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STRATEJIK DEGIiSIiM VE iSLETME PERFORMANSI ARASINDAKI ILiSKIi:
ORTA VE ALT KADEME SAGLIK YONETICILERi UZERINDE BiR UYGULAMA

Ismail BICER'
Oguz ISIK>
0z

Stratejik degisimleri basarili bir sekilde uygulamak, yiiksek kaliteli hizmet sunmak, saglik hizmetini mali agidan
stirdiiriilebilir hale getirmek ve isletme performansini artirmak saglik hizmeti yoneticilerinin sorumlulugundadir.
Bu sorumluluk giiniimiizde degisen ¢evre kosullariyla saglik hizmeti sunan bir¢ok kurum ve kurulus agisindan
gecmise gore daha 6nemli hale gelmistir. Bu kapsamda gerceklestirilen bu ¢aligsma ile saglik kurumlarinda gérev
yapan orta ve alt kademe yoneticilerin, stratejik degisim algilariyla igsletme performansi arasindaki iligkinin
degerlendirilmesi amaglanmistir. Bu dogrultuda 6zel bir saglik grubunda gérev yapan 225 orta ve alt kademe
saglik yoneticisine online anket yolu ile ulasarak veriler toplanmistir. Yoneticilerin stratejik degisim algilarmnin
isletme performansi tizerindeki etkisini test etmek amaciyla ¢oklu regresyon analizi kullanilmistir. Stratejik
degisim alt boyutlar1 hep birlikte isletme performansi boyutundaki toplam varyansin %27,7’sini agiklamaktadir.
Regresyon katsayisinin anlamliligina iligkin t testi sonuglari incelendiginde istatistiksel olarak anlamli iliskinin
hem stratejinin baglamast hem de stratejinin uygulanmasi boyutlarinda oldugu goriilmektedir. Ancak
yoneticilerin stratejinin baslamasina iligkin algilarinin yiikselmesi igletme performansina yonelik algilarimi
istatistiksel olarak artirirken; stratejinin uygulanmasina iligkin algilarinin yiikselmesi isletme performansina
yonelik algilarini istatistiksel olarak diisiirmektedir. Caligmanin Tiirkge literatiirdeki ilk ¢aligma olmasi teoriye
olan katkis1 ve daha sonra tasarlanacak olan ¢aligmalar agisindan onemlidir. Stratejik degisim uygulamalarinin
basariya ulagmasinda; orta ve alt kademe yonetici bilgileri, iletisim, takim ¢alismasi gibi konular kritik 6neme
sahiptir. Sonuglar saglik kurumlarinda gbérev yapan orta ve alt kademe yoneticiler igin uygulamaya yonelik
onemli bilgiler sunmaktadir.
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THE RELATIONSHIP BETWEEN STRATEGIC CHANGE AND FIRM
PERFORMANCE: AN APPLICATION ON MIDDLE AND LOWER LEVEL
HEALTH MANAGERS

Abstract

It is the responsibility of healthcare managers to successfully implement strategic changes, provide high-quality
service, make health care financially sustainable and improve firm performance. This responsibility has become
more important than in the past in terms of many institutions and organizations that provide health services to
changing environmental conditions. In this context, the aim of this study is to evaluate the relationship between
the perceptions of strategic change and the firm performance of middle and lower-level managers working in
health institutions. In this direction, data were collected by reaching 225 middle and lower-level health managers
working in a private health group through an online questionnaire. Multiple regression analysis was used to test
the effect of managers' perceptions of strategic change on firm performance. Strategic change sub-dimensions
together explain 27.7% of the total variance in the firm performance dimension. When the t-test results regarding
the significance of the regression coefficient are examined, it is seen that there is a statistically significant
relationship in both the start of the strategy and the implementation of the strategy. However, while the increase
in the perceptions of the managers regarding the initiation of the strategy statistically increases their perceptions
of the firm performance; the increase in their perceptions of the implementation of the strategy statistically
decreases their perceptions of firm performance. The fact that the study is the first in the Turkish literature is
important in terms of its contribution to the theory and the studies that will be designed later. In the success of
strategic change applications; Topics such as middle and lower-level managerial information, communication,
and teamwork are critical. The results provide important practical information for middle and lower-level
managers working in health institutions.

Keywords: Strategic Change, Firm Performance, Healthcare Organization.

Jel Codes: L1, L25, M10.
1. GIRIS

Stratejik degisim agik¢a tanimlanmis stratejik hedeflere ulagmak i¢in organizasyonlarda
degisimin proaktif yonetimi olarak tanimlanmaktadir (Lynch, 2018). Yani, organizasyonlarda
normal uygulamalarin Otesinde koklii degisikliklere neden olan yeni stratejilerin
uygulanmasii igermektedir. Stratejik degisim, zaman iginde bir organizasyonun
durumundaki farkliligin 6l¢iimii olarak da diisiiniilebilir (Van de Ven ve Poole, 1995, 5.520).
Bu degisim, planli degisim olarak bilinen veya zaman igerisinde kademeli gerceklesen siirekli
degisim seklinde kasith olarak gerceklesebilir. Dunphy (1996), stratejik degisimin 6zel olarak
bir planli degisim bi¢imi olduguna ve kuruluslarin siirekli uyum saglamadaki
basarisizliklarindan kaynaklandigima inanmaktadir. Bununla birlikte stratejik degisim,
isletmelerin ¢evrelerindeki degisikliklerle basa ¢ikma sekli olarak da tanimlanmaktadir
(Boeker, 1989, s. 493). Thompson ve Martin (2005), etkili uygulamanin stratejinin
uygunluguna, uygulanabilirligine ve arzu edilebilirligine bagli oldugunu belirtmektedir.
Ayrica, fikirleri, hedefleri ve planlar1 eyleme doniistiirerek etkin ve verimli bir sekilde

uygulama yetkinligi, basli basina rekabet avantajinin temel bir kaynagidir. Yani, stratejik
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degisimin uygulanmasi, Orgiitsel biiyiime ve rekabet giicii i¢in gerekli bir unsur oldugu

belirtilebilir.

Isletme performansi, bir isletmenin belirledigi hedeflerine ulasma derecesi olarak
tanimlanmaktadir (Le ve Ikram, 2022, s. 590). Stratejik bir bakis agisi ile isletme performansi,
kurumsal hedeflere ulasma, pazar payini arttirma, satiglarin biiytimesi ve karlilik seklinde de
ifade edilmektedir (Hult vd., 2004, s. 432). Dominguez-Cc ve Barroso-Castro (2017), yonetim
ekibinin yeniden yapilandirilmasinin bir organizasyonda stratejik degisimin gergeklesmesi ve
tanimlanan hedeflere ulagilmasi i¢in yeterli bir kosul oldugunu savunmaktadir. Yapilan bazi
caligmalar stratejik degisikliklerin, performansi daha fazla arttirdigin1 (Hofer ve Schendel,
1978; Kraatz ve Zajac, 2001, s. 652; Pangarkar, 2015, s. 300) ve stratejik degisim ile igletme
performansi arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliskinin oldugunu (Bergh ve Lim, 2008, s.
612; Zuiiga-Vicente ve Vicente-Lorente, 2006, s. 518) ortaya koyarken, bazi arastirmalar ise,
stratejik degisimin isletme performansin1 olumsuz ydnde etkiledigini ortaya koymustur

(Naranjo-Gil vd., 2008, s. 232; Zajac vd., 2000, s. 450).

Stratejik degisim siirecini etkili bir sekilde degerlendirebilmek i¢in ¢ok sayida model
gelistirilmistir, ancak bir¢cok calisma, degisim programlarinin uygulanmasinda c¢ogunun
basarisizlikla sonuclandigini 6ne siirmiistiir (Alvesson ve Sveningsson, 2015; Ashkenas,
1994, s. 25; Balogun ve Hailey, 2008). Ayrica, stratejik degisim lizerine yapilan arastirmalar,
orgiitsel tyeler arasinda degisime karsi direncle ilgili bazi zorlu konulara da
deginmistir. Ozellikle orgiitsel degisim arastirmalari, stratejik degisimin sonucunu belirleyen
kritik bir faktor olarak calisanlarin degisime karsi direncini vurgulamaktadir (Folger ve
Skarlicki, 1999; Kotter, 1995, s. 99; 2007; Trader-Leigh, 2002). Bu durum, bir
organizasyonda stratejik degisikligin uygulanma derecesini etkilemektedir ve isletme
performansi {izerinde olumsuz etkiler ortaya c¢ikarmaktadir. Bununla birlikte, isletmeler
genellikle kaynaklar tiikettigi, istikrarli operasyonlar1 kesintiye ugrattigi ve i¢ catigsmalari
artirdig1 i¢in stratejik degisim yoluyla daha iyi performans elde edememektedir (Schilke vd.,
2018, s. 430; Trinh ve O'Connor, 2002, s. 143; Ye vd., 2007, s. 168). Stratejik degisim
literatiirtindeki yeni gelismeler, temeldeki strateji formiilasyonuna ve uygulama siirecine daha
fazla dikkat edilmesi gerektigini gostermektedir. Uygulama perspektifi olarak stratejinin
vurguladig1 gibi, bir strateji, nihai performans sonuglar1 {izerinde giiclii etkiler uygulayan
belirli eylemlerden, uygulayicilarin etkilesimlerinden ve faaliyetlerin akisindan olusmaktadir
(Jarzabkowski ve Spee, 2009, s. 84; Johnson vd., 2007; Mirabeau vd., 2018, s. 588). Etkili

uygulama, direnci en aza indirerek, stratejik glindemi zorlamak i¢in organizasyon capinda
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gerekli destegi toplayarak ve stratejik degisimin zamaninda tamamlanmasinda mevcut
kaynaklarin verimli kullanimina izin vererek, uyarlanabilir etkileri artirmakta ve stratejik
degisimin yikici etkilerini azaltmaktadir (Burgelman, 1984, s. 37; Nutt, 1987, s. 4). Bu
nedenle, mikro siireglerin altinda yatan somut eylemler ve uygulamalar, stratejik degisimin
basarisint ve performansa olan etkisini anlamak i¢in kritik dneme sahiptir (Mirabeau vd.,

2018, s. 596).

Siire¢ calismalari, stratejik degisimin performans etkilerinin, baslatilan stratejik degisiklikleri
gerceklestirmek ve tamamlamak i¢in yapilarda, siireclerde, iletisimde ve tesvik sistemlerinde
destekleyici degisiklikleri gerektiren stratejik degisim uygulamasina bagli oldugunu
vurgulamaktadir (Dutton ve Duncan, 1987, s. 106; Greiner ve Bhambri, 1989, s. 72;
Huy, 2002, s. 36; 2011, s. 1402; Nutt, 1987, s. 12; Rajagopalan ve Spreitzer, 1997, s.
52). Yiiksek potansiyele sahip yaratict ve yenilik¢i bir stratejik degisiklik, uygun sekilde
uygulanmadig1 takdirde nihayetinde basarisiz olabilmekte ve performans kayiplarina neden
olmaktadir (Dutton ve Duncan, 1987, s. 114). Bununla birlikte, uygun olmayan uygulama,
uyarlanabilir faydalara zarar veren ve stratejik degisimdeki aksakliklari artiran kaynak
tahsislerinde ¢atismalar, direncler, gecikmeler ve verimsizlikler ortaya c¢ikabilmektedir
(Rajagopalan ve Spreitzer, 1997, s. 56). Bu nedenle, stratejik degisimin uygulanmasi,

performans sonuglarinin merkezi bir itici giicii olarak degerlendirilmektedir.

Literatiir incelendiginde stratejik degisim girisimlerinin basariyla uygulanma oraninin
yalmizca %10 ile %30 arasinda oldugu ifade edilmektedir (Candido ve Santos, 2015, s 241).
Bu basarisizligin temel nedeninin strateji olusturma ve uygulama arasindaki kopukluktan
kaynaklandig ileri siiriilmektedir (Oskooee, 2017, s. 359). Bir baska ifade ile; iist kademe
yoneticiler stratejileri formiile etmekte, ancak alt kademe yoneticileri bu siirece dahil
etmemekte veya organizasyon genelinde degisikliklerin nasil uygulanacagi konusunda
rehberlik saglayamamaktadirlar (Greer vd., 2017, s. 142). Stratejik degisim konusunda
yapilan caligmalar dikkate alindiginda; {ist kademe ydneticiler iizerinde yapilan bir¢ok
calismanin oldugu, fakat bir organizasyon iginde stratejik degisikligin baslamasi ve
uygulanmasinda orta ve alt kademe yoneticilerin roliine deginilmedigi goriilmektedir.
Stratejik degisim isletmeler i¢in plan gelistirmek, plan1 uygulamak ve ¢alisanlar1 stratejiler
gelistirmeleri i¢in gorevlendirmek gibi pek c¢ok zorlugu beraberinde getirmektedir. Bu
zorluklar1 ¢ozmede isletmelere yardimci olabilecek farkli yontemler vardir. Bu yontemlerin
basarili olmasi igin iist yonetimin biiyiik destegine ve orta ve alt kademe yonetimin katilimina,

tasarim ekibinin degisimin temellerini tamimlamasina ihtiya¢ vardir. Ozellikle, stratejik
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degisim siirecinde orta kademe yonetim isletmeler i¢in 6nem arz etmektedir. Orta kademe
yOneticileri, degisimi yonetmede ve strateji uygulama siirecinde ekip iiyelerinin katilimin
kazanmada lider bir rol oynadiklari i¢in organizasyon yapisinin ¢ok énemli bir seviyesi olarak

tanimlanmaktadirlar.

Literatiirde, stratejik degisim ile isletme performansi arasindaki iligki, saglik hizmetleri
arastirmacilart arasinda fazla ilgi konusu olmamistir. Bazi ¢aligmalar, hastanelerin gevresel
degisimlere tepki olarak stratejilerini degistirip degistirmedigine odaklanirken (Ginn 1990, s.
565; Ginn ve Young 1992, s. 291; Kralewski, vd., 1992, s. 133; Trinh 1999, s. 52; Trinh ve
O'Connor 2000, s. 62) bazilan stratejiler ve kurumsal performans arasindaki iliskileri
(Moscovice 1989, s. 891; Shortell 1988; Smith vd., 1992, s. 78) veya stratejiler ile finansal
performans arasindaki iligkileri belirlemeye c¢alismistir (Cleverley ve Harvey 1992a, s. 30;
1992b, s. 53). Yalnizca tek bir calisma, degisen stratejilerin performans {izerindeki etkilerini
incelemistir (Zajac ve Shortell 1989, s. 427). Tirkiye’de saglik kurumlarinda &zellikle
stratejik degisim alaninda yapilmis bir ¢alismanin olmamasi saglik kurumlari i¢in tasarlanan
bu calismanin Onemini gostermektedir. Saglik kurumlarinda gergeklestirilen stratejik
degisimlerin sonuglarinin Olgiilmesi ve bu sonuglarin kurumlarin performansina olan
etkilerinin degerlendirilmesi, glinlimiiz rekabet ortaminda saglik kurumlar1 yoneticiler i¢in
gereklidir. Tiirkge literatlirde orta ve alt kademe saglik yoneticilerinin, kurumlarda stratejik
degisim kararlarina katilimlari, alinan stratejik kararlar1 baslatma ve uygulama agamalarinda
yiiklendikleri sorumluluklar1 ve yoneticilerin 6nemini ortaya koyacak caligmanin olmamasi,
literatlire katki acisindan Onemlidir. Acgiklanan sebeplerle, bu calisma saglik kurumlar
alanindaki stratejik degisim ve isletme performans: literatiiriindeki boslugu doldurma

acisindan 6nem arz etmektedir.
2. GEREC VE YONTEM

Bu béliimde arastirmanin amaci, evren ve Orneklem, veri toplama araci ve verilerin analiz

yontemleri agiklanmaktadir.
2.1. Arastirmanin Amaci

Stratejik degisimler, isletme performansin1 artirmada O©nemli bir degisken olarak
goriilmektedir. Genel olarak, literatiir ya stratejik degisimin isletme performansimi nasil
koruduguna veya gelistirdigine odaklanmistir ya da isletmelerin stratejik degisimi kullanarak
zay1f performansi nasil tersine ¢evirdigine odaklanmistir. Giiniimiiz ¢aligma ortami géz oniine

alinarak saglik kurumlarinin yapisi siirekli degistiginden, stratejik degisim yetenegi saglik
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kurumlarinin rekabet¢i ortamda ayakta kalmalart icin hayati 6nem tasimaktadir. Bu nedenle,
yoneticiler, isletmelerin genel performansindan yararlanmak igin sektdrlerini anlamak ve
stratejik degisimin uygun asamasini uygulamaya koymak ig¢in her tiirlii ¢cabay1 gdstermek
zorundadir. S6z konusu gerekgelerden dolayr bu ¢alismanin amaci, saglik kurumlarinda gérev
yapan alt ve orta kademe yoneticilerin stratejik degisim algilart ile isletme performansi

arasindaki iliskiyi incelemektir.
2.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Istanbul’da bulunan bir 6zel hastane grubunda ¢alisan alt kademe ve
orta kademe saglik yoneticileri olusturmaktadir. Toplamda hastane biinyesinde ¢alisan 418 alt
ve orta kademe yonetici bulunmaktadir. Arastirmada Orneklem secilmeyip tiim evrene
ulagmak hedeflenmistir. Katilimcilara online olarak hazirlanan anket formlar1 gonderilmis ve
toplamda 225 anket ile calisma tamamlanmistir. Bu kapsamda arastirma evreninde yer alan

yoneticilerin %53,8’inden geri bildirim alinmustir.
2.3. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak online anket formu kullanilmistir ve veriler ayn1 sekilde
geri toplanmistir. Anketin birinci boliimii katilimcilarin cinsiyet, egitim durumu, yoneticilik
yili, yoneticilik pozisyonu, yoneticilikle ilgili egitim alma durumu gibi demografik
ozelliklerini dlgen bes sorudan olusmaktadir. Ikinci béliimde yoneticilerin stratejik degisim
algilarin1 6lgmek i¢in kullanilan Herrmann ve Nadkarni (2014) tarafindan gelistirilen Stratejik
Degisim Olgegi (Strategic Change Scale) kullamilmistir. Olgek, toplamda 10 sorudan
olusmaktadir. Stratejinin baslamasi ve stratejinin uygulanmasi olmak iizere iki alt boyutu
vardir. Olgek, 1 (hi¢ degisim yok) ile 5 (asir1 derecede degisim var) arasinda deger alan 5°li
likert tipindedir. Son béliimde ise Morgan vd., (2009) tarafindan gelistirilen Isletme
Performansi Olgegi (Firm Performance Scale) kullanilmistir. Olgek tek boyutlu 5 sorudan
olugmaktadir. 5’11 likert tarzinda hazirlanan 6lcek, 1 (¢ok kotii) ile 5 (¢ok iyi) arasinda
puanlanmaktadir.  Arastirmanim etik kurul izni T.C. Pamukkale Universitesi Girisimsel
Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kurulu’'ndan 25.01.2022 tarihinde E-60116787-020-
175929 sayili karar ile alinmustir.

2.4. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda toplanan verilerin analizinde SPSS-23 ve AMOS-23 yazilim
programlart kullanilmistir. Bu kapsamda calismada kullanilan olgeklerin gegerliligi igin

aciklayic1 faktor analizi (AFA) ve dogrulayic1 faktor analizi (DFA), gilivenilirlik icin ise
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Cronbach’s  Alpha katsayisindan yararlanilmigtir.  Katilimeilarin - sosyo-demografik
ozelliklerine iliskin tanimlayic1 bulgular1 belirlemek igin frekans ve yiizde dagilimindan
yararlanilmistir. Yoneticilerin stratejik degisim algilarinin isletme performansi iizerindeki
etkisini test etmek amaciyla ise ¢oklu regresyon analizi kullanilmistir. Regresyon
modellerinde ¢oklu baglant1 ve oto korelasyonun olup olmadiginm tespit etmek i¢cin Durbin
Watson Katsayist ile Varyans Siskinlik Katsayisi (Variance Inflation Factor-VIF)

hesaplanmistir. Analiz sonuglar1 %95 giiven diizeyinde 0,05 hata pay1 ile degerlendirilmistir.
2.5. Gecerlik ve Giivenirlik Analizleri

Calisma kapsaminda kullanilan ol¢eklerden stratejik degisim Olgegine iliskin ilk asamada
Aciklayici Faktor Analizi yapilmis olup, yapilan analiz sonucunda KMO 6rneklem yeterliligi
0,824 ve Bartlett Kiiresellik Test degeri 1411,641 (p<0,001) bulunmustur. Bu bulgularla
ifadelerin faktor analizi i¢in yeterli ve uygun ornekleme sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.
On ifadeden olusan stratejik degisim Olgeginin iki boyutta toplandig1 ve agiklanan varyans
degerinin %66,424 oldugu goriilmiistiir. AFA sonucunda elde edilen modele Maksimum
olabilirlik Metodu (ML) kullanilarak DFA yapilmistir. Modele iliskin DFA sonuglar1 Sekil
1’de goriilmektedir. Ayn1 analiz ikinci dlgek olan Isletme Performansi iginde uygulanmis
olup; yapilan analiz sonucunda KMO o6rneklem yeterliligi 0,754 ve Bartlett Kiiresellik Test
degeri 768,221 (p<0,001) bulunmustur. Bu bulgularla ifadelerin faktor analizi i¢in yeterli ve
uygun Ornekleme sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Bes ifadeden olusan isletme
performansi dl¢eginin tek boyutta toplandigi ve agiklanan varyans degerinin %67,832 oldugu
goriilmiistiir. AFA sonucunda elde edilen modele Maksimum olabilirlik Metodu (ML)
kullanilarak DFA yapilmistir. Modele iliskin DFA sonuglar1 Sekil 1°de goriilmektedir. Her iki
Olcege i¢in olusturulan modele iliskin uyum indeksleri incelendiginde tiim degerlerin kabul

edilebilir deger sinirlar igerisinde oldugu goriilmektedir.
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Sekil 1. Stratejik Degisim ve Isletme Performansina iliskin Olgiim Modelleri

Stratejik Degisim Ol¢egi (DFA) Isletme Performansi Olcegi (DFA)
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Calismada kullanilan stratejik degisim ve isletme performans: 6lg¢eklerine iliskin gilivenilirlik
icsel tutarlilik katsayisi ile degerlendirilmistir. Yapilan analiz sonucunda stratejik degisimi
olusturan boyutlardan stratejinin baslamasi boyutunun Cronbach’s Alpha degeri 0,803;
stratejinin uygulanmasi boyutunun Cronbah’s Alpha degeri 0,911 bulunmustur. Isletme

performansi 6lgegine iligkin Cronbach’s Alpha degeri ise 0,881 olarak hesaplanmigtir.
3. BULGULAR

Arastirmaya katilan yoneticilerin %70,7’si (159) kadin, %29,3’ii (66) erkektir. Ayrica
yoneticilerin egitim bilgileri %3,6’s1 (8) lise, %23,1°1 (52) 6n lisans, %52,4°1 (118) lisans ve
%20,9’u (47) lisansiisti mezunu olarak belirlenmistir. Arastirmaya katilan ydoneticilerin
%67,1’1 (151) alt kademe pozisyonda yoneticilik yaparken %32,9’u (74) orta kademe
pozisyon da yoneticilik yapmaktadir. Yoneticilerin %20,9’u (47) yoneticilikle ilgili egitim
aldigini, %79,1°1 (178) ise yoneticilikle ilgili egitim almadigin bildirmistir (Tablo 1).

Tablo 1. Katilimcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Say1 Yiizde
o Kadin 159 70,7
Cinsiyet
Erkek 66 29,3
Egitim Diizeyi Lise 8 3,6
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On lisans 52 23.1

Lisans 118 52,4

Lisanstistii 47 20,9

Alt kademe 151 67,1
Yoneticilik Diizeyi

Orta kademe 74 32,9

1yl 4 1,8

2 yil 37 16,4
Yonetici Olarak Calisma Siiresi

3yl 153 68,0

4 ve lizeri 31 13,8

Evet 47 20,9
Yoneticilik Egitimi Alma Durumu

Hayir 178 79,1

Arastirmaya katilan yoneticilerin stratejik degisim Olgegi alt boyutlarindan stratejinin
baglamas1 alt boyutuna katilim diizeylerine iligskin puan ortalamalar1 3,689 olurken, stratejinin
uygulanmas1 alt boyutu puan ortalamasi 2,501’dir. Isletme performansi katilm diizeyi
ortalamast ise 4,044’tlir. Arastirma degiskenlerine iliskin korelasyon katsayilar
incelendiginde ise stratejinin baslamasi boyutu ile stratejinin uygulanmast ve isletme
performansi arasinda diisiik diizeyde pozitif yonde ancak stratejinin uygulanmasi ile isletme

performansi arasinda diisiik diizeyde negatif yonde iliski oldugu bulunmustur (Tablo 2).

Tablo 2. Aragtirmaya Katilan Yéneticilerin Stratejik Degisim ve Isletme Performansi

Olgeklerine Verdikleri Cevaplara iliskin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayilart

Boyutlar Ort. SS ) ?2) A3)
Stratejinin Baslamasi (1) 3,689 0,739 1

Stratejinin Uygulanmasi (2) 2,501 1,076 ,309" 1

Isletme Performansi (3) 4,044 0,638 ,345™ -272% 1
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 3’te stratejik degisim alt boyutlarindan stratejinin baglamasi ve stratejinin uygulanmasi
alt boyutlariin isletme performansina olan etkisini gdsteren ¢oklu regresyon analizi sonucu
goriilmektedir. Buna gore analiz sonucunun istatistiksel olarak anlamli oldugu (p<0,001) ve
modelde otokorelasyon (Durbin-Watson= 1,560) ile ¢oklu baglant1 (VIF=1,105) sorununun
olmadigr goriilmiistiir. Stratejik degisim alt boyutlar1 hep birlikte isletme performansi
boyutundaki toplam varyansin %27,7’sini agiklamaktadir. Regresyon katsayisinin
anlamliligina iligkin t testi sonuglar1 incelendiginde istatistiksel olarak anlamli iligkinin hem

stratejinin baslamasi hem de stratejinin uygulanmasi boyutlarinda oldugu goriilmektedir.
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Ancak yoneticilerin stratejinin  baglamasina iliskin algilarinin  ytlikselmesi isletme
performansina yonelik algilarini istatistiksel olarak artirirken (t=7,903; p<0,001); stratejinin
uygulanmasima iligkin algilarinin yiikselmesi isletme performansina yonelik algilarim

istatistiksel olarak diistirmektedir (t=-6,978; p<0,001) (Tablo 3).

Tablo 3. Yoneticilerin Stratejik Degisime iliskin Algilarinin isletme Performans: Uzerine

Etkisi
Degiskenler B St. Hata Beta t p VIF
Sabit 3,156 ,188 16,826 ,000
Stratejinin baglamasi ,409 ,052 474 7,903 ,000 1,105
Stratejinin uygulanmasi -,248 ,036 -,419 -6,978 ,000 1,105
R=0.527 R=0277
F=42,609  p<0,001 Durbin Watson=1,560

4. SONUC VE ONERILER

Stratejik degisimin uygulanmasi, orgiitiin farkli seviyelerindeki cesitli aktorlerin koordineli
cabalarini ve girdilerini gerektirmektedir. Stratejik degisimin uygulamasi geleneksel olarak iyi
hazirlanmig stratejik planlarin ve uygun sekilde tanimlanmis stratejik hedeflerin bir sonucu
olarak goriilmektedir. Ayrica, uygulama siirecinin davranigsal yonleri de kritik oldugundan,
planlama uygulama basarisin1 garanti etmemektedir. Bu gerceklere dayanarak, eylemleri
stratejinin bagarili bir sekilde uygulanmasini kolaylastirabilecek veya engelleyebilecek farkli
organizasyonel gruplarin rollerini, yeteneklerini, algilarin1 ve davranislarini incelemek 6nem
arz etmektedir. Organizasyonlardaki 6nemli bir grup, strateji siirecine katiliminin iyilestirilmis
isletme performansiyla iligkili oldugu bulunan orta ve alt kademe yonetimdir (Floyd ve
Wooldridge, 1994, s. 49). Orta ve alt kademe yoneticilerin stratejik rollerinin énemi, strateji
uygulamasina ve genel olarak isletme performansina katkilar1 g6z Oniine alindiginda, bu
calismanin temel amaci, orta ve alt kademe saglik yoneticilerinin strateji degisim algilar ile
isletme performansi arasindaki iliskiyi belirlemektir. Ozellikle stratejinin uygulamasina iliskin
orta yonetimin bakis acisim1 anlamak, kuruluslarin stratejileri uygularken karsilastig

zorluklarla ilgili bilgimizi artirmak i¢in 6nemli bir husustur.

Arastirmaya katilan yoneticilerin stratejik degisim Olgegi alt boyutlarindan, stratejinin
uygulanmasi alt boyutu puan ortalamasi 2,501°dir. Orta ve alt kademe yOnetimin stratejinin
uygulanmasi algisindaki ortalama puanin diisiik olmasi; organizasyon yapisindaki degisimde,
yeniden yapilandirma veya siire¢ degisikliklerinde, ¢alisanlarin sayisinda artis veya azalmada,

yoneticilere verilen resmi tesviklerdeki degisimlerde degisimin az olmasi baslatilan stratejik
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degisimlerin uygulama asamasinda beklenen bagariya ulasamadigini gostermektedir ve
literatiirde bulunan sonuglar ¢aligma sonucunu desteklemektedir (Beer ve Nohria, 2000;
Burke, 2017; Burnes, 2004; Grey, 2003; Hughes, 2010; Meaney ve Pung, 2008; Woodward
ve Hendry, 2004). Bu durum, orta ve alt kademe yoneticilerin isletmelerde strateji uygulama
stirecinde kritik bir rol oynadigini gostermektedir. Bu nedenle, isletmelerin iist diizey
yoneticilerinin, strateji uygulama siirecinde orta ve alt kademe yoneticilerini nasil optimize
edeceklerinin farkinda olmalar1 hayati onem tasimaktadir. Strateji uygulama siirecinin
basarisi, orta ve alt kademe yoneticilerin nasil optimize edildigine ve desteklendigine bagh

olarak degisecektir.

Jha (2011), orta kademe yoOneticilerin, is stratejisinin uygulanmasini etkiledikleri igin
isletmenin finansal performansi tizerinde dogrudan bir etkiye sahip olduklarini belirtmektedir.
Ayni1 zamanda yliksek performans kiltlirii yaratan ve benimseyen isletmelerin, orta kademe
yOneticilerine strateji uygulama rollerini yeterince yerine getirmeleri i¢in gerekli kaynaklari
ve araglar1 saglamaya odaklanmalari gerekmektedir. Aksi takdirde iist yonetim tarzinin
stratejiyle uyumlu hale getirilmemesi strateji uygulamasini olumsuz etkilemektedir ve 6nemli
bir performans kaybina yol agmaktadir. Parris vd., (2008) ve Dlodlo (2011) ayrica orta
kademe yoneticilerin, isletmenin stratejisinin uygulanmasina dogrudan dahil olduklar1 i¢in
isletmenin performansi lizerinde énemli bir etkisi olabilecegini belirtmislerdir. Yapilan bazi
calismalarda ise stratejik degisimin igletme performansini olumsuz yonde etkileyebilecegi
ortaya konmustur (Naranjo-Gil vd., 2008, s. 232; Zajac vd., 2000, s. 450). Ozellikle Zajac ve
Shortell (1989) yapmus olduklar1 ¢alismada, stratejik degisimlerin hastanelerin karliligi ve
genel performansiyla alakali gegmise gére onemli bir farklilik bulunmadigini belirtmislerdir.
Arastirma degiskenlerine iliskin korelasyon katsayilari incelendiginde stratejinin uygulanmast
ile isletme performansi arasinda diisiik diizeyde negatif yonde iliski oldugu bulunmustur. Bu
sonu¢ literatiirdeki calisma sonuglar1 ile ortiismektedir. Yoneticilerin genellikle giinliik
problemlerle miicadele etmeye yogunlasmis olmalar1 ve stratejiyi uygulama i¢in ¢ok az zaman
harcamalar1 gibi isletme yoOnetimine yonelik bu reaktif yaklasimlarin diisiik isletme

performansina sebep olabilecegi degerlendirilmektedir.

Strateji gelistirme ve uygulamada orta yonetimin roliine iligkin ti¢ farkli goriis vardir.
Birincisi, orta kademe yoneticileri, list yonetimin, tanimlanmis stratejinin uygulayicilar
olarak goriir (Hrebiniak, 2008). Floyd ve Wooldridge (2000) tarafindan temsil edilen ikincisi,
orta yOnetimin roliinii stratejik goriismelere katilanlar ve {ist yonetim ile alt seviyeler

arasindaki kilit olarak tanimlar. Bu goriise gore orta kademe yoOnetim, stratejik degisim
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uygulamalarinda hem yukar1 hem de asag1 yonde onemli bir katki saglamaktadir. Balogun ve
Hailey (2008) tarafindan temsil edilen ii¢lincii goriiste, orta kademe yoOnetim, ekipleri icinde
stratejik degisiklikler yapmak icin gerekli olan ihtiyag, plan ve eylemleri anlamlandiran
Oonemli stratejik aktordiir. Yapilan bu calismanin sonuglari, orta ve alt kademe yoneticilerin
stratejik degisikliklerin basarili bir sekilde uygulanmasinda 6nemli bir rolii oldugunu

gostermektedir.

Stratejik degisimi uygulama baglamindaki zorluklarin {istesinden gelmek ve bunlarn
iyilestirmek i¢in asagidaki Oneriler verilebilir. Stratejinin amacglandigi gibi uygulanma
olasiligim1 bagarili bir sekilde artirmak icin iist diizey yoneticiler, alt diizey ydneticilerin
strateji ve uygulanmasi, temel mantig1 ve aciliyeti hakkinda ayni algilara sahip olduklari
fikrinden vazge¢cmelidir. Bunun yerine, tam tersine inanmalar1 gerekir ve ¢alisanlari
fikirlerine ikna etmek i¢in hicbir cabadan kaginmamalidirlar. Bir biitiin olarak uygulama i¢in
gerekli kabulii olusturmak icin, etkilenen orta diizey yoneticilerin bilgisi, stratejinin
formiilasyonunda hesaba katilmalidir. Calismalar, iletisimin strateji uygulamasinda kilit bir
basar1 faktorii olduguna isaret etmektedir (Miniace ve Falter, 1996). Bu baglamda, bir
organizasyonun, formiile edilmis strateji ile ilgili konularda ¢alisanlardan soru talep eden ve
izin veren iki yonlii bir iletisim programi kurmasi tavsiye edilmektedir. Strateji uygulamasi,
biitiinlestirici bir bakis agis1 gerektirir. Sadece organizasyon yapisi degil, kiiltiirel yonler ve
insan kaynaklar1 perspektifi de dikkate alinmalidir. Strateji uygulamas: i¢inde etkili ekipler
olusturmak i¢in Myers-Briggs tipolojisi, kisiden kisiye farkliliklar1 tespit etmek i¢in faydali
olabilir. Kisilikteki farkliliklar, stratejilerin nasil anlasildigt ve nasil hareket edildigi
konusunda ciddi tutarsizliklara neden olabilir. Farkli kisilik tiplerini tanimak ve bunlarla etkili

bir sekilde nasil basa ¢ikilacagini 6grenmek 6gretilebilir bir beceridir.

Sonug olarak degisimin uygulanmasi, ¢cok fazla zaman ve enerji gerektiren karmasik bir gérev
oldugundan, orta ve alt kademe yonetim, stratejik degisimin kendilerinin igsellestirilmesi,
calisanlarin duygular1 ve direnisi ile basa ¢ikmak gibi durumlarla karsilasabilirler. Gelecekte
bu gizli etkilerin analizinin yapilacagi calisma tasarimlariyla, stratejik degisimde orta ve alt
kademe yoneticilerin rolleri daha net bir sekilde belirlenebilir. Ayrica stratejik degisim ile
isletme performansi arasindaki iligkiyi etkileyebilecek olan orgiit kiiltiirii, 6rgiit iklimi, liderlik
tarz1 ve yoneticilerin kisilik 6zellikleri vb. gibi arac1 degiskenlerin de modellere katilarak yeni
calisma tasarimlartyla literatiire katki saglamasi Onerilebilir. Calismanin Tirkce literatiirdeki
ilk caligma olmasi teoriye olan katkis1 ve daha sonra tasarlanacak olan ¢aligsmalar agisindan

onemlidir. Yukarida aciklanan 6neriler 6zellikle saglik kurumlarinda gérev yapan {ist, orta ve
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alt kademe yoneticiler i¢in uygulamaya yonelik bilgiler sunmaktadir. Yoneticilere genel
tavsiye, degisime agik bir durum yaratmak ve siirdliirmek i¢in organizasyonlarinin ig¢
sartlarin  6nemini g6z Oniinde bulundurmalaridir. Biiylik organizasyonlarda birgok
stratejinin ayn1 anda ve/veya tamamlayici olarak uygulandigi goriilmektedir. Bu nedenle, bir
strateji gelistirirken ve uygularken, onceki, simdiki ve gelecekteki stratejiler ve bunlarin
amaglanan strateji lizerindeki potansiyel/gergek etkileri arastirilmalidir. Ayrica, planlanan
stratejinin  diger stratejilerin uygulanmasi1 iizerindeki etkileri de degerlendirilmelidir.
Aragtirmanin sadece bir 6zel saglik grubunda yapilmasi 6nemli bir kisithliktir. Bu nedenle
sonuglar 6zel hastanelerin tamamina genellemez. Gelecekte yapilacak olan ¢aligmalar daha
biiyiik kitlelerde 0zel hastanelerin tamamin1 kapsayacak sekilde tasarlanabilir. Ayrica
caligmalar kamu hastanelerini de kapsayacak sekilde tasarlanabilir. Kamu hastanelerinde
yapilan stratejik degisimlerin basari oranlar1 hesaplanarak, hastanelerin performanslarina olan

etkileri degerlendirilebilir.
KAYNAKCA
Alvesson, M., & Sveningsson, S. (2015). Changing organizational culture: Cultural change
work in progress. Routledge.

Ashkenas, R. N. (1994). Beyond fads: How leaders drive change with results. People and
Strategy, 17(2), 25.

Balogun, J., & Hailey, V. H. (2008). Exploring strategic change. Pearson Education.

Beer, M., & Nohria, N. (2000). Cracking the code of change. HBR’s 10 must reads on
change, 78(3), 133-141.

Bergh, D. D., & Lim, E. N. K. (2008). Learning how to restructure: absorptive capacity and
improvisational views of restructuring actions and performance. Strategic
management journal, 29(6), 593-616.

Boeker, W. (1989). Strategic change: The effects of founding and history. Academy of
Management journal, 32(3), 489-515.

Burgelman, R. A. (1984). Managing the internal corporate venturing process. Sloan
Management Review, 25(2), 33-48.

Burke, W. W. (2017). Organization change: Theory and practice. Sage publications.

Burnes, B. (2004). Managing change: A strategic approach to organisational dynamics.
Pearson Education.

By, R. T. (2005). Organisational change management: A critical review. Journal of change
management, 5(4), 369-380.

Candido, C. J., & Santos, S. P. (2015). Strategy implementation: What is the failure
rate?. Journal of Management & Organization, 21(2), 237-262.

107



DICLE UNIVERSITESI IKTISADI VE IDARI BILIMLER FAKULTESI DERGISI

Dicle University, Journal of Economics and Administrative Sciences

Cleverley, W. O., & Harvey, R. K. (1992a). Critical strategies for successful rural
hospitals. Health Care Management Review, 27-33.

Cleverley, W. O., & Harvey, R. K. (1992b). Competitive strategy for successful hospital
management. Journal of Healthcare Management, 37(1), 53.

Dlodlo, T. (2011). Factors affecting strategy implementation and the role of middle managers
in implementation (Doctoral dissertation, Stellenbosch: University of Stellenbosch).

Dominguez-Cc, M., & Barroso-Castro, C. (2017). Managerial change and strategic change:
The temporal sequence. Journal of Management & organization, 23(1), 46-73.

Dunphy, D. (1996). Organizational change in corporate settings. Human relations, 49(5), 541-
552.

Dutton, J. E., & Duncan, R. B. (1987). The influence of the strategic planning process on
strategic change. Strategic management journal, 8(2), 103-116.

Floyd, S. W., & Wooldridge, B. (1994). Dinosaurs or dynamos? Recognizing middle
management's strategic role. Academy of Management Perspectives, 8(4), 47-57.

Floyd, S. W., & Wooldridge, B. (2000). Building strategy from the middle: Reconceptualizing
strategy process. Sage.

Folger, R., & Skarlicki, D. P. (1999). Unfairness and resistance to change: Hardship as
mistreatment. Journal of organizational change management.

Ginn, G. O. (1990). Strategic change in hospitals: an examination of the response of the acute
care hospital to the turbulent environment of the 1980s. Health Services
Research, 25(4), 565.

Ginn, G. O., & Young, G. J. (1992). Organizational and environmental determinants of
hospital strategy. Journal of Healthcare Management, 37(3), 291.

Greer, C. R, Lusch, R. F., & Hitt, M. A. (2017). A service perspective for human capital
resources: A critical base for strategy implementation. Academy of Management
Perspectives, 31(2), 137-158.

Greiner, L. E., & Bhambri, A. (1989). New CEO intervention and dynamics of deliberate
strategic change. Strategic Management Journal, 10(S1), 67-86.

Grey, C. (2003). The Fetish of Chang.

Herrmann, P., & Nadkarni, S. (2014). Managing strategic change: The duality of CEO
personality. Strategic management journal, 35(9), 1318-1342.

Hofer, C. W., & Schendel, D. (1978). Strategy formulation: Analytical concepts. West Publ.

Hrebiniak, L. G. (2013). Making strategy work: Leading effective execution and change. FT
Press.

Hughes, M. (2010). Managing change: A critical perspective. Kogan Page Publishers.

Hult, G. T. M., Hurley, R. F., & Knight, G. A. (2004). Innovativeness: Its antecedents and
impact on business performance. Industrial marketing management, 33(5), 429-438.

108



Ismail BICER & Oguz ISIK, Stratejik Degisim ve Isletme Performansi Arasindaki Higki:
Orta ve Alt Kademe Saglik Yoneticileri Uzerinde Bir Uygulama

Huy, Q. N. (2002). Emotional balancing of organizational continuity and radical change: The
contribution of middle managers. Administrative science quarterly, 47(1), 31-69.

Huy, Q. N. (2011). How middle managers' group-focus emotions and social identities
influence strategy implementation. Strategic management journal, 32(13), 1387-1410.

Jarzabkowski, P., & Paul Spee, A. (2009). Strategy-as-practice: A review and future
directions for the field. International journal of management reviews, 11(1), 69-95.

Jha, Z. S. (2011). Strategy implementation for middle management (Doctoral dissertation).

Johnson, G., Langley, A., Melin, L., & Whittington, R. (2007). Strategy as practice: research
directions and resources. Cambridge University Press.

Kotter, J. (2007). Leading change: Why transformation efforts fail. Harvard business
review, 86, 97-103.

Kotter, J. P. (1995). Leading change: Why transformation efforts fail.

Kraatz, M. S., & Zajac, E. J. (2001). How organizational resources affect strategic change and
performance in turbulent environments: Theory and evidence. Organization
science, 12(5), 632-657.

Kralewski, J. E., Wingert, T. D., Feldman, R., Rahn, G. J., & Klassen, T. H. (1992). Factors
related to the provision of hospital discounts for HMO inpatients. Health Services
Research, 27(2), 133.

Le, T. T., & lkram, M. (2022). Do sustainability innovation and firm competitiveness help
improve firm performance? Evidence from the SME sector in vietnam. Sustainable
Production and Consumption, 29, 588-599.

Lynch, R. (2018). Strategic management. Pearson UK.

Meaney, M., & Pung, C. (2008). McKinsey global results: Creating organizational
transformations. The McKinsey Quarterly, 7(3), 1-7.

Miniace, J. N., & Falter, E. (1996). Communication: a key factor in strategy
implementation. Planning Review.

Mirabeau, L., Maguire, S., & Hardy, C. (2018). Bridging practice and process research to
study transient manifestations of strategy. Strategic Management Journal, 39(3), 582-
605.

Morgan, N. A., Vorhies, D. W., & Mason, C. H. (2009). Market orientation, marketing
capabilities, and firm performance. Strategic management journal, 30(8), 909-920.

Moscovice, I. S. (1989). Rural hospitals: a literature synthesis and health services research
agenda. Health Services Research, 23(6), 891.

Mukerjee, K. (2016). Factors that contribute towards competitive advantage: A conceptual
analysis. IUP Journal of Business Strategy, 13(1), 26-39.

109



DICLE UNIVERSITESI IKTISADI VE IDARI BILIMLER FAKULTESI DERGISI

Dicle University, Journal of Economics and Administrative Sciences

Naranjo-Gil, D., Hartmann, F., & Maas, V. S. (2008). Top management team heterogeneity,
strategic change and operational performance. British Journal of Management, 19(3),
222-234.

Nutt, P. C. (1987). Identifying and appraising how managers install strategy. Strategic
management journal, 8(1), 1-14.

Oskooee, H. A. (2017). Key factors in strategy implementation. In Proceedings of the
International Conference on Intellectual Capital, Knowledge Management &
Organizational Learning (pp. 355-364).

Pangarkar, N. (2015). Performance implications of strategic changes: An integrative
framework. Business Horizons, 58(3), 295-304.

Parris, M. A., Vickers, M. H., & Wilkes, L. (2008). Friendships under strain: The work—
personal life integration of middle managers. Community, Work & Family, 11(4), 405-
418.

Rajagopalan, N., & Spreitzer, G. M. (1997). Toward a theory of strategic change: A multi-

lens perspective and integrative framework. Academy of management review, 22(1),
48-79.

Schilke, O., Hu, S., & Helfat, C. E. (2018). Quo vadis, dynamic capabilities? A content-
analytic review of the current state of knowledge and recommendations for future
research. Academy of management annals, 12(1), 390-439.

Shortell, S. M. (1988). The characteristics and performance of rural hospitals: findings from
the multi hospital systems study.

Smith, H. L., Piland, N. F., & Funk, M. J. (1992). Strategic planning in rural health care
organizations. Health Care Management Review, 63-80.

Thompson, J. L., & Martin, F. (2005). Strategic management: Awareness, analysis and
change. Cengage Learning (formerly Thomson Learning).

Trader-Leigh, K. E. (2002). Case study: Identifying resistance in managing change. Journal of
organizational change management.

Trinh, H. Q. (1999). Are rural hospitals" strategic"?. Health Care Management Review, 42-
54.

Trinh, H. Q., & O'Connor, S. J. (2000). The strategic behavior of US rural hospitals: a
longitudinal and path model examination. Health Care Management Review, 48-64.

Trinh, H. Q., & O'Connor, S. J. (2002). Helpful or harmful? The impact of strategic change on
the performance of US urban hospitals. Health Services Research, 37(1), 143.

Van de Ven, A. H., & Poole, M. S. (1995). Explaining development and change in
organizations. Academy of management review, 20(3), 510-540.

Wiersema, M. F., & Bantel, K. A. (1992). Top management team demography and corporate
strategic change. Academy of Management journal, 35(1), 91-121.

110



Ismail BICER & Oguz ISIK, Stratejik Degisim ve Isletme Performansi Arasindaki Higki:
Orta ve Alt Kademe Saglik Yoneticileri Uzerinde Bir Uygulama

Woodward, S., & Hendry*, C. (2004). Leading and coping with change. Journal of Change
Management, 4(2), 155-183.

Ye, J., Marinova, D., & Singh, J. (2007). Strategic change implementation and performance
loss in the front lines. Journal of Marketing, 71(4), 156-171.

Zajac, E. J., & Shortell, S. M. (1989). Changing generic strategies: Likelihood, direction, and
performance implications. Strategic management journal, 10(5), 413-430.

Zajac, E. J., Kraatz, M. S., & Bresser, R. K. (2000). Modeling the dynamics of strategic fit: A
normative approach to strategic change. Strategic management journal, 21(4), 429-
453.

Zuiiga-Vicente, J. A., & Vicente-Lorente, J. D. (2006). Strategic moves and organizational
survival in turbulent environments: The case of Spanish banks (1983-97). Journal of
management Studies, 43(3), 485-519.

111



	1. GİRİŞ
	2. GEREÇ VE YÖNTEM
	2.1. Araştırmanın Amacı
	2.2. Evren ve Örneklem
	2.3. Veri Toplama Aracı
	2.4. Verilerin Analizi
	2.5. Geçerlik ve Güvenirlik Analizleri

	3. BULGULAR
	4. SONUÇ VE ÖNERİLER
	KAYNAKÇA

