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- ARASTIRMA MAKALESI -

ISYERINDE HATALARDAN OGRENME OLCEGIi TURKCE
FORMUNUN GECERLILIK VE GUVENILIRLIK CALISMASI

Elif BILGINOGLU!, Ugur YOZGAT?

Oz

Mesleki/profesyonel ogrenme ve gelisim alaninda, insanlarin yanilabilirlikleri ve
hatalardan 6grenme konularina olan ilgi giderek artmaktadir. Arastirmacilar ve
uygulayicilar hatalardan 6grenmenin onemini fark etmis olmakla birlikte konu
tizerinde ¢ok fazla arastirma yapilmamistir ve igyerindeki hatalardan 6grenme
siireglerine dair eksiksiz bir kavrayis heniiz mevcut degildir. Orgiitlerin hatalarin
olumlu sonu¢larmdan faydalanmasi icin, ¢alisanlari hatadan ogrenmeye tesvik
eden kosullar: daha iyi anlamak onemlidir. Bu ¢alismanin amaci, Bauer ve Mul-
der (2010) tarafindan gelistirilmis olan Isyerinde Hatalardan Ogrenme Olceginin
Tiirkge 'ye kazandwilmasidwr: Olgek gecerleme ¢alismast kapsaminda, 6lcegin psi-
kometrik ozelliklerini degerlendirmek icin iki farkli 6rneklemden, toplamda 455
kisive ulasilmistir. Kesfedici, dogrulayici ve test-tekrar test analizleri ile verilerin
irdelenmesi sonucunda orijinalde iki faktorlii olarak onerilen olgegin ayni sekilde
iki faktorlii (neden analizi ve strateji gelistirme) bir yapida Tiirk¢e uygunlugu be-
lirlenmistir. Giivenilirligi ve gecerliligi saglanmis Hatalardan Ogrenme Olceginin
Tiirk¢e yazina ve Tiirk Bilim Diinyast 'na katkisinin yiiksek olacag diisiiniilmek-
tedir.
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THE VALIDITY AND RELIABILITY OF THE MEASURE FOR
LEARNING FROM ERRORS AT WORK - TURKISH FORM

Abstract

Human fallibility and learning from errors are issues that are receiving increasing at-
tention in the field of professional learning and development. Although researchers and
practitioners have recognized the importance of learning from errors, not much work
has been done on the topic and a thorough understanding of error-related learning
processes at work is still missing. For organizations to profit from positive outcomes of
error, obtaining a better understanding of the circumstances that encourage employees
to learn from error is critical. The present paper tests the validity and reliability of
the Turkish form of the measure for Learning from Errors at Work which is developed
by Bauer and Mulder (2010). Within the scope of the scale validation process, a total
of 455 people was reached from two different samples to evaluate the psychometric
properties of the scale. Descriptive and confirmatory factor analyzes, and test-retest
analyzes were performed on the collected data. The findings showed that the scale has
a two-factor structure, similar to the original, labeled as “Cause Analysis” and “Strat-
egy Development” by the authors. The researchers of the present study believe that the
validity and reliability of the Measure for Learning from Errors at Work — Turkish Form
will make contributions to the literature on errors in organizations and learning from
errors at work.

Keywords: Error, Learning From Errors, Learning From Errors at Work, Measure for
Learning From Errors at Work, Negative Knowledge.

JEL Codes: M10, M12, M19.

“Bu ¢alisma Arastirma ve Yaymn Etigine uygun olarak hazirlanmigtir”.

1. GIRIS

“Insandwr beser, kuldur sasar” atasoziinde de belirtildigi gibi insan her zaman yanilabilir
(Tiirk Dil Kurumu, 2020). Giinliik ¢alisma hayatindaki hatalardan 6grenme, isyerinde 6gren-
menin belirli bir alanin1 olusturmaktadir ve karmasik kisileraras siireglerle ilgili bir konuya
odaklanmaktadir. Hatalar hi¢ hos olmayan, garip ve asagilayici fenomenler ve iliskilendir-
melerle ilgilidir. Bu nedenle, uygulayicilar hatalar: dikkat odaklarindan ¢ikarmayi tercih et-
mektedirler (Harteis vd., 2012: 256).

Hatalara fiziksel emniyet, orgiitsel basari, finansal sonuglar ve hatta politik arena gibi hayatin
bir¢ok alaninda siklikla rastlanmaktadir. Bu nedenle hatalar, 6nemi artan teorik ve yonetimsel
onemli bir olgu olarak tek basina arastirilmay1 hak etmektedirler (Naveh ve Lei, 2019: 349).
Mesleki/profesyonel 6grenme ve gelisim alaninda, insanlarin yanilabilirlikleri ve hatalardan
o6grenme konularina olan ilgi giderek artmaktadir (Bauer vd., 2012: 155). Arastirmacilar ve
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uygulayicilar hatalardan 6grenmenin 6nemini fark etmis olmakla birlikte konu iizerinde ¢ok
fazla aragtirma yapilmamistir (Zhao, 2011: 437) ve isyerindeki hatalardan 6grenme siiregle-
rine dair eksiksiz bir kavrayis heniiz mevcut degildir (Putz vd., 2012: 511). Ayni sekilde yerli
literatiirde de bu konuda yapilmis ¢ok az sayida ¢aligma olup bunlardan biri kavramsal bir
calisma (Ayar Sentiirk, 2018), diger ikisi ise (Atmaca, 2020; Ozmen & Akiiziim, 2013) nitel
calismalardir. Yerli literatiirde bu konuda az ¢aligsma yapilmis olmasinin sebeplerinden biri de
hatalardan 6grenmeyi dlgmek i¢in gegerlilik ve giivenilirligi yapilmis bir 6lcegin mevcut ol-
mamasidir. Orgiitlerin hatalarin olumlu sonuclarindan faydalanmast icin, ¢alisanlar: hatadan
ogrenmeye tesvik eden kosullar: daha iyi anlamak énemlidir (Homsma vd., 2009: 115). Bu
aragtirma, Bauer ve Mulder (2010) tarafindan gelistirilmis olan Isyerinde Hatalardan Ogren-
me Olgeginin Tiirkge formunun gegerlilik ve giivenilirligini irdelemektedir.

1.1. KAVRAMSAL CERCEVE

1.1.1. Hata

Hata, “bir plandan ya da kabul edilen bir performans standardindan kasitsiz olarak sapan ve
istenen amaca ulasamayan ancak potansiyel olarak onlenebilir olan bir eylem” (MacPhail
ve Edmondson, 2011 :179), “bireylerin beklenen ve ger¢ek durum arasinda istenmeyen bir
farkla sonu¢lanan ve orgiitsel isleyis konusunda ka¢inilabilecek olan fiili ya da potansiyel
olumsuz sonuglara yol agabilen kararlart ve davramglari” (Zhao ve Olivera, 2006: 1013)
ya da “kisinin alternatif davramslariyla ka¢inilabilecek olan, kisisel hedeflere ulasmada is-
tenmeyen basarisizlik ve /veya orgiitsel normlardan ve hedeflerden istenmeyen sapma ile
karakterize edilen kasitli eylem (va da kasith eylem ihmali)” (Putz vd., 2012: 108) olarak
tanimlanmaktadir.

Hatalarin olumsuz sonuglar dogurabildikleri ve hatta bazen tehlikeli olabildikleri g6z 6niine
alindiginda, hatalarmn kisilerin yeterince dikkatli olmadiklart ya da bir durumu yanlis deger-
lendirdikleri durumlar da dahil olmak tizere eksikliklerini gostermekte olduklari ve boylece
kisilerin yetkin ¢aliganlar olarak itibar ve gururlarint sorgulamalarina neden olduklari sdyle-
nebilir (Glendon vd., 2006; Perrow, 1984; Reason, 1990).

Hatalar, ¢esitli nedenlerle is psikolojisinde 6nemli bir konudur. Birincisi, stres, kazalar, ve-
rimsiz insan-makine etkilesimi, kalite ve performans sorunlari ve koétii bir iklim gibi olum-
suz sonuglar dogururlar. Bu nedenle, endiistride tekrar eden birgok sorun hatalarla ilgilidir.
Ikincisi, hatalara kars1 tutumlar ve bunlarla nasil basa ¢ikilacag bir sirketin drgiit kiiltiiriiniin
gostergeleridir. Buirokratik sirketler genellikle hatalar1 her ne pahasina olursa olsun engelle-
meye ¢aligirken, girisimei kiiltiirler hatalara ve onlardan neler 6grenebileceklerine karst daha
olumlu bir tutum sergilemektedirler. Ugiinciisii, bir orgiit kiiltiiriinii degistirmeye calisirsa
ya da kisi secim prosediirlerinde hata sorununu ortaya ¢ikarmak istiyorsa, bir hata yonelimi
olgtisiine ihtiyag duymaktadir (Rybowiak vd., 1999: 528).
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Cesitli zorluk seviyelerindeki bircok gorev tiiriinde ortaya ¢ikabilen hatalar (Keith, 2012:
173), is ortamlarinda yaygindirlar. Giinliik ¢caligma hayatinin yanilticilig1 géz 6niine alindi-
ginda, her giin hatalarin olustugu ve herkesin gesitli kosullar altinda hatalar yaptigi siiphesiz-
dir (Brodbeck vd., 1993: 303; Harteis ve Bauer, 2014: 700-701; Lei vd., 2016: 1315).

Isyerindeki hatalar bir sikint1 kaynagi olusturmaktadirlar. Orgiitlere yarattiklar1 maliyetler
sektorler arasinda degisebilmekle birlikte hatalar bireyler ve orgiitler igin is akisini kesintiye
ugratmak, zaman kaybi, diisiik kalitede iiriinler, pazar pay1 kaybi, miisteri tatminsizligi, stres,
adli masraflar, itibarin zedelenmesi gibi maliyetler yani sira ciddi sonuclar da dogurmakta-
dirlar. Bu yiizden, insanlar genellikle hatalardan kaginmayi tercih etmektedirler (Cortini vd.,
2016: 2; Falchuk, 2017; Hofmann ve Frese, 2011: 1; Keith ve Frese, 2008: 59; Kern 2013;
Peters ve Peters, 2006: 133). Hatalar her ne kadar kaginilmasi gereken olumsuz olaylar ol-
salar da (Metcalfe, 2017: 466) engelleyici ¢abalara ragmen yine de meydana geleceklerdir
(Harteis ve Bauer, 2014). Keith ve Frese (2008: 59) 6grenme alaninda ¢aligmalar yapan bir-
cok aragtirmacinin hatalara dair goriislerinin olumsuz oldugunu belirtmislerdir. Ancak bazi
arastirmacilar bu deneyimlerin 6grenme ve gelisme i¢in kullanilmalar: dnermekte (Harteis ve
Bauer, 2014) ve bu nedenle, aragtirmacilar ve uygulayicilar igyeri hatalarinin grenme potan-
siyelinden yararlanmak amaciyla stratejiler gelistirmektedirler (Gartmeier vd., 2017: 340).

1.1.2. Orgiitsel Ogrenme

Orgiitsel 6grenme “daha iyi bilgi ve anlayisla eylemleri gelistirme siireci” (Fiol ve Lyles,
1985: 803) ya da “orgiitsel bellegin edinilmesini, erisilmesini ve gézden gegirilmesini sag-
layan, boylece orgiitsel eyleme yon veren, kasitll ve kasitsiz bir orgiitsel siire¢” (Robey vd.,
2000: 130) olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel 5grenme bireylerin birbirlerinin §grenmelerini
desteklemeyi ve tesvik etmeyi saglamak i¢in bir araya gelmelerine karsilik gelmektedir. Bu,
uzun vadede drgiit igin faydal olacaktir (Hodgkinson, 2000: 157). Orgiitsel grenme, bir or-
giitiin Giyeleri orgiitiin i¢ ve dis ortamlarindaki degisikliklere kullanimdaki 6rgiit kuramindaki
hatalar tespit edip diizelterek ve arastirma sonuglarini orgiitiin 6zel imgelerine ve paylasilan
haritalarina yerlestirir sekilde karsilik vererek orgiit i¢in 6grenme temsilcisi olarak hareket
ettiklerinde ortaya ¢ikmaktadir (Argyris ve Schon, 1978: 29). Yani orgiitsel 6grenme, 6gren-
me ve is deneyimlerinden elde edilen bireysel diizeydeki bilgileri, 6rgiitsel 6grenmenin nihai
sonucu olan kolektif bilgiye doniistiirmektedir (Crossan vd. 1999).

Orgiitsel dgrenme kavrami ya da en azindan terminolojisi farkli arastirmacilar tarafindan
farkli alanlara uygulanmis oldugu (Crossan vd., 1999: 522) ve orgiitsel 6grenme bu kadar
farkli kokenlere sahip oldugu icin, orgiitsel 6grenmeye dair tek tip bir anlayisin genis ¢apta
paylagiliyor olmasi pek olasi goriilmemektedir (Robey vd., 2000: 130). Orgiit kuraminda
temel bir kavram olarak ortaya ¢ikmis olan orgiitsel 6grenme (Arthur ve Aiman-Smith, 2002:
738) orgtitler ve yoneticiler icin dnemli bir konudur (Starkey, 1998: 532).

Ogrenme, bir varligin bilgiyi islemesi yoluyla potansiyel davranislarinin araligini degistir-
mesi sonucu ger¢eklesmektedir. Bir drgiit ise birimlerinden herhangi birinin 6rgiit i¢in potan-
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siyel olarak yararli oldugunu bildigi bilgiyi elde etmesiyle 6grenmektedir (Huber, 1991: 89).
Orgiitsel 6grenme, bir orgiit iginde tespit edilen hatalarin 6rgiit adina sorgulanmasi sonucu
planlanan ve gergeklesen sonuglar arasindaki uyumsuzlugun ortaya koyulmasi ve bu hatalara
sebep olan eylemlerin sonuglar ve planlarm uyumlu hale getirilecegi sekilde yeniden yapi-
landirilmalart sonucunda gergeklesmektedir (Argyris ve Schon, 1978: 16).

Orgiitsel 6grenme ve dgrenen orgiit kavramlari benzer ve birbirleriyle yakindan iliskili kav-
ramlar olduklart i¢in siklikla birbirlerinin yerine kullanilmaktadirlar (Denton, 1998: 43;
Tsang, 1997: 74). Ogrenen orgiit, icinde siirekli §grenme, sorgulama ve diyalog, ekiplerde is-
birlik¢i 6grenme, giiglendirme, liderlik, 6grenmeyi yakalayan ve paylasan sistemler, kiiresel
diistinme ve stratejik liderlik gibi 6grenme siireclerini kolaylastiran gesitli 6zelliklere sahip
bir orgiite isaret etmektedir (Popova-Nowak ve Cseh, 2015: 300). Orgiitler sadece 6grenen
bireyler araciligiyla 6grenmektedirler. Bir anlamda, bireysel dgrenme orgiitsel 6grenme igin
gerek kosul olmakla birlikte yeter kosul olmamaktadir. Bireysel 6grenme olmadan orgiitsel
ogrenme gerceklesmemektedir. Ozetle 6grenen orgiit, siirekli orgiitsel 6grenmenin gercekles-
tigi yapisal ve kiiltiirel sistem olup (Lim vd., 2014: 376) orgiitsel 6grenmede iyi olan Orgiittiir
(Tsang, 1997: 75).

Giliniimiizde orgiitlerin 6grenebilecegi ve onlar igin 6grenmenin uzun siireli hayatta kalmak
icin gerekli oldugu diisiincesi yaygin bir sekilde kabul gérmektedir (Friedman vd., 2005: 19).
Orgiitsel 6grenme dgrenen orgiitlerdeki 6grenme siireglerini anlamaya yeni boyutlar ekleye-
rek 6grenen Orgiitler yaratmaya katkida bulunmaktadir (Edmondson ve Moingeon, 1998).
Orgiitsel 6grenme orgiitlerin hedeflerine ulasmasina yardimer olur, orgiit iiyeleri arasinda
dagitilmaktadir ve sonuglar orgiitiin sistemlerine, yapilarina ve kiiltiiriine gomiiliidiir (Cum-
mings ve Worley, 2015: 585). Orgiitler igin, rakiplerinden daha iyi ve daha hizli grenme
yetenegi temel bir temel yetenektir (Sugarman, 2001: 62). Orgiitsel 6grenme stratejik bir
yenilenme kaynag olabilir ve orgiitlerin bilgiyi rakiplerinden daha hizli ve etkili bir sekilde
edinmelerini ve uygulamalarini saglayarak potansiyel olarak uzun vadeli bir rekabet avantaji
saglayabilir. Bu yiizden de giiniimiiziin karmasik ve hizla degisen ortamlarinda ¢ok 6nemlidir
(Cummings ve Worley, 2015: 582).

1.1.3. Hatalar Yoluyla Orgiitsel Ogrenme

Ogrenme “ge¢mis davramslarin degerlendirilmesini, hata ya da firsatin kesfedilmesini, yeni
davranmiglarin kesfedilmesini ve bunlarin uygulanmasini iceren dongiisel bir siire¢” olarak
tanimlanmaktadir (Lipshitz vd., 2002: 81-82). Orgiitsel 5grenme, hatanin algilanmasini ve
diizeltilmesini icermektedir (Argyris ve Schon, 1978: 2).

Hatalardan 6grenme “bireylerin yaptiklar: hatalar iizerinde derinlemesine diistinmeleri, ha-
talarin temel nedenlerini bulmalari, eylem-sonug iliskileri ve bu iliskilerin ¢calisma ortami
tizerindeki etkileri hakkinda bilgi gelistirmeleri ve bu bilgileri davramiglarint ya da karar
vermelerini degistirmek ya da gelistirmek i¢cin kullanmalari siireci” olarak tanimlanmaktadir.
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Bu acidan degerlendirildigince hatalardan 6grenmenin zahmetli bir etkinlik oldugu sdyle-
nebilir. Ciinkii kasitli olarak hatalar iizerinde derinlemesine diisiiniilmesini, hatalarin analiz
edilmesini ve yeni bilgilerin kararlar ya da eylemlere tatbik edilmesini icermektedir (Zhao,
2011: 436). Hatalardan 6grenme, orgiitsel 6grenmenin 6nemli bir teknigidir (Bauer ve Har-
teis, 2012: 3).

Hatalar yoluyla orgiitsel 6grenme ise, hem neyin yolunda gitmeyerek bir hataya neden oldu-
gunun gittiginin anlagilmasini saglayan hem de ayni ya da benzer hatalarin gelecekte olus-
masini Onlemenin yollarini belirleyen orgiitsel etkinliklere karsilik gelmektedir (MacPhail
ve Edmondson, 2011 :177). Hatalardan 6grenme, bir orgiitlin iiyeleri basarisiz bir deneyim
tizerinde derinlemesine diistindiiklerinde, neden olustugunu agikga tartistiklarinda ve soru-
nun temel nedenlerini ortadan kaldirmak icin degistirilmesi ya da diizeltilmesi gereken ¢alis-
ma Oriintiilerini belirlediklerinde ger¢eklesmektedir (Hirak vd., 2012: 108). Bu tiir yansitict
siireglerin sonuglari, belirli bir ¢alisma durumunda nelerden kaginilmasi gerektigi hakkinda
negatif bir bilgi birikimi olugturmaya katkida bulunmaktadir (Gartmeier ve Schiittelkopf,
2012: 41).

Her orgiit hatalarla kargilagsmaktadir (Ramanujam ve Goodman, 2003: 816). Bu hatalarin
bir¢ogu kolayca diizeltilebilirken, bazilart olumsuz sonuglara yol agabilmektedirler. Hata-
lar olumsuz orgiitsel sonuglar olarak ekonomik deger yaratilmasinin tehlikeye atilmasi ve
calisanlar ya da miisterilerin riske atilmasi gibi sonug¢lar dogurabilirler. Emniyet ve kazalar
lizerine yapilan arastirmalar, feci sonuglara yol acan kiigiik hatalar konusunda birgok 6rnekle
doludur (Perrow, 1984; Reason, 1990). Orgiitler genellikle hatalarla basa ¢ikma konusunda
yegane strateji olarak hata dnleme iizerine odaklanmaktadirlar. Ancak yapilan aragtirmalar
hata dnlemenin, hatalarin olumsuz sonuglarinit minimize etmek ve olumlu sonuglarinit maksi-
mize etmek amaciyla hatalar olustuktan sonra etkili bir sekilde ele alinmasi gerektigini yani
hata yonetimiyle desteklenmesini dnermektedir. Hatalarin olumlu sonuglarini maksimize et-
meye 6grenme ve inovasyon ornek gosterilebilir (Frese ve Keith, 2015: 661).

Hatalardan kaginma, kuruluslarda kalite yonetimi ve emniyet yonetimi i¢in énemli bir konu
olmakla birlikte, yanilabilirlik insan dogasinin bir parcasidir ve hatalar tamamen bertaraf edi-
lemezler (Zhao vd., 2018). Emniyet kiiltiirli zay1f olan kuruluslarda, insan hatasi cogu zaman
kazalarm ve kusurlarin ana nedeni olarak tanimlanmaktadir. Bu uygulama, basarisizliklarin
sorumlulugunu bireylere yiikleme egilimindedir ve daha derine inerek liderlik, kurumsal de-
gerler, orgiit kiiltiirii, operasyonel disiplin ve diger siire¢ emniyeti unsurlar1 gibi diger ki-
lit noktalarda mevcut zayifliklari ve bogluklari bulmak i¢in biiyiik bir firsati kagirmaktadir
(Alonso ve Broadrib, 2018: 148-149). Hatalar, neden olduklari olumsuz sonuglara ragmen
(6rn. bosa harcanmis kaynaklar ve yetersiz performans), 6grenmek ve performansi gelistir-
mek i¢in degerli firsatlar sunmaktadirlar (Lei vd., 2016). Ogrenme siireclerini meydana gelen
hatanin egsiz dogasina uyarlayan hatalardan 6grenme yaklasimlarinin, kit orgiitsel kaynaklari
(6rn. zaman) korurken degerli bilgiler tiretme olasiliklar1 daha yiiksektir. Bununla birlikte de-
gisiklik gosteren hatalarin en iyi nasil yonetilecegine iligkin teori odakli karar verme, 6gren-
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me siireci lizerinde gruplar arasi politika gibi potansiyel olarak zarar verici diger etkilerden
ziyade, 0grenme hedefleri tarafindan yonlendirilen hatalara kurumsal yanitlar1 destekleye-
cektir (MacPhail ve Edmondson, 2011: 196). Giiniimiizde sosyal medyanin da etkisiyle, bir
anda ortaya ¢ikan ve siddetlenen krizlerin ¢éziimlenmesi ve kurumlarin hatalarindan 6gre-
nerek krize tepki gostermesi daha da 6nemli hale gelmistir. Ozellikle insan hatalarinin yol
actig1 krizlerde, isletme itibarina yonelik tehdit en yliksek diizeydedir. Bu durumlarda, bilgi-
lendirici ve diizeltici enformasyona, yeniden insa stratejileri eklenmelidir (Yenice vd., 2018:
3-8). Orgiitlerin karsilastiklar1 ya da karsilasabilecekleri krizlere karsi alacaklar1 onlemler,
sadece krizden ¢ikmalar igin degil, siirdiiriilebilirlikleri i¢in de &nem arz etmektedir. Orgiit-
lerin gerceklestirmeleri gereken degisimler; stratejik niyet kavramini benimsemek, dgrenen
orgiit olabilmek ve kendi kendini uyarlayabilme davranisini gergeklestirebilecek esnek bir
yap1 kazanma ve tiim bu 6zellikleri gergeklestirebilecek yonetsel yapiyt benimseme seklinde
belirtilebilir (Ataman ve Tolga, 2003: 297).

Etkili bir hatalardan o6rgiitsel 6grenme, ¢aliganlarin hatalarin ortaya ¢iktigini fark etmelerini,
hatalar konusunda sorumluluklarini kabul etmelerini ve bu 6zelligin neden oldugu duygusal
sikintryla basa ¢ikmayi, hata nedenlerini ve sonuglarini iyice analiz ederek gidermelerini
ve dgrenme deneyimlerini digerleriyle paylasmalarini gerektirmektedir. Orgiitsel bir birim
icinde, bu 6grenme asamalarinin her birinin etkinligi, amir ve ¢alisanlarin davranislarindan,
operasyonel prosediirlerden ve gorev yapilarindan oldugu kadar ve hatanin ele alinmasiyla
ilgili orgiitsel ilke ve degerlerden de etkilenmektedir (Putz vd., 2012: 111). Yapilan aragtir-
malar hatalardan 6grenmenin orgiitsel 6grenmenin dnemli bir teknigini olusturdugunu ortaya
koymaktadirlar (Argote ve Todocara, 2007; Cannon ve Edmondson, 2005; Kriegesmann vd.,
2005; Ron vd., 2006; Senge, 1990; Sitkin, 1992).

1.1.4. Negatif Bilgi

Hatalar yoluyla elde edilen ve performans iizerinde olumlu etkileri oldugu varsayilan “ne-
gatif bilgi” kavramunt literatiirde ilk kez Oser ve Spychiger (2005) kullanmislardir. Negatif
bilgi “belirli bir durumda bir problemi ¢ézmek igin hangi varsayimlarin ya da eylemlerin
yetersiz oldugu hakkinda deneysel, baglama 6zgii bilgi” (Gartmeier vd., 2011: 275) ya da
“vanls, yetersiz ya da etkisiz olarak deneyimlenen olaylar, seyler, prosediirler ya da strate-
Jjilerle ilgili anilar” (Oser vd., 2012: 54) olarak tanimlanmaktadir.

Negatif bilgi, yanlis olan, ancak dogru olarak kabul etme egilimi gosteren varsayimlara ilig-
kin i¢ gorii iceren igerige ve goreve 6zgili deneyimsel bilgidir. Negatif bilgi genellikle baska-
larinin ya da kisinin kendi igyeri hatalarint deneyimlemesi ve 6grenmesiyle elde edilmekte-
dir. Ciinkii bu tiir 6grenme yanlis varsayimlarin pesinin birakilmayip takip edilmesiyle ortaya
citkmaktadir. Negatif bilgi, kotii uygulama ornekleri ve nedenlerinin igyiizline iliskin bilgi
vermekte ve boylece daha iyi uygulamalar gelistirilerek hata tekrarindan kaginilmasinda yar-
dimci1 olmaktadir (Gartmeier ve Schiittelkopf, 2012: 40).
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Negatif bilgi temel olarak deneyimsel 6grenme siiregleri yoluyla edinilen 6zel bir deneyimsel
bilgi seklidir (Kolb, 1984). Bir deneyim, &zellikle kisinin yanlis varsayimlara sahip oldugu
ya da eldeki bir sorunu ¢dzmek i¢in yanlis stratejiler uyguladigi durumlarda bilincini ytik-
seltebilmekte ve olumsuz bilgi edinmenin baslangi¢ noktasi olabilmektedir. Genel anlamda,
igyerindeki hatalar bu tanima karsilik gelen deneyimler olarak goriilmektedirler (Gartmeier
vd., 2008).

2. METODOLOJI
2.1. Arastirmanin Yontemi

2.2.1. Arastirmamn Orneklemi

Isyerinde Hatalardan Ogrenme Olgegini gelistiren arastirmacilarla iletisim kurulmus
(e-posta ile) 6lgegin Tiirkge’ye uyarlanmasina iliskin gerekli izin alinmistir. Brislin (1970)
tarafindan onerilen siire¢ baglaminda ilk asamada &lgegin Ingilizce formu, iyi diizeyde
Ingilizce bilen 4 akademisyenden olusan bir grup tarafindan énce Tiirkge’ye sonra Tiirk-
¢e’den Ingilizce’ye geri terciime edilerek Tiirkge ve Ingilizce formlar arasindaki tutarli-
lik incelenmistir. Tutarliligina karar verilen Tiirk¢e formun anlam ve dilbilgisi ag¢isindan
incelenerek diizenlenmesi sonucunda Tiirk¢e denemelik form elde edilmistir. Denemelik
formun orgiitsel davranis dersi alan 15 doktora 6grencisine uygulanmasindan sonra dgren-
cilerin geri bildirimlerine bagli olarak katk: saglayacag: diisiiniilen degisiklikler yapilmis-
tir. Giincellenmis form 20 tezli ve 20 tezsiz Isletme yiiksek lisans grencisine uygulanarak
tekrar test edilmistir. Olumsuz veya diizeltici bir geri bildirim gelmedigi i¢in formun bu
sekilde kullanilmasina karar verilmistir.

iki farkli zamanda toplanan &rneklemden olusan dlcek gecerleme calismasinin verilerinin
birinci 6rneklemi Mayis 2019°da anketi cevaplayan 269 ¢alisandan, ikinci 6rneklemi Eyliil
2019 ile Ocak 2020’de anketi iki kere cevaplayan 156 ¢alisandan olusmaktadir. Arastirmanin
tiim 6rneklemi 425 kisidir.

2.2.2. isyerinde Hatalardan Ogrenme Olcegi

Bauer ve Mulder (2010) tarafindan gelistirilmis olan Isyerinde Hatalardan Ogrenme Olge-
gi toplam 15 maddeden olusmaktadir. Olgegin iki alt boyutu “Ortaklasa Neden Analizi (8
madde)” ve “Ortaklasa Strateji Gelistirme (7 madde)” bulunmaktadir. Yazarlar tarafindan
yapilan ¢alismada yapilan analizler sonunda birinci alt boyuttan bir ve ikinci alt boyuttan
iki soru ¢ikarilmistir. Bu calismada orijinal 15 maddeli 6l¢ek kullanilmistir. 5°1i Likert tipi
6l¢ek (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 5 = Kesinlikle Katiliyorum) ile katilimcilarin maddeleri
degerlendirmeleri istenmistir.
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2.2.3. Olgek Gecerleme Siireci

Hinkin (1995)’e gore 6lgek gelistirme ¢aligmalarinda odaklanilmasi 6nerilen “él¢ek deger-
lendirme” agamasi gelistirilmis bir dlcegin gegerlik ve giivenirlilik analizlerini kapsamakta-
dir. Bu baglamda da genellikle faktdr analizleri, i¢sel tutarlilik analizleri ve test-tekrar test
analizleri kullanilmaktadir.

Birinci 6rneklem faktor ve igsel tutarlilik analizlerinde, ikinci drneklem ise test-tekrar test
giivenilirligini test etmek igin kullanilmistir. Sosyal bilimler alaninda kullanilan lgeklerin
belirli bir zaman dilimi igerisinde orta veya yiiksek korelasyona sahip olmast beklenir. Ciin-
kii sosyalizasyon siiregleri ile sekillenen kavramlarin uzun bir siire kisileri yonlendirmesi
beklenmekte ve durumsal olarak ¢ok sik degismeyecek bir kavram oldugu varsayilmaktadir.
Bu nedenle 6lgegin belirli bir zaman perspektifinde ne kadar tutarli sonuglar verdigi incelen-
mistir.

3. BULGULAR

Arastirmada ilk asamada dogrulayici faktor analizi uygulanmis, dlgegin 1 faktor altinda top-
lanmamasi, faktor yapisinin orijinal ¢alismada da oldugu gibi birden farkli olabilecegini isa-
ret etmistir. Bu nedenle veriler kesfedici faktor analizine tabi tutulmustur.

3.1. Kesfedici Faktor Analizi

Faktor yapisinin ve maddelerin faktorlere gore dagilimini belirlemek i¢in kesfedici faktor
analizi (KFA) kullanilmistir (Fabrigar vd., 1999). Kesfedici faktor analizini ger¢eklestirme-
den 6nce drneklem sayisinin yeterli olup olmadigi Kaiser-Meyer- Olkin (KMO) katsayisi,
maddeler arasindaki korelasyonun uygun olup olmadigini ise Barlett testi ile incelenmistir.
Veri setimiz KFA analizlerinin yapilmasi i¢in Kaiser-Meyer-Olkin degerinin 0,898 (>0,60)
cok iyi oldugunu ve Barlett testinin [x2=3.770,235; df=171; p <0,000)] ise anlaml1 oldugunu
gostermektedir (Tabachnick ve Fidell, 2012).

Bauer ve Mulder (2010)’in olusturdugu teorik ve gorgiil yap1 kesfedici faktor analizi yonte-
mini iki noktada yonlendirmektedir. Birincisi hatalardan 6grenme maddeleri zaten belirlendi-
&1 icin ama¢ madde sayisini azaltmak degil maddeleri i¢eren faktor yapisint bulmaktir. Ayrica
maddeler arasinda korelasyon oldugu i¢in ortaya cikabilecek degisik faktorlerin birbiriyle
iliskili olabilecegi diisiiniilebilir. Bu dogrultuda faktor yapisini belirlemek igin temel eksen
faktorlemesi (principal axis factoring), maddeler arasi korelasyonu dikkate almak i¢in egik
eksen dondiirme teknigi (direct oblimin) uygulanmistir (de Winter vd., 2009; Worthington ve
Whittaker, 2006). Faktor sayisini belirlemek i¢in yamag egiminde (scree plot) kirilma noktasi
kullanilirken hangi maddenin analizde kalacagina karar verirken maddelerin faktore yiikleri
(item-loading) ve faktdrler arasi g¢apraz yiikler (cross-loading) kullanilmistir. Diger bir ifade
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ile maddeleri analizde tutarken her bir madde yiikiiniin (0,60)’dan yiiksek olmasina ve ayn
anda birden fazla faktore yiiklii maddeler var ise faktor yiikleri arasindaki farkin (0,30)’dan
fazla olmasina dikkat edilmistir (Worthington ve Whittaker, 2006). Herhangi bir maddenin
analizden ¢ikarilmasinin gerektigi durumda kesfedici faktor analizi tekrarlanarak yukaridaki
kriterler saglanana kadar analizler yenilenmistir.

Hatalardan 6grenme 6l¢eginde sekizinci maddenin “Hatalarin nedenlerini analiz etmek icin
sorunu ekip toplantisinda giindeme getiririm” ve on besinci maddenin “Arkadaglarimdan
benzer durumlarda beni kontrol etmelerini isterim” herhangi bir faktore gerekli minimum
madde yiikiinden daha fazla yiiklenmedigi tespit edilmis ve analizden ¢ikarilmistir. Kalan
maddelerin tekrar analizinden elde edilen sonuglar Tablo 1’de sunulmustur. Sekizinci ve on
besinci maddeler orijinal calismada da analizden ¢ikarilmistir. Orijinal calismada gereken
sartlart saglamadigi icin degerlendirme disinda birakilan yedinci madde bu ¢aligmada gere-
ken sartlart saglamistir.

Sonuglar yamag egimindeki kirilma noktasmin iki faktorli yapiya sahip oldugunu goster-
mistir. iki faktorlii yapi toplam varyansin %65,457sini agiklamaktadir, KFA yap1 matrisine
gore hem birinci hem de ikinci faktoriin 7 maddeden olustugu ve icsel tutarlilik katsayilarinin
her iki faktor i¢in de kabul edilebilir seviyelerde oldugu tespit edilmistir. Bu maddeler igerik
kapsaminda degerlendirildigi zaman birinci faktoriin “Neden Analizi” ve ikinci faktoriin ise
“Strateji Gelistirme” kavramini vurguladigi diigiiniilmiistir.

Tablo 1: iliskisel Benlik Ol¢egi Madde Ortalamalari, Standart Sapma, Faktor Yiikleri, Ozdeger,
Varyans ve i¢sel Tutarliik Katsayist

Madde Ort. SS Faktor 1  Faktor 2
6. s arkadaslarimla miisteriyle iletisimde bir sorun olup 3,89 1,00 0,849
olmadigin tartigirim.
3. s arkadaslarimla bu hatadaki roliimii tartisirim. 4,05 0,90 0,800
1. Iy arkadaslarimla bu hatay1 neden yaptigimu tartigirim. 3,98 1,10 0,793

7. s arkadaslarimla ¢alisma kosullarmin bu hatay1 yapmamizdaki 3,83 1,04 0,792
katkisini tartigirim.

2. s arkadaglarimla bu hataya neyin neden oldugunu tartigirim. 3,95 0,92 0,786

4. s arkadaslarimla yetkinligimde eksiklikler olup olmadigim 3,95 1,04 0,761
tartigirim.

5. [s arkadaslarimla ortak ¢alismamizdaki bir sey(ler)in hatanin 3,95 0,97 0,727
olusmasina katkida bulunup bulunmadigin tartigirim.

12. Ekip toplantisinda, benzer hatalar1 gelecekte nasil nleyebile- 3,83 1,04 0,804
cegimize dair bir tartisma baslatirim.

14. Ekip toplantisinda yeni standartlar ve yonergeler hakkinda 3,74 1,04 0,779
anlagmalar yaparim.

11. Is arkadaslarima bir dahaki sefere neyi farkli yapabilecegimi 3,79 1,06 0,759
sorarim.
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9. Ekip toplantisinda hatalarin tekrarlanmamasi i¢in meslektasla- 3,70 1,17 0,730
rimla tartigirim.

10. Deneyimli ig arkadaglarima benim yerimde olsalar ne yapacak- 3,82 1,09 0,720
larmn1 sorarim.

13. Yeni yonergeler i¢in fikirleri amirimle gorisiirim. 3,93 0,99 0,716

Ozdeger 4,672 3,837

Agiklanan Toplam Varyans 35,939 29,518

Tgsel Tutarlilik Katsayisi 0,921 0,876

Faktor 1: Neden Analizi; Faktor 2: Strateji Gelistirme; (N = 269)

3.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Bu asamada, Worthington ve Whittaker’in (2006) 6nerileri dogrultusunda dogrulayici faktor
analizi (DFA) yapilirken KFA’dan elde edilen sonuglar, diger bir ifade ile dogrulayici faktor

analizinde 6nerilen model olarak iki faktorlii model kullanilmig ve daha 6nce ¢ikarilan seki-

zinci ve on besinci maddeler analizlerde yer almamustir.

Tablo 2: iliskisel Benlik Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar

Model %2 df x2/df  GFI TLI CFI RMSEA
1-Faktor (Tiim Maddeler ile) 537,615 65 8271 0,674 0,752 0,774 0,211
1-Faktor (Eksiltilmis maddelerle) 591,006 90 6,567 0,680 0,759 0,786 0,190
2-Faktor 167,014 64 2,610 0905 0,923 00951 0,079

3.3. Test-Tekrar Test Gegerliligi

Kavramin zaman i¢indeki stirekliligini tespit etmek, ayni kavramin iki farkli zaman dilimleri

arasinda iliskili oldugunu gostermek iizere 156 katilimcidan dort ay ara ile toplanan veriler

test-tekrar test gegerliligi i¢in analiz edilmistir (Liitfen Tablo 3’e bakiniz). Her iki faktoriin
T1 ve T2 zamaninda (dort ay ara ile 6l¢tim) %36 ile %65 diizeyinde korelasyona sahip olma-
lart kavramin zamansal gecerliligini dogrulamaktadir.

Tablo 3: iliskisel Benlik Olgeginin Test-Tekrar Test Gecerliligi

T1Ort. T2 Ort. Korelasyon
1. s arkadaslarimla bu hatay1 neden yaptigimu tartigirim. 3,95 3,75 0,49™
2. [s arkadaslarimla bu hataya neyin neden oldugunu tartigirim. 3,88 3,66 0,47
3. Isarkadaslarimla bu hatadaki roliimii tartigirim. 3,80 3,67 061"
4. s arkadaglarimla yetkinligimde eksiklikler olup olmadigin1 tartigirm. 3,79 3,53 0,62™
5. [s arkadaslarimla ortak ¢alismamizdaki bir sey(ler)in hatanin olusmasi- 3.66 3.56 0.58"

na katkida bulunup bulunmadigin tartigirim.
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6. s arkadaslarimla miisteriyle iletisimde bir sorun olup olmadigimi tartigi-

3,92 3,61 0,65

rim.

7. Is arkadaglarimla ¢alisma kosullarinin bu hatay1 yapmamizdaki katkisi- 3.74 3.60 0.46"
ni tartigirim.

F1 Faktorii (Neden Analizi) 3,82 3,62 0,76™

F1 Faktérii i¢sel Tutarhhk 0,89 0,92

9. Ekip toplantisinda hatalarin tekrarlanmamasi i¢in meslektaslarimla 3.83 3,78 036"
tartigirim.

10. Deneyimli i arkadaglarima benim yerimde olsalar ne yapacaklarini 3.73 3.79 0.40°
sorarim.

11. s arkadaslarima bir dahaki sefere neyi farkli yapabilecegimi sorarim. 3,84 3,92 0,39

12. Ek}p tpplantlslnda, benzer hatalar1 gelecekte nasil 6nleyebilecegimize 374 377 042"
dair bir tartigma baglatirim.

13. Yeni yonergeler i¢in fikirleri amirimle goriistiriim. 3,99 3,98 0,36™

14. Ekip toplantisinda yeni standartlar ve yonergeler hakkinda anlasmalar 3.81 3.81 038"
yaparim.

F2 Faktorii (Strateji Gelistirme) 3,82 3,84 0,61

F2 Faktorii i¢sel Tutarhhk 0,85 0,82

N=156

4. TARTISMA VE SONUC

“Bir musibet bin nasihatten yegdir” atasoziinde de belirtildigi gibi yapilan hatalardan 6gren-
menin bilgeligi inkar edilemez. Ancak hatalar etkili bir sekilde azaltan ve hatalardan 6gre-
nen Orgiitlerin sayist olduk¢a azdir (Edmondson, 2011; Naveh ve Zhike, 2019: 417). Oysa
hatalar insan emeginin kaginilmaz bir yan iiriiniidiir. Bu nedenle, hatalardan orgiitsel 6gren-
me insan kaynaklar1 gelisiminin stratejik bir hedefi olarak goériilmelidir (Putz vd., 2012: 511).

Gliniimiizin karmasik orgiitlerinde hatalar kagimilmazdir. Egitimsel deger tasiyan birgok is
hatas1 olmakla birlikte, yoneticiler nadiren alinacak dersleri 6grenmektedirler. Ciinkii litera-
tiir daha ¢ok basar1 dykiileri ve bu kisiler gibi basarili olmanin yollarint géstermeye odak-
lanmistir ve kisiler basarisizliklara sistematik bir sekilde bakarak bu basarisizliklardan ne
¢gibi yollarla kaginilacagini pek incelememektedirler. Oysa sadece basar1 dykiilerine bakmak
yeterli degildir. Basar1 olasiliginin gergek bir resmini elde etmek i¢in basarisizlik hikayelerini
de dinlemek gerekmektedir. Digerlerinden once hatalar1 fark eden, diizelten ve 6grenenler
basarili olacak, ancak hatalar yiiziinden digerlerini suclayanlar basarisiz olacaklardir (Carroll
ve Mui, 2008: 44; Edmondson, 2011).

Hatalar tespit etmenin ve analiz etmenin tesine gecerek agik 6grenme ve yenilik yapma
amaciyla akilli hatalar tiretmeye ¢alisan orgiitler birer istisna olusturmaktadirlar. Bunun sebe-
bi bu orgiitlerdeki yoneticilerin basarisizliktan hoslanmasi degil, bunu deneyimin gerekli bir
pargasi olarak kabul ediyor olmalaridir. Bu kisiler ayn1 zamanda, biiyiik biit¢elerle dramatik
deneyler yapmak zorunda olmadiklarinin da farkindadirlar (Edmondson, 2011).
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Yonetimin hatalara verebilecegi yanitlar ti¢ tiirlii olabilmektedir. Bunlardan ilki ¢alisanlarin ha-
talardan sorumlu tutulmalar1 olup, bu yanit tiirlinde ¢alisanlar hatalardan dolay1 suglanmamakta
ancak hatalarin onlar i¢in 6grenme firsatlari sundugu vurgulanmaktadir. Bu yanitlardan ikincisi
olan hatalara kars1 yapict 6grenme amacli bakis acilarinda yoneticiler ¢alisanlara kendi is ba-
sinda 6grenmeleri konusunda baslica sorumlulugun kendilerinde oldugunu agik¢a belirterek
onlar1 tesvik edebilmektedirler. Ugiincii bir yanit olarak yoneticiler, hatalara olumsuz yanitlar
vermeksizin geribildirim ve yardim sunarak ¢alisanlarin 6grenmesini destekleyebilirler. Ancak,
eger yoneticiler “hatalara karst olumlu gériisii tesvik etmeyi” ¢ok basit bir sekilde hatalara
tolerans gostermek olmak olarak yorumlarlarsa, hatalardan 6grenmeyi bilfiil caydirabilirler.
Calisanlar, hatalarin yansitici diistinme ve analize degmeyecegine inanmak konusunda yanlis
yonlendirilebilir ve dolayisiyla 6grenmek i¢in herhangi bir baski hissetmezler (Zhao vd., 2018).

Kisilerin ¢aligtig1 yerde hatalarin yapilmasi kaginilmazdir (The Dutch Authority for the Fi-
nancial Markets, 2017: 7). Hatalar olumsuz olarak kabul edilmekte ve bu nedenle kaygi ve
6fke yani sira utang ve sucluluk gibi olumsuz tepkiler uyandirabilmektedirler (Carmeli ve
Gittell 2009; Zhao 2011). Bu nedenle, orgiitler genellikle hatalarla basa ¢ikmak i¢in hata
onleme iizerine odaklanmaktadirlar. Ancak daha d6nce yapilan arastirmalarda orgiitlerde ha-
talarin Oniine ge¢menin hata yonetimi tarafindan desteklenmesi Onerilmektedir (Frese ve
Keith, 2015: 661). Hata yonetimi, kisiler ne kadar ugrasirlarsa ugrassinlar, tiim hatalart 6n-
lemelerinin miimkiin olmadig1 anlayisina dayanmaktadir (van Dyck, 2009: 25) ve hatalarin
yonetilmesinde tehlikeli hatalarin gortilme sikliginin sinirlandirilmasi ya da hatalarin olu-
sumunu daha iyi tolere edebilen ve zarar verici etkilerini icerebilen sistemler olugturulmasi
yollarint 6nermektedir (Reason, 2000: 395). Hata yonetimi kiiltiirlerinde hatalar bir sikint
kaynag1 olarak degil, bir 6grenme ve gelisme kaynagi olarak algilanmaktadirlar (Cusin ve
Goujon-Belghit, 2019). Bu yiizden daha sonra yapilacak arastirmalarda orgiitlerde hata yo-
netimi kiiltiiriiniin hatalardan 6grenme tlizerindeki iligkisi {izerinde durulmasi dnerilmektedir.

1960’larda IBM CEO’su Tom Watson Jr., sirketin son yatirimlarindan birinde on milyon
Dolar kaybettigi icin ofisine ¢agirdig1 geng yoneticinin isten cikarilacagindan korktugunu
duydugunda ona soyle der: “Seni isten ¢ikartmak mi? Senin egitimin i¢in on milyon Dolar
harcadim. Sadece dogru dersleri ogrendiginden emin olmak istiyorum” (Carroll ve Mui,
2008: 44). Hatalar, stres, kazalar, verimsiz insan-makine etkilesimi, kalite ve performans so-
runlart ve olumsuz bir 6rgiit iklimi olusmasina neden olduklari ve bu yiizden endiistride tek-
rarlayan bir¢ok sorun aslinda hata konusuyla ilgili oldugu i¢in ve bir kurumda hatalara kars1
tutumlar ve bunlarla nasil basa g¢ikilacagi orgit kiltiiriiniin gostergeleri oldugu igin Orgiit
psikolojisinde 6nemli bir konuyu olusturmaktadirlar (Rybowiak vd., 1999: 528). Isyerinde
6grenme ve mesleki gelisim alaninda hatalardan 6grenme konusunun 6nemli olduguna dair
yapilan vurguya ragmen, bu konuyu agikca ele alan ampirik arastirmalar sayica azdir (Bauer
ve Mulder, 2007: 122). Giivenilirligi ve gecerliligi saglanmis Hatalardan Ogrenme Olceginin
Tiirkce literatiire ve Tiirk Bilim Diinyasi’na katkida bulunarak bu konuda yapilacak yeni
aragtirmalar konusunda arastirmacilar yiireklendirmesini timit ediyoruz.
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THE VALIDITY AND RELIABILITY OF THE MEASURE FOR
LEARNING FROM ERRORS AT WORK - TURKISH FORM

1. INTRODUCTION

As one mantra of modern business is that nothing is a better teacher than failure, learning
from errors in daily working life constitutes a specific area of workplace learning. Since
errors concern unpleasant, awkward, and degrading phenomena and associations, learning
from errors focuses on an issue which is related to complicated interpersonal processes, Thus,
practitioners prefer to exclude errors from their focus of attention (Harteis vd., 2012: 256).

Errors prevail in various aspect of our lives such as physical safety, organizational success, fi-
nancial outcomes, and even the political arena. Hence, errors merit study in their own right as
an important phenomenon of growing theoretical and managerial significance (Naveh & Lei,
2019: 349). The issues of human fallibility and learning from errors are receiving increasing
attention in the field of professional learning and development (Bauer et al., 2012: 155). Al-
though researchers and practitioners have recognized the importance of learning from errors,
not much work has been done on the topic (Zhao, 2011: 437) and a thorough understanding
of error-related learning processes at work is still missing (Putz et al., 2012: 511). Obtaining
a better understanding of the circumstances that encourage employees to learn from error is
deemed critical because it may cause organizations to profit from positive outcomes of error
(Homsma et al., 2009: 115). The present paper tests the validity and reliability of the Measure
for Learning from Errors at Work (developed by Bauer and Mulder, 2010) - Turkish form.

2. RESEARCH METHOD AND FINDINGS

2.1. Sample

During the validity and reliability study of the Turkish version of “Learning from Errors at
Work” Scale, the researchers who developed the scale were contacted via e-mail and neces-
sary permission was obtained to adapt the scale. In the context of the process proposed by
Brislin (1970), the English form of the scale was translated into Turkish by a commission
consisting of 4 lecturers with good command of English, and then the consistency between
the Turkish and English forms was examined. Later, the Turkish form was examined in terms
of meaning and grammar and necessary corrections were made, and Turkish form was ob-
tained for trial. In the next step, Turkish trial form was applied to 15 doctoral students who
took organizational behavior lesson and some minor changes were made in line with the
opinions of these students. The edited form has been re-tested by applying it to 20 graduate
students. It is determined that there is no need for a change.
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The data of the scale validation study consist of samples collected at two different times.
The first sample of the study consists of 269 employees between May 2019 and the second
sample consists of 156 employees who answered the questionnaire twice in September 2019
and January 2020. The entire sample of the research consists of 425 people.

2.2. Learning from Errors at Work Scale

Learning from Errors at Work Scale, developed by Bauer and Mulder (2010), consists of 15
items. There are two sub-dimensions of the scale, “Collective Reason Analysis (8 items)” and
“Collective Strategy Development (7 items)”. In this study, the original 15-item scale was
used. The participants were asked to evaluate the items with a 5-point Likert type scale (1 =
Strongly Disagree, 5 = Strongly Agree).

As aresult of the analysis carried out by the authors, one question was removed from the first
sub-dimension and two questions from the second sub-dimension.

2.3. Scale Validation Process

According to Hinkin (1995), the “scale evaluation” phase, which is recommended to focus
on scale development studies, includes the validity and reliability analysis of an improved
scale. In this context, factor analyzes, internal consistency analyzes and test-retest analyzes
are generally used.

The first sample was used for factor and internal consistency analysis, and the second sample
was used to test test-retest reliability. The scales used in the social sciences are expected to
have medium or high correlations within a certain time frame. Because the concepts shaped
by socialization processes are expected to lead people for a long time and it is assumed that
this is a concept that will not change situationally. For this reason, scale’s time consistency
was examined.

2.4. Findings

Confirmatory factor analysis was applied in the first stage of the study, and the fact that the
scale was not collected under one factor indicated that the factor structure may have more
factors like in the original study. For this reason, the data were subjected to exploratory factor
analysis.

2.4.1. Exploratory Factor Analysis

Exploratory factor analysis (EFA) was used to determine the factor structure and the distri-
bution of items by factors (Fabrigar et al., 1999). Before conducting the exploratory factor
analysis, the Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) coefficient was analyzed, whether the number of
samples was sufficient, and whether the correlation between the items was appropriate was
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examined by the Barlett test. Our data set shows that Kaiser-Meyer-Olkin value of 0.889
(> 0.60) is very good for performing CFA analysis, and that the Barlett test [y2 = 3.770,235;
df =171; p <0,000)] shows that it is significant (Tabachnick & Fidell, 2012).

The theoretical and empirical structure created by Bauer and Mulder (2010) directs the ex-
ploratory factor analysis method at two points. The first is to find out the factor structure that
includes the items, rather than reducing the number of items, since learning items from errors
have already been determined. In addition, it can be thought that various factors that may
arise due to correlation between items may be related to each other. Accordingly, the princi-
pal components analyze was applied to determine the factor structure, and the direct oblimin
method was used to take into account the correlation between items (de Winter et al., 2009;
Worthington and Whittaker, 2006). The item loads and the cross-loading between the factors
were used when deciding which item to stay in the analysis. In other words, while keeping
the items in the analysis, it is paid attention that each item load is higher than (0.60) and if
there are items loaded with more than one factor at the same time, the difference between
factor loads is more than (0.30) (Worthington and Whittaker, 2006). If an item is removed
from the analysis, the analysis was repeated until the exploratory factor analysis was carried
out from the beginning and the above criteria were met.

In the learning from errors scale, it was determined that the eighth item “I bring the problem
to the agenda in order to analyze the causes of the errors” and the fifteenth item “/ ask my
friends to check me in similar situations” was not loaded to any factor more than the required
minimum item load and it was removed from the analysis. The eighth and fifteenth items
were also removed from the analysis in the original study. The seventh item, which was
excluded from the evaluation, because it did not meet the conditions required in the original

study, met the conditions required in this study.

The results showed that the scale has a two-factor structure which explains 65.457% of the
total variance. According to the EFA structure matrix, both of the factors consist of 7 items,
and both factors have an acceptable internal consistency coefficient. When these items are
evaluated within the scope of the content, it is thought that the first factor emphasizes the
concept of “Cause Analysis” and the second factor emphasizes the concept of “Strategy De-

velopment”.

2.4.2. Confirmatory Factor Analysis

At this stage, during the confirmatory factor analysis (CFA), the results obtained from EFA
were used in line with the recommendations of Worthington and Whittaker (2006). In other
words, the two-factor model was used as the proposed model in confirmatory factor analysis,
and the eighth and fifteenth items that were previously excluded were not included in the

analyzes.
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2.4.3. Test-Retest Validity

Data collected from 156 participants at four-month intervals were analyzed for test-retest
validity. The purpose of this validity is to determine the continuity of the concept over time
by showing that the same concept mentioned is related between two different time periods.
Both factors correlated between 36% and 65% at time T1 and T2 (four-month interval mea-
surement), which confirms the temporal validity of the concept.

3. DISCUSSION AND CONCLUSION

As also stated in the Turkish proverb “A good scare is worth more than good advice” (Bir
musibet bin nasihatten yegdir), the wisdom of learning from mistakes cannot be denied.
However, there are only a few organizations that effectively reduce errors and learn from
them. However, mistakes are an inevitable by-product of human labor. Therefore, organiza-
tional learning from mistakes should be seen as a strategic goal of human resource develop-
ment.

In 1960’s Tom Watson Jr., the CEO of IBM hears that a young executive who lost ten million
dollars in a venture was afraid he would be fired. Watson calls him and says “Fire you? I
spent 10 Million Dollars educating you. I just want to be sure you learned the right lessons”
(Carroll & Mui, 2008: 44).

Errors are inevitable in today’s complex organizations. Although there are many business er-
rors with educational value, executives rarely learn lessons from them. It is because the liter-
ature is mostly focused on success stories and ways to be successful like these people. People
almost never look at errors in a systematic way and examine how to avoid them. However, it
is not enough to just look at success stories. It is also necessary to listen to the stories of errors
to get a true picture of the odds of success. Those who notice, correct and learn from errors
before others will succeed, whilst those who blame others for errors will not.

The organizations which go beyond detecting and analyzing errors and try to generate intel-
ligent ones in order to learn and innovate constitute exceptions. The reason is not that the
executives in these organizations like errors, but they recognize it as a necessary by-product
of experimentation. They are also aware that they do not have to do striking experiments with
large budgets.

Executives may respond to errors in three ways. The fact that employees are held accountable
for errors is not based on the understanding that they are accused of these errors, but that
errors offer learning opportunities for them. To encourage constructive learning perspectives
towards errors, executives should make it clear that they have employees have the major re-
sponsibility for their own on-the-job learning. Executives can support employee learning by
offering feedback and assistance, without exhibiting negative responses to errors. However,
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if executives interpret encouraging positive view towards errors as showing tolerance to er-
rors, they may actually discourage learning from errors. This may mislead the employees to
believe that errors are not worth reflective thinking and analysis and therefore they may not
feel any pressure to learn.

Errors cause stress, accidents, ineffcient human-machine interaction, quality and perfor-
mance problems and a bad climate. Therefore, many recurrent problems in the industry are
actually related to the issue of errors. In addition to that attitudes towards errors and how the
employees deal with them are indicators of an organizational culture. Thus, they constitute
an important issue in organizational psychology. The researchers of the present study believe
that the validity and reliability of the Measure for Learning from Errors at Work — Turkish
Form will make contributions to the literature on errors in organizations and learning from
errors at work.
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