmistir Kuruluslar kit kaynaklart en iyi sekilde kullanmali ve belli ihtiyaglarin temini saglayanlari iyi
yonetmelidirler. Eger bu saglanirsa daha etkili bir yonetim sistemi kurulur ve siire¢ daha iyi isler (Calvo-Mora vd.,
2005: 747). Bu bahsettiklerimizden su hipotezleri ¢gikarmak miimkiindiir:

H;,: Kaynak Yonetimi, Personel Planlamasi, Egitimi ve Yonetimini pozitif yonde etkiler.

H,: Kaynak Yonetimi, Miisteri Iliskileri Yonetimini pozitif yonde etkiler.

H;.: Kaynak Yonetimi, Paydas Ydnetimini pozitif yonde etkiler.

H;,: Kaynak Yonetimi, Stire¢ Yonetimini pozitif yonde etkiler.
Miikemmel kuruluslar miisterilerini ve diger paydaslarini memnun etmek icin siiregler tasarlar, yonetir ve gelistirirler
(El Kitabi, 2003: 20). Temel olarak siire¢ yonetimi, organizasyonlarin sistematik yaklagimlarini, hizmetlerin toplam
kalite kontrolii,siire¢ dizayn1 ve kontrolii, kalite testi, iscilerin gorevlerinin tanimi ve devamli hizmeti igin
degerlendirir (Lee vd., 2003, 2007). Siire¢ yonetimi kalite modellerindeki diger unsurlar ile sonuglar arasindaki
baglantiy1 saglayan unsur olarak goziikmektedir (Calvo-Mora vd., 2005, 748). Bu bahsettiklerimizden su hipotezi
¢ikarmak miimkiindiir:

Hy: Siire¢ Yonetimi, Personel Baghihigini pozitif yonde etkiler.

YONTEM VE BULGULAR

Yontem

Anket formundaki soru ve ifadeler literatiirde gegerliligi ve giivenilirligi teyit edilmis olan 6lgeklerin Tiirkge’ye
cevrilmis halleridir. 1’den 5’e likert tutum Glgekleri kullanilarak deneklerin sorulara cevap verirken seceneklere, 1:
Zayif;..;5: Pekiyi seklinde cevap vermeleri istenmistir. Arastirma amact dogrultusunda calismaya temel olusturacak
verilerin elde edilmesine yonelik, 9 bolim ve 82 sorundan olugan bir anket formu tasarlanmistir. Girdi kriterleri ile
ilgili 8 boliimde 75 soru, ¢ikt1 kriteri ile ilgili ise 1 boliimde 7 soru verilmistir. Ayrica demografik niteliklerin
ogrenilmesi amactyla 6 soru da anket formunda yer almstir.

Arastirma verilerin analizinde, SPSS 16.0 ve AMOS 4.0 programlart kullanilmustir. Analizler sirasiyla, anketi
cevaplayanlarin demografik 6zelliklerine ait frekans dagilimlari, faktor analizi, giivenilirlik analizi, degigskenlere ait
ortalama, standart sapma ve korelasyon katsayilari analizi ve arastirma hipotezlerinin test edilmesi i¢in yapilan
yapisal esitlik modeli analizlerinden olusmaktadir. Arastirmanin amacina uygun olarak yapilan analizler ve bu
analizlerden ¢ikan sonuglar agagida verilmistir.

Veri toplama metodu olarak sosyal bilimlerde olduk¢a yaygin olarak kullanilan Anket Yontemi se¢ilmistir. Bir kamu
kurumunun istiraklerinde yiiriitiilen anketin tiim personele en kisa siirede dagitilip elde edilecek olan verilerin yine en
kisa slirede ve verimli bir bigimde analize tabi tutulmasi agisindan internet ortaminda veri toplanmasi uygun
gOrillmiistiir. Bu yoniiyle anketi dolduran katilimcilar, anketi giiven iginde ve tarafsiz bir sekilde doldurmuslar,
kimliklerini belli edecek herhangi bir anket toplama y6netimine maruz kalmamuslardir. Anketlerin GYTE server’inda
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saklanarak elde edilecek olan verilerin gizliligi ve korunmasi temin edilmistir. Bir web sitesine yiiklenen anket
istiraklerin her birine kamu kurumunun merkezinden bir 6n yaz ile bildirilmis ve bu ankete katilimlar1 saglanmistir.
Anketlerin doldurulmast siirecinde farkli istiraklerden toplanan veriler arzu edilen miktara ulasildiginda ankete son
verilmistir. Bu asamada ankete katiliminda eksiklik goriilen istirakler ile tekrar iletisime gegilerek bu siireg
hizlandinlmigtir. Kamu istiraki sirketlerdeki iist diizey, orta diizey ve alt diizey pozisyonda gérev yapan tiim personel
say1st 664 olup, ankete katilan personel sayis1 492°dir. Ankete katilim orani ise %74,1°dir

Analiz ve Bulgular

Arastirmaya Katilanlarla Ilgili Genel Bilgiler

Arastirmaya katilanlarin cinsiyet, yas, medeni durum, firmadaki pozisyonu, 6grenim durumu ve kag yildir bu
kurumda calistigina iliskin bilgileri Tablo 2.’de gdsterilmistir. Ankete katilanlari yas ortalamasi 38’dir.

Tablo 2. Aragtirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Karakteristikler Frekans %
Cinsiyet | Erkek 462 93,9
Kadin 30 6,1

Pozisyon | Ust Diizey 24 49

Orta Diizey 105 21,3
Alt Diizey 363 73,8

Calisma Siiresi | 1 Y1l ve Alti 2 0,4
2-5y1l 103 20,9

6-10 Y1l 213 433
11-15 Y1l 162 32,9

16-20 Y1l 10 2,0

21 Yil ve Ustii 2 0,4

Egitim Durumu | Lise 44 8,9
Lisans 329 66,9

Yiiksek Lisans 105 21,3

Doktora 14 2,8

Faktor Analizi

Bir 6lcegin yapisal gegerliliginin test edilmesinde en yaygin kullanilan yontemlerden biri faktér analizidir. Bu
arastirma kapsaminda kullanilan dlgeklere yonelik uygulanan faktor analizi sonucunda her bir faktériin toplam
aciklanan varyanslar1 ve faktor yiikleri dikkate alinmistir. Toplam agiklanan varyans i¢in 0,50 degeri iyi bir oran
olarak kabul edilmektedir (Yenigeri ve Erten, 2008:237; Grewal vd., 1998: 60).

Agciklayicr faktor analizinde, her bir maddenin her faktordeki yiik miktar1 belirlenirken dogrulayic faktdr analizinde,
her bir maddenin, kendisini agiklayan nedensel degiskene iliskin regresyon katsayilart belirlenmektedir (Yener, 2007:
61; Tathdil, 1992: 85). Calismada ilk olarak agiklayici faktdr analizi kullanilmistir. Aciklayict faktdr analizi ile
faktorler belirlendikten sonra hipotez ile belirlenen faktdr yapilarinin uygunlugunu test etmek i¢in dogrulayici faktor
analizinden yararlanilmistir. Aciklayici faktdr analizi hangi degisken gruplarmin hangi faktdr ile yiiksek diizeyde
iliskili oldugunu test etmek i¢in kullanilirken, dogrulayict faktér analizi belirlenen n sayidaki faktére katkida bulunan
degisken gruplarinin bu faktorler ile yeterince temsil edilip edilmediginin belirlenmesinde kullanilmaktadir.
Agiklayict faktor analizi ¢alismasi sonucunda anket formunda yer alan 9 soru ilgili kriteri 6lgmediginden dolay1 anket
formundan ¢ikarilmistir. Bu sorularin hepsi girdi kriterleri ile ilgilidir. Cikarilan sorular, aragtirmanin Glivenilirlik
Analizi, Korelasyon Katsayilar1 Analizi ve Yapisal Esitlik Modeli kisimlarinda kullanilmamustr.

Aciklayicr faktor analizi ¢alismasinda Girdi Kriterlerini olusturan 66 soru beklenen sekilde 8 faktore ayrilmuistir.
Ortaya cikan faktorler Liderlik, Stratejik Plan, Miisteri Iliskileri Y&netimi, Bilgi Islem ve Paylasim, Personel
Planlamasi Egitimi ve Yonetimi, Kaynak Yonetimi, Paydas Yonetimi ve Siire¢ Yonetimi’dir. Agiklanan toplam
varyans girdi degiskenleri i¢in %63,5’tir. Agiklayici faktor analizinden sonra yapilan dogrulayici faktor analizinde de
kriterlerin faktor yiikleri beklenen sekilde uygun dagilim gostermistir. Agiklayict faktor analizi caligmasinda Cikti
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Kriterlerini olusturan 7 soru, beklenen sekilde 1 faktore ayrilmistir. Ortaya cikan faktér Personel Bagliligidir.
Agiklanan toplam varyans ¢ikt1 degiskeni icin %63 tiir. Ag¢iklayic1 faktdr analizinden sonra yapilan dogrulayici faktor
analizinde de kriterlerin faktor yiikleri beklenen sekilde uygun dagilim gostermistir.

Giivenilirlilik Analizi

Giivenilirlik bir 6lgme araciyla ayni kosullar altinda tekrarlanan dlgiimlerden elde edilen 6l¢iim degerlerinin kararli

olup olmadiginin bir gdstergesi olup, bir dlgme aracinin dlgtiigii 6zelligi ne derecede dogru 6lgtiigiinii ve dlgme

sonucunun hatalardan ne derecede arindigini ortaya koyar (Yener, 2007:85; Ercan ve Kan, 2004: 211).
Arastirma kapsaminda faktor analizi sonucunda dlgeklerde yapilan degisiklikler de dikkate alinarak, her bir

degiskene iligkin giivenilirlik analizleri yapilmus ve elde edilen Cronbach’s Alpha degerleri Tablo 3’te gosterilmistir.

Hesaplanan giivenilirlik degerleri; 0,86-0,93 (o>0,70) ¢ikmustir.

Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayilar: Degerleri

Tablo 3.’de verilen korelasyon katsayilar1 degiskenlerin birbirleri ile olan iligkilerini gdstermektedir. Bu baglamda,
Tablo 6.3.’deki %1 anlamlilik diizeyinde her iliski i¢in pozitif yonde bir iliski oldugu iddia edilebilir. Tablo 6.3.’deki
korelasyon katsayilarina bakilacak olunursa, ikili seviyede incelenen degiskenlerin hepsinin arasinda %1 anlamlilik
diizeyinde pozitif bir iligki oldugu goriilmektedir. Bu tabloya gore; en yiiksek %1 anlamlilik diizeyinde iliski Personel
Planlamas1, Egitimi ve Yonetimi ile Bilgi Islem ve Paylasim arasinda 0,681 olarak goriiliirken, en diisiik iliski
Personel Baglihig1 ile Miisteri iliskileri arasinda 0,349 olarak goriilmektedir.

Tablo 3. Tiim Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma, Giivenilirlik ve Korelasyon Katsayilari

pl|l ol a 1 2 3 4 5 6 7 8
Liderlik 4,00 | .62 | .89

Stratejik 3,92 61 | .93 |,664"

Planlama

Miisteri

Iliskileri 3,84 | ,64 | ,89 |,518" [,501™

Yonetimi

Bilgi Islemve | 5 5 1 67 o1 | 514™ | 502 | 503"

Paylagim

Personel

Planlamasi ve | 3,75 ,61 | ,92 [,590" |,603™ |,568" |.,681""

Egitimi

Kaynak 391 | ,57 | ,89 [,503" | 472 |.,559™ | 494" |,567"

Y 6netimi

Pa—ydas *k *ok *k *ok *k *ok

Y onetimi 391 | ,57 | .87 |,5027 | 424 |.430™ |,451" |,524™ | .636
Sireg 363 .63 | 91 |,5427 | 5647 | ,493™ | ,584" |.637°" |,554™ | ,530"
YOnetimi

Personel 423 | 55 | .88 [.4527 [ ,392 |,349™ | 364 | 440" | 368" | 385" |,427"
Baglilig1

*xp<(),0]

Yapisal Esitlik Modeli ve Hipotezlerin Test Edilmesi

Arastirma hipotezlerini test edebilmek amaciyla, arastirma modelini bir biitiin olarak test etme imkani veren YEM
(Yapisal Esitlik Modeli) uygulamasma gidilmistir. YEM, birden fazla regresyon analizini bir arada yapan genel
regresyon analizinin bir uzantisi olup, geleneksel modellerin testinde kullanilabilmektedir. Ayn1 zamanda dogrulayict
faktor analizi, zaman serileri gibi daha karmasik iliskilerin ortaya ¢iktigi durumlarda da yararli olan bir metotdur
(Information Technology Services, 2004). YEM’de belirlenen modelin elde edilen veriyi ne kadar iyi acikladigi
uyum iyiligi indeksleri ile belirlenir. Model, uyum iyiligi testleri sonucu kabul edilir ya da reddedilir. Uyum iyiligi
indeksleri konusu heniiz gelisme asamasinda olan bir alandir. Her bir uyum iyiligi indeksi i¢in belirlenmis kritik
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noktalar s6z konusudur. Cok fazla sayida uyum iyiligi indeksi olmakla birlikte veri grubu ile model arasindaki uyumu
test etmek icin hangi uyum indekslerinin uygulanacagi konusunda arastirmacilar birden fazla uyum indeksi
kullaniminin daha gecerli sonuglar verecegini ifade etmislerdir. Uygulamada genelde 5-6 tane uyum iyiligi indeksi
kullanilmaktadir (Garson, 2004). YEM’de X* (Chi-square) (Ki Kare), orjinal degisken matrisinin varsayilan matristen
farkli olup olmadigini test eder. Orneklem hacmi 75 ile 200 arasinda olan modellerde uyum 6l¢iimii yapmak sorun
yaratmaktadir. Fakat 6rneklem hacmi 200°den biiyiik olan modellerde de X* degeri istatistiksel olarak anlamlidur.
YEM’de H, hipotezinin kabul edilmesi istenildiginden dolay1 X* degerinin kiigiik olmas: istenir. Fakat X? degerinin
yiiksek olmasi da modelin reddedildigi anlamina gelmez (David, 2008). X* asagida belirtilen faktdrlerden etkilendigi
i¢in uygulamada ¢ogu durum altinda iyi bir uyum indeksi degildir.

. Orneklem Biiyiikliigii: Orneklem hacmi arttika X* degeri de artar. Bu da 1. Tip Hataya (H, dogru iken,
Hy’1 reddetmek) neden olur. Kiigiik 6rneklem hacimlerinde ise 2. Tip Hataya (H, yanlis iken, H,’y1 reddetmek) neden
olur.

. Modelin Biiyiikliigii: Modele dahil edilen degisken sayisi arttikga, X* degeri artar.

. Degiskenlerin Dagilimi: Carpiklik derecesi yitksek olan degiskenler X* degerinin artmasina neden olur
(Newsom, 2005).

Bu arastirmada X? degeri anlamli olarak 63,531 ¢ikmustir. Ki Karenin 6rneklem bityiikliigii, modelin bityiikligii (cok
degiskenli model) ve modeldeki degiskenlerin dagilimi gibi faktorlerden etkilenmesi sonucunda alternatif dlgiimler
gelistirilmistir. Tablo 4.’de modelin uyum degerleri ve uyum o&lgiitlerinin kabul edilebilir sinir degerleri verilmistir.

Tablo 4. Onerilen Modelin Uyum Degerleri ve Standart Uyum Olgiitleri (Schermelleh-Engel and
Moosbrugger, 2003).

Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Onerilen Model
Olgiileri
X2/df X/df <2 2<X?/df <5 3,54
RMSEA 0<RMSEA<0.05 0,05 < RMSEA <0,10 0,07
NFI 0,95 <NFI <1 0,90< NFI < 0,95 0,99
CFI 0,97 <CFI<I 0,95< CFI1<0,97 0,99
GFI 0,95 < GFI <1 0,90< GF1 < 0,95 0,99

X?/df ( Chi Square to df Ratio) (X*/Serbestlik derecesi), Ki Karenin yukarida belirtilen faktérlerden etkilenmesi
sonucu gelistirilen 6lgiimlerden biridir. Aragtirmada X/df degeri 3,54 bulunmustur. GFI (Goodness of Fit Index)
(Uyum lyiligi Indeksi), genel uyum indeksi olup, varsayilan modelin uygunlugunu ya da gozlenen degiskenler
arsindaki kovaryans ile tutarli olup olmadigini test eder. GFI, gozlenen degiskenler arasindaki genel kovaryans
miktarim gosterir. Regresyon analizindeki R? gibi algilanabilir. Aralarindaki fark R? hata varyansiyla ilgili iken, GFI
gbzlenen kovaryans yiizdesiyle ilgilidir. Ornek hacminin yiiksek olmasi GFI degerini arttirarak dogru sonug
alimmasini onleyebilir. (Mels, 2004). Arastirmada GFI degeri, 0,99 bulunmustur. CFI (Comparative Fit Index)
(Karsilastirmali Uyum lyiligi Indeksi), mevcut model tarafindan tahmin edilen kovaryans matrisi ile Hy’1in kovaryans
matrisini karsilastirir. CFI, NFI’ya benzer ama aralarindaki fark CFI’nin 6rnek biiyiikliigiinden etkilenmesidir. CFI
modeldeki kovaryans ve korelasyon matrisinin kaginin gozlenen veriler tarafindan tekrar olusturulabilme oranini
ifade eder. Arastirmada CFI degeri, 0,99 bulunmustur. NFI (Normed Fit Index) (Normlagmis Uyum Iyiligi Indeksi),
varsayilan modelin temel ya da H, hipoteziyle olan uygunlugunu arastirir. Amaci, varsayilan modelin kullanilmasiyla
iyilesen uygunluk miktarini belirlemektir. NFI degeri modeldeki parametre sayisinin artmastyla dogru orantili olarak
artmaktadir. Bu durum dogru olmayan bir modelin kabul ile sonuglanabilir (Ayyildiz vd., 2006, 12; Demerouti,
2004). Arastirmada NFI degeri 0,99 bulunmustur. RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) (Yaklasim
Hatasinin Kok Ortalama Karesi) modelin veri ile uygunlugunu test eden bir baska indekstir. Arastirmada RMSEA
degeri 0.07 bulunmustur. Hipotezlere iliskin parametre tahminleri Tablo 5’te verilmistir.
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Tablo 5. Parametre Tahminleri

Parametre
Hipotezler . o . Standart t P (sig.

(Nedenfenik fliskisi) Hipotez Tah&“‘“‘ Hata Degeri Dégegrg Sonug
Liderlik—Stratejik Planlama Hla 0,444 0,038 11,701 0,000 Kabul
Liderlik— Personel Plan., Hib 0,152 0,040 3,766 0,000 Kabul
Egt. ve Yon.
Liderlik—Miisteri Iliskileri Hlc 0,249 0,044 5,635 0,000 Kabul
Y onetimi
Liderlik—Paydas Y6netimi H1d 0,190 0,038 4,952 0,000 Kabul
Liderlik—Kaynak Yo6netimi Hle 0,311 0,040 7,864 0,000 Kabul
Liderlik—Personel Bagliligi HI1f 0,185 0,045 4,083 0,000 Kabul
Bilgi Islem ve H2a 0,278 0,035 8,010 0,000 Kabul
Paylasim— Stratejik Planlama
Bilgi Islem ve H2b 0,335 0,035 9,664 0,000 Kabul
Paylasim—Personel Plan.,
Egt. ve Yon.
Bilgi Islem ve H2c 0,206 0,040 5,088 0,000 Kabul
Paylasim— Miisteri Iliskileri
Yo6netimi
Bilgi Islem ve H2d 0,094 0,035 2,672 0,008 Kabul
Paylasim—Paydas Y6netimi
Bilgi Islem ve H2e 0,271 0,037 7,403 0,000 Kabul
Paylasim—Kaynak Yonetimi
Bilgi Islem ve H2f 0,042 0,042 0,996 0,319 Red
Paylasim—Personel Baghligi
Stratejik Planlama— Personel H3a 0,131 0,042 3,139 0,002 Kabul
Plan., Egt. ve Yon.
Stratejik Planlama— Siireg H3b 0,230 0,042 5,513 0,000 Kabul
Y 6netimi
Personel Plan., Egt. ve H4 0,342 0,046 7,483 0,000 Kabul
Yo6n.—Siire¢ Yonetimi
Miisteri iliskileri H5a 0,111 0,036 3,047 0,002 Kabul
Yo6netimi— Stratejik Planlama
Miisteri Tliskileri Yonetimi— H5b 0,136 0,036 3,794 0,000 Kabul
Personel Plan., Egt. ve Yon.
Paydas Yo6netimi—Siireg H6 0,179 0,046 3,859 0,000 Kabul
Yo6netimi
Kaynak Yo6netimi— Personel H7a 0,174 0,040 4,386 0,000 Kabul
Plan., Egt. ve Yon.
Kaynak Yo6netimi—Miisteri H7b 0,375 0,047 7,864 0,000 Kabul
iliskileri Yénetimi
Kaynak Yo6netimi—Paydas H7c 0,486 0,041 11,811 0,000 Kabul
Yo6netimi
Kaynak Yo6netimi — Siireg H7d 0,180 0,050 3,599 0,000 Kabul
Y onetimi
Siire¢ Yonetimi —Personel HS 0,303 0,037 8,251 0,000 Kabul
Baglilig1

SONUC VE ONERILER

Bu arastirma bir kamu kurumunun istiraklerinde iist diizey, orta diizey ve alt diizey pozisyonlarda gorev yapan 492
calisanin doldurdugu anketten elde edilen verilere dayanmakta olup, diinya genelinde meydana gelen teknolojik,
ekonomik ve sosyal degisimler sonucu orgiitler agisindan Snem kazanan performansa dayali stratejik yonetim

216



Ozdegerleme Modellerinin Denge Skor Kartiyla
Entegre Edilmesi: Bir Ozdegerleme Modeli Onerisi O.T.Aydemir, L.Alpkan, H.Kitapc¢i, O.Comlek

konusunda literatiirde ve uygulamada ortaya cikan yeni gelismeleri incelemekte ve ortaya konulan biitiinsel model ile
bu yonde gelecekte yapilacak olan ¢alismalara katki saglayacaktir.

Bulgularin Ozeti

“Performansa, miisterilere, calisanlara ve topluma yansiyan miikemmel sonuglar, c¢alisanlar ve igbirlikleri ve
kaynaklar siire¢ler ile hayata gegiren politika ve stratejinin uygun bir liderlik anlayisiyla yonlendirilmesi ile
saglanabilir” (EI Kitabi, 2003: 13). Liderlik kriteri, Stratejik Plan, Personel Planlamasi, Egitimi ve Yonetimi, Miisteri
iliskileri Yonetimi, Kaynak Yonetimi ve Paydas Yonetimi kriterlerini anlamli bir sekilde pozitif olarak
etkilemektedir. Calvo-Mora ve arkadaslart (2005) ile Eskildsen ve arkadaslarinin (2003) yapmus olduklari
calismalarda, Liderlik kriterinin, Stratejik Plan, Personel Planlamasi, Egitimi ve Yonetimi, Kaynak Yonetimi ve
Paydas Yonetimi kriterlerini anlamli bir sekilde pozitif olarak etkilemesi elde edilen sonuglarla tutarlilik
gostermektedir. Ayrica Lee ve arkadaglarinin (2003) yapmis olduklari caligmada Liderlik kriterinin, Stratejik Plan ve
Miisteri ligkileri Yénetimi kriterlerini anlamli bir sekilde pozitif olarak etkilemesi de elde edilen sonuglarla tutarlilik
gostermektedir. Bu sonuglar gercevesinde {ist diizey yoneticilerin liderligi ve sadakatinin biitiin bir kalite yonetimi
stirecinin itici giicii oldugu dogrulanmistir. Ayrica Liderlik kriteri, Personel Bagliligi kriterini anlamli bir sekilde
pozitif olarak etkilemektedir. Bu sonug, liderlik davranislar1 ile personel bagliligi arasindaki iligkiler konusunda
yapilan bazi aragtirmalarin bulgular ile tutarlilik géstermemektedir. Birgok ¢alismada bu iki deger arasinda pozitif
iliski bulunmasina ragmen, O‘Reilly ve Roberts, Hampten ve Savery gibi yazarlarin yaptiklar1 aragtirmalarda liderlik
davraniglar ile personel bagliligi arasinda higbir iligkinin bulunmadigi ifade edilmistir. Bunun yaninda Hunt ve
Liesbscher bu iki deger arasinda negatif bir iliski bulundugunu belirtmislerdir (Janet ve Ronald, 2002: 545).

Bilgi Islem ve Paylagim kriteri, Stratejik Plan, Personel Planlamas1 Egitimi ve Yénetimi, Miisteri [ligkileri Y&netimi,
Kaynak Yonetimi ve Paydas Yonetimi kriterlerini anlamli bir sekilde pozitif olarak etkilemekte iken Personel
Baglilig: kriterini anlamli bir sekilde etkilememektedir. Lee ve arkadaslar1 (2003) Kore iiretim firmalarinda yapmis
olduklari ¢alismada Bilgi Islem ve Paylasim kriterinin, Stratejik Plan kriterini anlamli bir sekilde pozitif olarak
etkiledigi goriiliirken, Personel Planlamasi Egitimi ve Yonetimi kriterini anlamli bir gsekilde -etkilemedigi
goriilmektedir. Lee ve arkadaglarmin yapmis oldugu caligmada Bilgi Islem ve Paylasim kriterinin, Personel
Planlamas1 Egitimi ve Yonetimi kriterini anlamli bir sekilde etkilememesinin nedeni; Kore’de {iretici firmalarin,
tiretime is¢i alirken zorluklar yasamalar1 nedeniyle, yabanci ig¢i ¢alistirma yoluna gitmeleri ve bununda ¢alisanlarla
yoneticiler arasinda iletisim problemlerine sebep olarak kalite calismalarim zorlagtirmasidir. Bilgi Islem ve Paylasim
isletme biinyesinde gereksinimlerin {izerinde olan, isglicli, hammadde, enerji ve sermaye kullanimimin en az diizeyde
olmasimni saglayarak kaynaklarin etkin kullanilmasii saglar. Bunun yaninda bilgi sistemlerini kullanmayan
organizasyonlar artan rekabet ortaminda ¢agin gerisinde kalirlar ve bu nedenle miisterilerle etkili iletisim
saglayamadiklar1 gibi miisteri ihtiyaglarma uygun ¢o6ziimler gelistiremezler (Baskonus, 2007: 16). Bilgi
teknolojilerini etkin kullanan calisanlar ayni ortamda bulunmadiklari halde elektronik haberlesme imkanlarini
kullanarak isletme i¢i ve dis1 bilgi akisin1 daha kolay saglarlar. Calismalarda orgiit igi iletisim ve bilgi paylasiminin
personel bagliligini arttirdigi ve bununda teknolojik alt yap: ile kolaylastirilabilecegi vurgulanmaktadir. Orgiitiin
sahip oldugu teknoloji ile ¢alismaya alismis olan kisi buradaki tecriibe ve deneyimlerini baska orgiitlerde yerine
getiremeyecegi, farkli yontem ve teknolojilerle ¢alisan baska bir isletmede kendini yetersiz hissedecegi gibi
diislincelerle orgiite baglilik yoniinde davranis sergileyecektir. Personel bagliligmin artmast bilgi paylasimi
saglayacak teknolojik imkanlarin etkin kullanilmasina bagli olarak artis gosterecektir (Pergin, 2008: 143).

Stratejik Planlama kriteri, Personel Planlamasi, Egitimi ve Yonetimi kriterini anlamli bir sekilde pozitif olarak
etkilemektedir. Eskildsen ve arkadaslar1 (2003) ile Calvo-Mora ve arkadaslarinin (2005) ¢aligmalar1 bu sonuglarla
tutarhlik gosterirken, Lee ve arkadaslarinim (2003) calismas: tutarhlik gostermemektedir. Miisteri iliskileri Yo6netimi
kriteri, Stratejik Planlama ve Personel Planlamasi, Egitimi ve Yonetimi kriterlerini anlamli bir sekilde pozitif olarak
etkilemektedir. Bu sonuglar Lee ve arkadaglarinin (2003) c¢alismasindan elde edilen sonuglar ile tutarlilik
gostermektedir. Kaynak Yonetimi kriteri, Paydas Yonetimi, Miisteri iliskileri Yonetimi ve Personel Planlamast,
Egitimi ve Yonetimi kriterlerini anlamlt bir sekilde pozitif olarak etkilemektedir. Tiim kurumsal kaynaklarmn etkin ve
verimli bir sekilde teknoloji ile uyumlu olarak yonetilmesi ¢alisanlarin performansini etkin bir bigimde gdstermesine
ve miisteri isteklerinin hizli bir sekilde algilanip, yerine getirilmesini saglar. Ayrica etkin kaynak yonetimi ile
maliyetler diisiiriilerek, isletme performansindaki artigsa bagl olarak paydaslarin memnuniyeti saglanir.
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YEM analizi sonuglarinda gériildiigii gibi Stratejik Plan, Personel Planlamasi, Egitimi ve Yonetimi, Miisteri Iliskileri
Yonetimi, Kaynak Yonetimi ve Paydas Yonetimi kriterlerinin, Siire¢ Yonetimi kriterinden anlamli bir sekilde pozitif
olarak etkilenmektedir. Calvo-Mora ve arkadaglar1 (2005) ile Eskildsen ve arkadaslarinin (2003) yapmis olduklart
calismalarda, Stratejik Plan, Personel Planlamasi, Egitimi ve Yonetimi, Kaynak Yonetimi ve Paydas Yonetimi
kriterlerinin, Siire¢ YoOnetimi kriterinden anlamli bir sekilde pozitif olarak etkilenmesi elde edilen sonuglar ile
tutarhlik gdstermektedir. Ayrica Lee ve arkadaslarinin (2003) yapmus olduklar galismada Miisteri iliskileri Y®onetimi
kriterleri Siire¢ Yonetimi kriterinden anlamli bir sekilde pozitif olarak etkilenirken, Stratejik Plan kriteri, Siireg
Yonetimi kriterinden anlamli bir sekilde etkilenmemektedir. Bu sonuglar ¢er¢evesinde Stratejik Planlama, kurum
politikasinin belirlenmesi, kaynak ve siire¢lerin yonetimi agisindan referans niteligi tagimaktadir. Calisanlarin ve
paydaslarin uygun bigimde yonetilmeleri de siireclerin yonetimi acisindan 6nem tasimaktadir.

Stire¢ YOnetimi kriteri, Personel Bagliligi kriterini anlamli bir sekilde pozitif olarak etkilemektedir. Bu sonuglar
literatiirdeki diger caligmalarla da tutarlilik gostermektedir. (Eskildsen vd., 2003; Calvo-Mora vd., 2005).

Yéneticilere Oneriler

Elde ettigimiz bulgular 1s18inda planlamaci ve uygulamaci yoneticilere bazi 6neriler sunulabilir. $6yle ki, kamu ve
6zel kurumlarin, etkin bir stratejik yonetim gergeklestirebilmesi i¢in bu kurumlardaki {ist diizey yoneticilerin liderlik
vasfina sahip olmalar1 gereklidir. Bu kisiler degerleri tespit etmeli, stratejik amaclari ve oncelikleri belirlemeli ve
amaglara ulagsmak i¢in uygun bir sistem kurmalidirlar. Etkin bir stratejik yonetim iyi bir gekilde belirlenmis politika
ve stratejiler gerektirir. Bunun yoklugu kaynaklarin dengesiz bir bigimde kullanilmasina yol acarak kurumlarin
etkinligini engeller. Politika ve stratejiler 6nceliklendirilerek, stratejinin olusturulmasinda kurumlarin gelecegi igin
sadece paydaslarin ihtiyag ve beklentileri degil, ayn1 zamanda personel memnuniyeti géz Oniine alinmalidir.
Kurumsal siireglerin dogru islemesi bakimindan kurumlarin uygun personel se¢im politikalart belirleyip,
personellerinin egitimine verdikleri onemi arttirmalar1 gerekir. Bu sayede c¢alisanlar arasinda etkin bir iletisim
saglanarak, kalite egitimleri ile stratejinin tiim ¢alisanlar tarafindan dogru bir sekilde algilanmasi saglanir. Ayrica
kurumlar bilgi teknolojilerini gelistirip, sahip olduklart kit kaynaklari en iyi bir sekilde ve teknolojiyle uyumlu olarak
kullanmalidirlar. Bilgi sistemlerini etkin bir sekilde kullanan kurumlar, kurum i¢i ve kurum dis1 etkin iletisimi
saglayarak amaclaria ulasma dogrultusunda diger kurumlardan daha avantajli konuma gegerler. Kaynaklarin uygun
bir bigimde yonetilmesi kurumsal siiregleri ve buna bagli olarak sonuglari olumlu bi¢cimde etkiler.

Calismanin Kisitlart ve Arastirmacilara Oneriler

Calismanin dikkate alinmas1 gereken bazi kisith yonleri vardir. Ilk kisit sebep ve sonug iliskisi aranan degiskenlerin
aynt deneklerden alinan cevaplarla dlgiilmesiyle ilgilidir. Her ne kadar her bir degisken i¢in birden ¢ok denekten
cevap alinip ortalamalari sebep sonug iligkilerini inceleyen testlere tabii tutulmus olsa da deneklerin kendi 6n
yargilarinda mevcut olan sebep-sonu¢ tahminleri iliskileri etkilemis olabilir. Bundan sonra bu konuda galisacak
arastirmacilarin sebep veya sonug degiskenlerinin bazilarini farkli denek gruplarindan alinan cevaplarla veya ikincil
kaynaklardan taranan objektif verilerle dlgmesi daha saglikli sonuglar verebilir. Tkinci bir kisit caligmanin sadece
Personel Baglilig1 sonug kriterinden olusmasidir. Bu cercevede su ¢ikti tiirleri de ele alinabilir: Miisteri Sonuglari,
Toplumsal Sonuglar ve Finansal Sonuglar. Son olarak ¢aligmamizin longitudinal (Uzunca bir zaman siirecini, yillari
ya da donemleri kapsayan) olarak degil, cross-sectional (Belirli bir zaman dilimini kapsayan) olarak incelenmesi
kisitlayici bir etken olarak diisiiniilebilir. Bu nedenle daha sonraki yapilacak olan ¢aligmalarin longitudinal olarak
incelenmesi daha iyi sonuglar verebilir.
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