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OZET

Gilinliimiizin yogun rekabet ortaminda faaliyet gosteren tiim isletmeler gibi,
egitim kurumlar1 da verdikleri egitimin ve yOnetim sistemlerinin kalitesini
belgelendirme c¢abast icindedirler. Kalite belgesi almaya yonelik c¢aligmalar,
isletmelerde yogun bir degisim olgusunu da beraberinde getirmekte, c¢alisanlarin bu
siiregte  olumlu tutumlar i¢inde bulunmalari, Kkalite c¢alismalarina etkinlik
kazandirmaktadir. Bu ¢aligmanin amaci, iki yil 6nce tiim birimleri ile Kalite Yonetim
Sistemi Belgesi almis olan Mersin Universitesi’ndeki akademik ve idari personelin bu
sliregte yasanan degisime iliskin tutumlarimin incelenmesidir. Arastirmada Degisime
Karst Tutum Olgegi ve bilgi formu kullamlmstir. Calismada genel olarak unvanin,
kurumda caligilan yilin ve kalite caligmalarina katilim seklinin degisime iliskin tutum
gelistirmede farkli etkilere sahip oldugu bulgulanmustir.
Anahtar Kelimeler: Kalite Yénetim Sistemi, Yiiksekogretim Kurumlari, Orgiitsel
Degisim

QUALITY MANAGEMENT SYSTEM AND ATTITUDE AGAINST CHANGE:
THE CASE OF MERSIN UNIVERSITY

ABSTRACT

As all business firms operating in a highly competitive environment, higher
education institutions also indicate an intense effort to be accredited as far as their
education system and their administrative system are concerned. The efforts to secure
accreditation however are accompanied by a huge change wave and positive attitudes of
the personel become critical for the success of the quality studies in this process. Mersin
University has been awarded a Quality Management System document by the Turkish
Standards Institute two years ago. The purpose of this study is to investigate the
attitudes of the university personnel, including all the academic and administrative staff,
in relation to the change process in the institution. The research material consists of the
“Attitude Againts Change Scale” and a questionnaire, all to be filled out by the
respondents. The results indicate that the title, years worked and the way of
participation in the quality studies heve different effects on the attitudes regarding the
change process.
Keywords: Quality Management System, Higher Education Institutions, Organizational
Change
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GIRIS

Kiiresellesme, degisen rekabet kosullar1 ve tiiketici profilinin etkisiyle orgiitler
kalite standartlart olusturma ve bunu belgelendirme ihtiyaci duymaktadirlar. 1ISO 9000
modellerinin de bu dogrultuda ortaya ¢ikan sistemlerden biri oldugu ve 2000 revizyonu
sonucu Kalite Ydnetim Sistemi adini alan ISO 9000 sisteminin tiim birimlere odaklanan
ve Orgiitleri toplam kalite yonetimine hazirlayan bir baglangi¢ niteligi tasidiginin altt
cizilmektedir (Ozdede, 2010).

Egitim kurumlari, Chase’in (aktaran Taner, 2005a) hizmet sistemi
smiflamasinda oteller ve hastaneler gibi miisterinin yiiksek yogunlukla sistemin iginde
yer aldigi agirlama isletmelerinde tam hizmet kategorisinde yer almaktadir.
Yiiksekogretim kurumlarinin 6grencilerine kaliteli hizmet ve egitim vererek sonugta
toplumun ve kiiresellesme goz oniine alinarak diinyanin beklentilerine uygun insan giicii
yetistirmeyi amagcladig1 ifade edilmektedir (Ozdede, 2010). Bu baglamda ISO gibi
uluslararast standartlarin, belgelendirilmis kuruluslara diinyadaki rakipleriyle esit
diizeyde rekabet olanagi sagladig belirtilmektedir (Taner, 1997; Ceylan, 1998).

Egitim kurumlarinda kalitenin Olgiilmesi zor olarak nitelendirilse de bu
kurumlarda siirekli bir degisimin gelisimi saglayabilecegi iizerinde de durulmaktadir
(Ceylan, 1998). Dolayisiyla kurum c¢alisanlarindaki degisim egiliminin kritik hale
geldiginden s6z edilebilir. Bu dogrultuda Varoglu, Basim ve Sesen (2012) degisimle
amaglanan seylere ulasilmasinda calisan tutumlarinin 6nemine dikkat ¢ekmekte ve
degisimin amag¢ ve nedenlerinin ¢alisanlarla paylasilarak degisim i¢in ¢alisanlarin ikna
edilmelerinin gerektigi tizerinde durmaktadir.

Mersin Universitesi c¢alisanlarimin katilimiyla gergeklestirilen bu calismanin
amaci, tiim birimleri ile Kalite YoOnetim Sistemi Belgesi almis olan Mersin
Universitesi'nde bu siiregte yasanan degisime iliskin tutumun incelenmesidir.
Calismada ilk boliimde egitim kurumlari bazinda kalite yonetim sistemi ve Orgiitsel
degisim tartisilmakta, ikinci bolimde ise ¢alismanin yontemi ve bulgularina yer
verilmektedir.

1. Kalite Kavramm

Kalite kavrami genel olarak, bir seyin Onceden belirlenen gereksinimlerin
Ozelliklerine ne kadar sahip oldugu seklinde tanimlanmaktadir (Taner ve Kaya 2005).
Dolayisiyla sagladiklart iiriin ya da hizmetin her asamasinda kaliteyi rehber edinen
isletmelerin giiniimiiz rekabet kosullarinda basarili olduklari ifade edilmektedir.

Kaliteye dayali yoOnetim anlayisinin kurumlara rekabet giicli saglarken
bireylerin ve toplumun da gelismesine imkan verdigi belirtilmektedir (Ceylan, 1998).
Ancak geleneksel yonetim anlayisindan toplam kalite anlayisina gegisin kurumda, kalite
kiiltiirtinlin olusturulmasin1 ve yerlestirilmesini gerektirdigi ve bdyle bir doniisiim icin
miisteri bilinci, stirekli iyilestirme ve yenilik asamalarinin s6z konusu oldugu ifade
edilmektedir.

Kalite ile ilgili calismalarin baslangicti Hammurabi Kanunlari’na kadar
uzanmakla birlikte (Taner ve Kaya, 2005), sistematik ¢aligmalarin 1930’lara rastladig,
bununla birlikte toplam kalite yonetiminin bir yonetim felsefesi haline gelmesinin ise
1980’lerde baslayip 1990’larda popiilarite kazandig: belirtilmektedir (Kogel, 2010). Bu
baglamda kalite ‘30°1u yillarda Henry Ford tarafindan iyinin kétiiden ayrilmasi, ‘40’11
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yillarda istatistiksel yontemlerin kullanilmasi, 50°’li yillarda ise bir grubun
sorumlulugundaki kalite kontrol seklinde ele alinmustir (Taner ve Kaya, 2005).
Caligsmalarla birlikte kalite salt iiretim yapan isletmenin sorumlulugundan c¢ikarak
tiretim zincirindeki her birimin sorumlulugu haline gelmis, dolayisiyla teknik bir
uygulama olmaktan ¢ikarak bir felsefe haline doniismiistiir (Kogel, 2010).

Kalitenin bir felsefe halini almasiyla uygulamada organizasyonlara yol
gosterecek birtakim standartlar gelistirilmis ve isletmelerin bu standartlara ulasip
ulasmadig1 sertifikalarla belgelendirilmeye baslanmistir (Kogel, 2010). Standart,
calisanlarin iglerini dogru sekilde yapmalarini saglamak igin belirlenmis islemleri
gosteren bir dizi kural, standardizasyon ise verimlilik, kalite, memnuniyet ve sistemin
gelisimini saglamak amaci ile ise iligkin kurallar koyma ve bunlari uygulama islemi
olarak tamimlanmaktadir (Ceylan, 1998). Bu anlamda standardizasyon asamasinda
islemlerin sadelestirilmesi, standartlarin ilgili otoritelerce kabul edilmis ve uygulama
alant bulmus olmasi, standartlarin kosullar dogrultusunda siirekli revize edilmesi ve
6l¢iilebilir olmasi gibi ilkelere uyma zorunlulugundan s6z edilmektedir.

Standartlar1 yerlestirmek ve revize etmek kalite yolculugunda bir baslangic
olarak goriilmektedir. Egitim kurumlarinda 6zellikle yonetim birimlerinde ve egitim-
Ogretim yapilan birimlerde bazi is ve islemlerin standartlagtirilabilecegi, boylece
kalitenin yiikseltilmesi ve toplam kalite yOnetimi c¢alismalar1 i¢in baslangic
olusturulabilecegi ifade edilmektedir (Ceylan, 1998).

Toplam kalite yoOnetiminin amaci1 Orgiitsel degisimi uygun sekilde
yonetebilmek ve miisteri isteklerinin karsilanmasi baglaminda kaliteye ulasabilmek
seklinde ifade edilmektedir (Taner ve Kaya, 2005). Toplam kalite yonetiminin basarili
olabilmesi igin {ist yonetimin liderligi ve toplam kalite yonetiminin gerektirdigi sekilde
orgiit kiiltiiriinde degisimin gergeklestirilmesi 6nemli unsurlar olarak ele alinmaktadir
(Taner, 2003). Benzer sekilde bir orgiitte kalite yonetim sisteminin kurulmasi, etkin
sekilde uygulanmasi ve siirdirillmesinde de yonetimin katilimi kritik goriilmektedir
(Ozdede, 2010). Bu dogrultuda kalite ¢alismalari icin deger ve varsayimlar anlaminda
uygun bir temel hazirlanmasinin dnemli oldugundan s6z edilebilir. Toplam kalite
yonetimi anlayisinin yerlesmesi zaman alacagindan ve asamali bir siire¢ oldugundan,
orgiitlerin siirece, 6z faaliyetlerindeki diizenlemelerle baslayabilecegi dngorillmektedir.
Bu baglamda Taner ve Kaya (2005) toplam kalite yonetimi ve kalite yonetim sistemi
arasindaki farkliliklar1 Tablo 1’de gosterilen sekilde ifade etmektedirler.
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Tablo 1. Toplam Kalite Yonetimi ve Kalite Yonetim Sistemi Arasindaki Farkiiklar

Toplam Kalite Yonetimi Kalite Yonetim Sistemi

Kalite Yo6netimine Felsefi bir yaklasimdir. Kalite Yonetimine bir sistem yaklagimidir.
Eylemleri i¢in bireysel sorumluluk alan Prosediirlerle yonetilir.

personeli yonetir.

Kalite siireci boyunca 6ncelikli olarak siirekli Sartnamelere gore siirekli miisteri

miisteri tatminine odaklanir. memnuniyetine odaklanir.

Kalite ile iligkili maliyetin azaltilmas1 ikinci Uriin ve hizmet ¢apinda kalite yoneltimi
odak noktasidir. vurgulanir.

Tiim departmanlar sirket ¢apinda kalite ile Kaliteye baglilik i¢in personel egitilir.

ilgili bir yaklagimi benimser.
Tiim personelin baglilig: tesvik edilir. Kiiltiirel ~ Kalite sadece iiriin ve hizmetle sinirlidir.
degisim yoluyla personel baglilig arttirtlir.

Miisterilerin giivenini kazanmak i¢in basari Uluslararasi basari belgesi ISO 9000
odiillendirilir. kayitlaridir.

Kisisel motivasyon vurgulanir. Belgeleme rutin gozetimle stirdiiriiliir.
Toplam kalite yonetiminin sirket capinda Kalitenin sirket ¢capinda gozlenebilirligi
yiiksek bir sekilde gozlenebilirligi icin ¢caba diigiiktiir.

sarfedilir.

(Kaynak: Early aktaran Taner ve Kaya, 2005, s.356)

Tirk Standartlar1 Enstitiisii’'niin (TSE) 1987 yilinda Uluslararast Standart
Kurulusu’nca kabul edilen ve Avrupa Birligi iilkelerinde uygulanan standartlarin
uygulanabilirligine yardimer olmak ve isletmelerde kalite gilivence sisteminin
kurulmasina yonelik ¢aligmalar i¢in kurulmus oldugu ifade edilmektedir (Gencel, 2001).
ISO 9000 standartlar serisi kalite glivencesi ihtiyaglarina yonelik olarak temel sartlari
tanimlamakta, ancak her ne kadar standart kelimesi kullanilsa da aslinda her 6rgiitiin
kendi yapy, isleyis ve ihtiyaglarma uygun modeller gelistirmesi ve kalite sistemini buna
dayali kurmasi gerektigi iizerinde durulmaktadir. Dolayisiyla ISO 9000’in 6rgiitiin ne
oldugunu ortaya koyan yol gosterici bir dokiimantasyon c¢aligmasi, kalite gilivencesi
saglayan bir ara¢ olarak gérmek gerektigi tizerinde durulmaktadir.

Yiiksekogretim kurumlarinda toplam kalite yonetiminin uygulanabilmesi igin
oncelikle kalite giivencesine yonelik standartlarin olusturulmasi gerektigi, ancak bu
kurumlarda standart koymanin ve uygulamanin mal ve hizmet iireten diger kurumlara
gore zor oldugu belirtilmektedir (Ceylan, 1998). Bununla birlikte kalite yonetiminin bir
iiniversitenin kendi sorumlulugunda oldugu ve yiiksek 6gretim kurumlarina hedeflerine
ulasmak igin bir i¢ denetim sistemi sagladig1 ifade edilmektedir (Ozer, Giir ve
Kiigikkcan, 2010). Bu anlamda standart koyulmadan belli bir kalite ¢izgisine
ulagilamayacagi, ancak yliksekogretim kurumlarinin dinamik yapisi nedeniyle bu
kurumlarda kesin standartlar yerine siirekli gézden gegirilen, degisime agik standartlarin
s0z konusu olabilecegi belirtilmektedir (Ceylan, 1998). Dolayisiyla orgiitsel degisimin
stirekliligi egitim kurumlar1 agisindan kritik 6nem tasimaktadir.

2. Orgiitsel Degisim

Ekonomik, sosyal, siyasal ve toplumsal alanda, kiiltiirel yasamda ve teknolojik
yapida pek ¢ok yeni gelisme yasanmakta oldugu ve buna bagl olarak orgiitlerin de
kendilerini yenilemek ve degisen ¢evre kosullara uygun sekilde degismek durumunda
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olduklarindan s6z edilmektedir (Erdogan, 2004). Paralel sekilde siirekli degisen
¢evrenin beklentilerini karsilamak igin isin kalitesi, yapilma sekli gibi pek ¢cok unsurun
stirekli gozden gegirilip diizenlenmesi gerektigi, aksi durumda Orgiitlerin rekabet
iistiinliiklerini kaybedebilecegi vurgulanmaktadir (Varoglu, Basim ve Sesen, 2012).

Degisim, birgok tanimi olmakla birlikte genel olarak herhangi bir seyde belli bir
stirede meydana gelen farklilagsmay1 ifade etmektedir (Erdogan, 2004; Sisman, 2002).
Benzer sekilde bir sistemin ya da siirecin, belli bir durumdan bir baska duruma ge¢mesi
seklinde de tanimlanabilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001). Dolayisiyla degisiklik
nicel ya da nitel 6zelliklere sahip olabilmekte, bu sebeple bir deger yargisi tasimamakta
ancak sonuglarin  degerlendirilmesi yoluyla olumlu ya da olumsuz olarak
nitelendirilebilmektedir (Sisman, 2002). Kowalski'ye gore (2003) degisim; iiriin degil
sliretir, bir uyum aracidir, yararli ya da zararli, kisa siireli ya da siirekli, hizli ya da
asamali, planli ya da beklenmedik sekilde olusabilir ve kagmilmaz bir durumdur.
Orgiitsel degismenin, orgiit icinde meydana gelen tiim degisiklikleri kapsadigi, bununla
birlikte planli ya da plansiz olabilecegi belirtilmekte, planli degismenin degisik
amaglarla gergeklestirilebilecegi ifade edilmektedir (Sisman, 2002). Bu kapsamda planl
bir degisimin isleyigini bilmenin siireci yiiriitecek olan yoneticiler igin en temel
gereklilik haline geldiginden s6z etmek miimkiindiir.

Degisim isin yapilig siireclerini etkileyecek ve degisimden temelde ¢alisanlar
etkilenecektir denilebilir. Kowalski’ye gore (2000) degisimin gliclii bir c¢atisma
potansiyeli vardir. insanlar kahramanlara, efsanelere, yasam ritiiellerine kisaca tiim
sembollere giiclii bir sekilde baglanmaktadirlar ve degisim kiiltiiri daima tehdit
etmektedir (Deal ve Kennedy, 1984). Bu sebeple degisimi yonetebilmek ve etkili
olabilmesini saglamak i¢in ¢alisanlarin direncini ve tepkilerini dikkate almanin 6nemli
oldugu vurgulanmaktadir (Terzi, 2000; Varoglu, Basim ve Sesen, 2012).

Yoneticiler tarafindan yiiriitilecek degisimin planli bir siire¢ oldugu
sOylenebilir ve bu baglamda Simsek (2007) planli degisim igin bes temel strateji
oldugunu ifade etmektedir. Bunlar; yeni oOrgiit anlayisi ve isletme yontemlerinin
uygulanmasi, yonetimin degismesi, ise alim siirecinde farliliklara dnem verilmesi, 6diil
ve ceza sistemlerinin degistirilmesi ve orgiitsel siireglere iligkin kurallarin degistirilmesi
seklinde siralanmaktadir.

Deal ve Kennedy (1984) ise degisimi olusturmanin binlerce yolu oldugunu,
ancak degisim siirecinde acgiklik ve ¢ift yonli giiven olusturmanin, insanlarin degisim
icin gerekli yetenekleri yeni durumlara tagimalarinin, meslektas grubunun degisimi
kabul etmesinin, degisim i¢in yeterince zaman ayirmanin ve calisanlari degisim igin
cesaretlendirmenin  problemlerin  Ustesinden  gelmek i¢in  vyararli  oldugunu
belirtmektedirler. Bununla birlikte orgiit calisanlarinin  degisim siirecine uyum
gosterebilmek i¢in belirli bir zamana ihtiya¢ duyduklarinin alt1 ¢izilmektedir (Varoglu,
Basim ve Sesen, 2012).

Trice ve Beyer'e gore (1996) degisim siireci {i¢ agsamali bir modeldir; bu
anlamda ilk asama degisiklige karar vermektir, ikinci agamada degisiklik uygulanmali
ticlincii ve son asamada ise degisim oOrgiitlin kiiltiirii ve giinliik rutinleri ile birlestirilmeli
yani kurumsallagtirilmalidir. Ayrica orgiitsel degisimin, acik vizyon ve bu vizyonu
gergeklestirecek  degerlere  sahip olma, yonetimin degisime destegi, yonetici
davranislarinin rol model olusturmasi, orgiit yapisinin her asamasindaki degisimlerin
kiiltiirel degisimi desteklemesi, ise alim Olciitlerini degistirerek ve sosyalizasyon siireci
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ile c¢alisganlarin  yeni  kiiltlire  hazirlanmasi, mevcut c¢alisanlardan  uyum
saglayamayanlarin egitilmesi ile saglanabilecegi belirtilmektedir (Gordon, 1986).

Egitim orgiitlerinin kisa siirede onemli degisimler gosteremedikleri 6ne
stiriilebilir. Ciinkii bu orgiitlerin kendi i¢ sistemleri ve biirokrasi ile siki sikiya bagh
olduklari ve degisimin derinden, yavag ancak siirekli bir olgu oldugu vurgulanmaktadir
(Kellerher ve Levenson, 2004). Ayrica degisim ¢abalari hizli olustugunda oOrgiitteki
beceri hissini yok etme tehdidi tasidig1 ifade edilmektedir (Kelleher ve Levenson,
2004). Bu baglamda devrimsel doniisiimiin nadiren basarili oldugu ve oOrgiitiin
karakterini zedeledigi gibi c¢alisanlar1 da yabancilastirabilecegi belirtilmektedir
(Kowalski, 2003). Bu sebeple Kelleher ve Levenson'a gore (2004) liderler devrimsel
degisimden kaginmalidirlar. Bunun yerine Kowalski (2003) daha etkili ve kolay bir
alternatif sunarak; isleyisten calisanlarin sorumlu tutularak eski seyleri daha iyi
yapmalar1 ancak yenileri de yapmalart ve ¢alisanlardan esnek, uyumlu, siirekli gelisen
bir orgiit olusturmalarinin istenebilecegini vurgulamaktadir. Ancak siiregte liderlerin
korunan eski kiiltiir ile degisimin getirdikleri arasindaki gerilimle birlikte yasamay1
Ogrenmeleri gerektiginin de alt1 ¢izilmektedir (Kelleher ve Levenson, 2004).

Bu dogrultuda kalite caligmalarinin uzun siireli bir degisimi beraberinde
getirdigi ifade edilmektedir (Seren, 2005). Dolayistyla egitim kurumlarinin yapisi da
g0z oniinde bulundurularak yavag ancak siirekli, calisanlarca benimsenmis, gerekliligine
ve sonuclara inanilan ve onlarin da sorumluluk tasidigi bir degisim siirecinin hem
kalite felsefesine hem de degisimin dogasina daha uygun oldugundan s6z edilebilir.

YONTEM
1. Orneklem

Aragtirmanin evrenini 2010 yilinda tiim birimleri ile TS EN 1SO 9001:2008
Kalite Yonetim Sistemi Belgesini almaya hak kazanmis olan Mersin Universitesi’nin
akademik ve idari tiim personeli olusturmustur (http://www.mersin.edu.tr/meui/kalite-
yonetimi-koordinatorlugu). Evreni olusturan Mersin Universitesi’nin  14.06.2012
tarihinde web sitesinde yayiladigi toplam personel sayisi 2547 Sayili Kanunun 34.
Maddesi uyarinca gorevli (Yabanct Uyruklu) ve 2547 Sayili Kanunun 34. Maddesi
uyarinca gorevli (Tiirk Uyruklu) olanlar diginda 2772°dir. Bunlarin 1389’u akademik
personel 13831 ise idari personel konumundadir.

Ilgili alanyazinda “anlamli ve giivenilir sonuglarm alinmasi amaciyla
uygulanilan grubun sayisinin, maddelerin sayisindan birka¢ kat (en az bes kat) fazla
olmas1” gerektigi belirtilmektedir (Tavsancil, 2006:142). Calismada kullanilan 6l¢me
aracinin 29 maddeden olustugu gbz Oniinde bulundurularak 145 katilimer yeterli say1
olarak goriilmektedir. Olgme araci tiim Mersin Universitesi personeline elektronik posta
yoluyla gonderilmis ayrica arastirmacilar tarafindan elden ulastirilmistir. Sonugta 368
personelden veri elde edilmis ancak 17 6l¢ek eksik ve/ya hatali olmasi nedeniyle analize
dahil edilmemistir. Sonug¢ olarak 351 personelden elde edilen veriler analize tabi
tutulmustur. Katilimeilarin %52,4°1 erkek, %64,41 36 yas ve tizeri, %46,7’si akademik
personel %53,3’1 ise idari personeldir. Katilimcilarin unvan, kurumda g¢alisilan yil ve
cinsiyete gore dagilimi Tablo 2’de sunulmustur.
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Tablo 2. Katilimcilarin Unvan, Yil ve Cinsiyete Gore Dagilimi

5Yilve 6-10Y1 11-15 16 Yil ve

Alt1 Yil Uzeri TOPLAM

Unvan Prof. Dr. 1 0 1 0 2
Dog. Dr. 0 2 5 2 9

Yrd. Dog. Dr. 6 7 6 3 22

Ars. Gor. 12 4 0 1 17

Kadmn Ogrt. Gor. 7 4 4 2 17
Okutman 3 3 2 1 9

Memur 26 15 17 25 83

Toplam 55 35 35 34 159

Unvan Prof. Dr. 1 2 7 5 15

Dog. Dr. 1 2 4 5 12

Yrd. Dog. Dr. 6 8 7 2 23

Ars. Gor. 7 1 2 0 10

Erkek Oprt. Gor. 5 6 3 6 20
Okutman 0 2 2 1 5

Memur 29 30 17 20 96

Toplam 49 51 42 39 181

2. Ol¢me Arac

Arastirmada Degisime Karst Tutum Olgegi ve bilgi formu kullanilmustir. Bilgi
formu arastirma amaci dogrultusunda belirlenen demografik degiskenleri igeren 8
sorudan olusmaktadir. Degisime Karsi Tutum Olgegi ise Seren (2005) tarafindan
geligtirilen 29 maddelik 5°li likert tipi (1 kesinlikle katilmiyorum, 5 kesinlikle
katiliyorum) bir 6lgektir. Olgek saglik kurumlarinda uygulanmak iizere gelistirilmis
ancak egitim kurumlarinin da hizmet isletmesi oldugu diisliniilerek ve Seren’e
danigilarak bazi maddelerde kurumsal uygulamalara o6zgii degisiklik yapilarak
kullanilmustir.

Degisime Karst Tutum Olgegi; degisimde kurumsal politika, degisimin
sonuglari, degisime direng ve degisimde yOnetim tarzi olmak {izere dort alt boyutu
icermektedir. Seren (2005) ¢alismasinda 6l¢egin Cronbach alfa giivenirlik katsayisini
degisimde kurumsal politika faktorii icin .88; degisimin sonuglar1 faktorii i¢in .85;
degisime direng faktorii igin .67 ve degisimde yonetim tarzi faktorii i¢in .66 olarak
bildirmistir. Olgegin giivenirligini belirlemeye yonelik analiz sonucunda Cronbach alfa
degeri kurumsal politika faktorii i¢in .93; degisimin sonuglari faktorii igin .90; degisime
direng faktori i¢in .75 ve degisimde yonetim tarzi faktorii i¢in .69 olarak belirlenmistir.
Bu bulgular 6lgegin tiim faktorlerinin giivenirlige sahip oldugu anlamina gelmektedir.

Alt boyutlarin ve 6lgegin toplam ham puani mutlak deger cinsinden 20-100
arasinda bir puana donistiiriilerek kullanilmistir. Bu baglamda dlgegin minimum puani
20 maksimum puanm 100 oldugundan ortalama puan 60 olarak hesaplanmakta ve puan
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artig1 bireyin degisime iligkin tutumunun olumluya dogru gittiginin gostergesi olarak
kabul edilmektedir (Seren, 2005).
3. Bulgular ve Tartisma

Mersin Universitesi ¢alisanlarinin Kalite Yénetim Sistemine gegisle yasanan
degisime iliskin tutumlarimin incelenmesi hedeflenen bu ¢alismada, elde edilen veriler
Kruskal Wallis Testi ile degerlendirilmistir. Bu boliim, elde edilen bulgular ve bu
bulgulara yonelik tartismalar1 icermektedir.

Mersin Universitesi ¢alisanlarinin  Degisime Karst Tutum Olgegi puan
ortalamasi X=62,953 olarak belirlenmistir. Olgek ortalama puaninin X =60 oldugu goz
Ontine alinarak ¢aligsanlarin degisime iligkin tutumlarinin olumluya dogru gittiginden séz
edilebilir.

Degisime Karsi Tutum Olgegi toplam puam ve alt dlgek puanlarimin gérev
degiskenine (akademik personel ve idari personel) gore Kruskal Wallis Testi sonuglari
Tablo 3’te gorilmektedir.

Tablo 3. Degisime Karst Tutum Olgegi Puanlarinin Gorev Degiskenine Géore Kruskal
Wallis Testi Sonucu

. Sira Anlamh
Gorev n Ort. sd 2 p Fark
Akademik
Personel 169 167.99 1 312 576
Kurumsal Idari
Politika Personel 172 173.96
Tablo 3. Devam ediyor
. Akademik 60 166.44 1 701 402
Degisimin Personel
Sonuclar Idari 174 175.37
Personel
L Akademik 44, 179.41 1 975 323
Degisime Pgrsonel
Direng Idari 177 168.81
Personel
Degisimde  /2demik 920 17566 1 464 496
A Personel
Yonetim idari
Tarz 173 168.40
Personel
Olcek Akademik 4 qp 161.65 1 069 793
Personel
Toplam idari
Puam Personel 160 164.39

Tablo 3’teki analiz sonuglar katilimeilarin kurumsal politika alt 6l¢ek puaninin
[2(1)=.312, p>.01], degisimin sonuglar1 alt 6l¢gek puanmin [2(1)= .701, p>.01],
degisime direnc alt 6lgek puanlarmin [¥*(1)=.323, p>.01], degisimde yOnetim tarz1 alt
Olcek sonuglarin [?(1)= .496, p>.01] ve 6l¢ek toplam puanmin [%(1)= .069, p>.01]
gorev degiskenine gore anlamli bir sekilde farklilagmadigimi gostermektedir. Bulgu
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akademik ve idari personelin degisime iligkin tutum gelistirmede farkli konumda
olmadigim gostermektedir. Bu durum kalite ¢alismalarina katilimin, konuyla ilgili
bilgilendirme ve egitim faaliyetlerinin tiim personele etkin bir sekilde dagildiginin ve
benzer etkiler gosterdiginin ifadesi olarak degerlendirilebilir.

Degisime Karst Tutum Olgegi toplam puani ve alt dlgek puanlarimin unvan
degiskenine gore Kruskal Wallis Testi sonuglart Tablo 4’te gériilmektedir. Analiz
sonucunda istatistik olarak anlamli bulunmayan alt 6lgeklere iliskin bulgulara yer
verilmemistir.

Tablo 4. Degisime Karsi Tutum Olgegi Puanlarimin Unvana Gore Kruskal Wallis Testi

Sira

Unvan n ort. sd x2 p Anlamh Fark
Prof. Dr. 17 7194 5 11.103  .049 Yrd.Dog.Dr.-Ars.Gor,
Dog. Dr. 21 7745 Ogrt. Gor.- Ars. Gor.,
Olcek Yrd. Dog. Dr. 45  81.94 Okutman- Ars. Gér.
Toplam Ars. Gor. 24 55.56
Puam Oprt. Gor. 37 93.26
Okt. 14 88.57
Toplam 158
Prof. Dr. 17 7541 5 15.757  .008 Dog.Dr.-Ars. Gor,
Dog. Dr. 21 79.40 Yrd.Dog.Dr.Ars.Gor.,
Kurumsal Yrd. Dog. Dr. 45 89.63 Oprt.Gor.- Ars.G(’ér.,
Politika Ars. Gor. 27 51.00 Okutman- Ars.Gor.
Ogrt. Gor. 37 92.31
Okt. 14 90.39
Toplam 161

Bu baglamda Tablo 4°teki analiz sonucglari, akademik personel olan
katilimcilarin 6lgek toplam puani [#*(5)= 11.103, p<.05] ve kurumsal politika alt dlgek
puaninin [?(5)= 15.757, p<.01] unvana goére anlamli bir sekilde farklilastigini
gostermektedir. Bu bulgu unvanin degisime iliskin tutum gelistirmede farkli etkilere
sahip oldugunu gostermektedir. Toplam &lgek puani ve kurumsal politika alt dlgek
puani temelinde gruplarin sira ortalamalari dikkate alindiginda kalite yonetim sistemine
gecisle yasanan degisime iliskin en olumlu tutumun Ogretim Gérevlisi unvanina sahip
akademik personelce gelistirildigi, bunu sirasiyla Okutman, Yrd. Dog. Dr., Dog. Dr.,
Prof Dr. ve Ars. Gor. unvanli akademik personelin izledigi goriilmektedir.

Gruplararasinda gozlenen farkin hangi gruplar arasindaki anlamli farklara bagl
olarak ortaya c¢iktigini belirlemek iizere yapilan testler sonucu 6lgek toplam puani
bazinda Yrd. Do¢ Dr. unvanina sahip olanlarin Ars. Gor. unvanina sahip olanlardan,
Ogrt. Gor. unvanina sahip olanlarin Ars. Goér. unvanina sahip olanlardan ve Okutman
unvanina sahip olanlarin Ars. Gor. unvanina sahip olanlardan daha yiiksek puan aldig1
ve farklarin .05 diizeyinde anlamli oldugu bulgulanmustir. Kurumsal politika alt dlgegi
puanlart temelinde ise Do¢. Dr. unvanina sahip olanlarin Ars. Gor. unvanina sahip
olanlardan, Yrd. Dog¢. Dr. unvanina sahip olanlarin Ars. Gor. unvanina sahip olanlardan,
Ogrt. Gor. unvania sahip olanlarm Ars. Gor. unvanina sahip olanlardan ve Okutman
unvanina sahip olanlarin yine Ars. Gor. unvanina sahip olanlardan daha yiiksek puana
sahip oldugu ve farklarin .05 diizeyinde anlaml1 oldugu bulgulanmustir.
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Ozen (aktaran Seren, 2007) calismasinda degisimsel etkileri olan kalite
stirecinin teknik olmaktan ¢ok insani unsurlar 6n plana alinarak, sosyallesme saglanarak
basarili olabilecegini ve ¢alisanlarin aidiyet gelistirmis olmalarinin siirece katki
saglayacagini belirtmektedir. Bu baglamda en diisiik puana sahip akademik personel
olan arastirma gorevlilerinin pek ¢ogunun enstitii kadrosunda goérev yaptigi ve
kadrolarmin  giivenceli olmadigi dolayisiyla yeterince aidiyet gelistiremedikleri
diisiiniilebilir. Bu sebeple, benzer sonuclara diger yiiksekdgretim kurumlarinda da
rastlanmasinin miimkiin oldugu soylenebilir. Yine aymi bulgudan yola c¢ikarak en
yiiksek puana sahip olan Ogretim gérevlilerinin, is giivencelerinin olmasinin kurumsal
uygulamalara iliskin daha olumlu tutum gelistirmelerine neden oldugundan s6z etmek
miimkiindiir.

Degisime Karst Tutum Olgegi toplam puani ve alt dlgek puanlarin kurumda
calisilan yil degiskenine gore Kruskal Wallis Testi sonuglart Tablo 5°te goriilmektedir.
Analiz sonucunda istatistik olarak anlamli bulunmayan bulgulara yer verilmemistir.
Tablo 5. Degisime Karsi Tutum Olcesi Kurumsal Politika Boyutunun Toplam
Puanlarimin Calisilan Yila Géore Kruskal Wallis Testi Sonucu

Yil n (S)lll:ta sd ? p Anlamh Fark
Sve Alt 102 156.37 3 7.907 .048 16 ve tizeri-5 ve alt1
6-10 85 175.25 (16 ve tizeri)-(11-15)
Kurumsal 11-15 75 150.75
Politika 16 ve 71 189.55
Uzeri
Toplam 333

Tablo 5’teki analiz sonuglar1 katilimcilarin kurumsal politika alt 6l¢ek puanminin
[2(3)= 7.907, p<.05] kurumda c¢aligilan yila gore anlamli bir sekilde farklilagtigini
gostermektedir. Bu bulgu kurumda calisilan yilin degisime iligkin tutum gelistirmede
farkli etkilere sahip oldugunu gostermektedir. Kurumsal politika alt dlgek puani
temelinde gruplarin sira ortalamalar1 dikkate alindiginda kalite yOnetim sistemine
gecisle yasanan degisime iliskin en olumlu tutuma kurumda 16 yil ve iizerinde
calisanlarin sahip oldugu bunu sirasiyla 6-10 yil, 5 yil ve alt1 ve 11-15 yil ¢alisanlarin
izledigi goriilmektedir.

Gruplararasinda gozlenen farkin hangi gruplar arasindaki anlamli farklara bagh
olarak ortaya ciktigini belirlemek iizere yapilan testler sonucu kurumsal politika alt
Olcek puanlart baglaminda 16 yil ve iizeri siirede c¢alisanlarin 5 yil ve daha az siire
calisanlardan ve yine 16 yil ve iizeri siirede ¢alisanlarin 11-15 yil siireyle kurumda
calisanlardan daha yiiksek puana sahip oldugu ve farklarin .05 diizeyinde anlaml
oldugu bulgulanmistir. Bu sonucun uzun yillar ayn1 kurumda ¢aligmis olmanin getirdigi
aidiyet duygusundan kaynaklandig diisiiniilebilir.

Calisanlarin kalite caligmalarina katiliminin %60,11 oraninda gergeklestigi ve
bunun da cogunlukla anket yoluyla goriis bildirme seklinde oldugu bulgulanmistir.
Degisime Kars1 Tutum Olgegi toplam puani ve alt 6lgek puanlarinin kurumda yiiriitiilen
kalite ¢aligmalarina katilim sekli degiskenine gore Kruskal Wallis Testi sonuglart Tablo
6’da goriilmektedir.
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Tablo 6. Degisime Karsi Tutum Olgegi Puanlarimin Kalite Calismalarina Katilim
Sekline Gére Kruskal Wallis Testi Sonucu

Kalite
Sira Anlamh
Calismalarina n ort. od 2 0 nlam
Katihm
Komlsyon‘ 76 206.30 6 60.956 .000 a-c, a-d,
Caligmalar? 2 b
Anket b-d, b-e,
Calismalart® 116 187.77 c-d, c-e,
Yoneticiler o, d-f. -
Katildic 68 127.65 0. ef, o
Kurumsal Rol Almak
Politika istemedim¢ 23 86.09
Higbir Sekilde
Katilmadime 18 84.28
Seminere
Katildimf 15 193.87
Digere 15 160.07
Toplam 331
Komisyon )
Cahsmalars® o 20304 6 65539 000 o inC
Anket b 115 185.97 b-g, b-e,
Degisimin Calismalari C-f, o
. o
Sonuclari YoKnetiz:ilier 68 139.18 chcg
R |a:t°lxl 1 K e-f, e-g
0 ma
Istemedim¢ 25 62.60
Tablo 6. Devam ediyor
Higbir Sekilde
Katilmadime 19 90.66
Degisimin Seminere
Sonuglar Katildim® 15 200.70
Digere 13 191.92
Toplam 332
Komisyon 77 205.82 6 59.008 .000 a-c, a-d,
Calismalari® 2o b
Anket b be
Calismalari® 116 181.96 bt od
Yoneticiler of thF, -
Katildre 0 136.27 0 ef fg
Degisime Rol Almak
Diren¢ Istemedim¢? 25 72.16
Higbir Sekilde
Katilmadime 19 124.29
Seminere
Katildimf 15 244.20
Digere 15 175.37
Toplam 337
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Komisyon 77 18525 6 23772 000  ac ad,
Caligmalar?
Anket a-e, b-c,
115 189.37 b-d, b-e
Calismalari®
Yoneticiler
Degisimde Kanldr .
Yénetim Rol Almak 24 12348
Tarz Istemedimd
Higbir Sekilde
Katilmadime® 19 13334
Seminere
Katildimf 14 173.39
Digers 13 138.38
Toplam 333
Komisyon 75 19603 6 64760 000 ¢ ad
Calismalar® a-e, b-c,
Anket b-d, b-e,
Caligmalar1® 109 181.37 c-d, c-e,
Yoneticiler c-f, d-f, d-
Olcek Katilde 65 123.47 g, e-f, e-g
Toplam Rol Almak 23 6843
Puam Istemedimd
Higbir Sekilde
Katilmadime® 18 8581
Seminere
Katildim® 14 191.54
Digers 12 149.08
Toplam 316

Tablo 6’daki analiz sonuglart katilimecilarin kurumsal politika alt 6lgek
puaninin [%(6)= 60.956, p<.01], degisimin sonuglar1 alt lgek puaninin [?(6)= 65.539,
p<.01], degisime direng alt 6lgek puanlarinin [%(6)= 59.008, p<.01], degisimde yonetim
tarzi alt dlgek sonuglarinin [#(6)= 23.772, p<.01] ve odlgek toplam puaninin [?(6)=
64.760, p<.01] kalite caligmalarina katilim sekline goére anlamli bir sekilde
farklilastigini gostermektedir. Bu bulgu kalite ¢aligmalarina katilim seklinin degisime
iliskin tutum gelistirmede farkli etkilere sahip oldugunu belirtmektedir. Gruplarin sira
ortalamalar1 dikkate alindiginda kalite yonetim sistemine gegisle yasanan degisime karsi
en olumlu tutuma kurumsal politika, degisimin sonuglari ve oOlgek toplam puani
temelinde komisyonlarda aktif olarak c¢alisanlarin sahip oldugu gdzlenmektedir.
Bununla birlikte degisime direng alt 6lgek puani dogrultusunda degisime karst en
olumlu tutuma seminere katilan katilimcilarin ve degisimde yonetim tarzi alt 6lgek
puant dogrultusunda en olumlu tutuma anketle goriis bildiren katilimcilarin sahip
oldugu bulgulanmustir.

Gruplararasinda gozlenen farkin hangi gruplar arasindaki anlaml farklara bagl
olarak ortaya ¢iktigini belirlemek ilizere yapilan testlerin sonucu Tablo 6’da belirtilmis
ve farklarin .05 diizeyinde anlamli oldugu bulgulanmistir. Bulgular ¢aligmalarda bir
sekilde yer alanlarin ortalamalarmin yiiksek olduguna isaret etmektedir. Bu bulguyu
destekler sekilde Tirk6z’in (2012) calismasinda kalite c¢aligmalarina dahil olan
caliganlarin ise ve kuruma yonelik tutumlarinin olumlu oldugu ifade edilmektedir. Yine
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Seren’in (2005) caligmasinda bizzat kalite c¢alismalarinda yer alanlarin puanlarinin
degisime pasif katilan ya da katilmayan bireylerin puanlarindan yiiksek oldugu
bildirilmektedir.

Degisime Kars1 Tutum Olgegi toplam puami ve alt dlgek puanlarinin kurumun
yeniliklere acik olma durumu degiskenine gére Kruskal Wallis Testi sonuglari Tablo
7’de goriilmektedir.

Tablo 7. Degisime Karst Tutum Olgegi Puanlarimin Kurumun Yeniliklere A¢itk Olma
Durumuna Gére Kruskal Wallis Testi Sonucu

Zz?lll ICI;IIIBI:: n 21::1 sd 2 p Anlamh Fark
Evet 144 239.21 2 150.615 .000 Evet-Kismen,
Kurumsal Kismen 140 138.54 Evet-Hayir,
Politika Hayir 54 63.86 Kismen-Hayir
Toplam 338
Evet 148  226.79 2 112.637  .000 Evet-Kismen,
Degisimin Kismen 136 145.75 Evet-Hayir,
Sonuclar: Hayir 54 72.29 Kismen-Hayir
Toplam 338
Evet 149  228.30 2 94.086 .000 Evet-Kismen,
Degisime Kismen 140 14451 Evet-Hayir,
Direng Hayir 55 92.59 Kismen-Hayir
Toplam 344
.. . Evet 147 217.22 2 77.086 .000 Evet-Kismen,
D;tgsfelgﬁe Kismen 138 153.82 Evet-Hayir,
Tarz Hayir 55 87.48 Kismen-Hayir
Toplam 340
Tablo 7. Devam ediyor
.. Evet 138 22858 2 149.264  .000 Evet-Kismen,
T%:fl;lr(n Kismen 132 132.22 Evet-Hayir,
Puant Hayir 52 57.80 Kismen-Hayir

Toplam 322

Tablo 7°deki analiz sonuglari katilimcilarin kurumsal politika alt 6lgek
puaninin [*4(2)= 150.615, p<.01], degisimin sonuglari alt Slgek puaninin [2(2)=
112.637, p<.01], degisime direng alt &lgek puanlarinin [?(2)= 94.086, p<.01], degisimde
yonetim tarzi alt dlgek sonuglarinin [*(2)= 77.086, p<.01] ve dlgek toplam puaninin
[*(2)= 149.264, p<.01] kurumun yeniliklere a¢ik olma durumuna gore anlamh bir
sekilde farklilagtigini gostermektedir. Bu bulgu kurumun yeniliklere agik olup olmadigi
goriisiiniin  degisime iliskin tutum gelistirmede farkli etkilere sahip oldugunu
gostermektedir. Tiim alt 6lgek puanlart ve dlgek toplam puani temelinde gruplarin sira
ortalamalar1 dikkate alindiginda yasanan degisime iligkin en olumlu tutuma kurumun
degisiklige acik oldugunu diigiinenlerin sahip oldugu, bunu sirasiyla kismen acik ve
degisime acik degil seklinde goriis bildiren katilimcilarin izledigi goriilmektedir.

Gruplararasinda gozlenen farkin hangi gruplar arasindaki anlamli farklara bagh
olarak ortaya ¢iktigini belirlemek iizere yapilan testlerin sonucu Tablo 7°de belirtilmis
ve farklarin .01 diizeyinde anlamli oldugu bulgulanmistir. Kurumun degisiklige agik
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oldugunu disiinen ¢alisanlarin degisime iligkin tutum puanlarinin yiiksek olmasi
bulgusu Seren’in (2005) caligmasinda da desteklenmekte ve bu durum calisanlarin
kuruma bagliligi ve degisimin kendi yararlarina olacagi diisiincesine sahip olmalari ile
agiklanmaktadir.

SONUC VE ONERILER

Orgiitlerin ¢agin temel itici giiclerinden sayilan degisime uyumu bir varlik
sorunu olarak degerlendirilmektedir. Kiiresel pazarda tutunmak, kabul goérmek ve
rekabet avantaji elde etmek isteyen orgiitler yapisal bir degisim arayigina girerek yeni
yonetim yaklasimlarina yonelmislerdir. Toplam kalite yaklagiminin isi; ydneticiler,
calisanlar, is silirecleri ve miisteri bazinda ele aldigi ve genis bir perspektif sagladigi
ifade edilmektedir. Bu anlamda kalite yonetim sistemleri 6z faaliyetleri diizenleyerek
toplam kalite anlayisina bir baslangic olusturmaktadirlar. Ancak standardizasyon
asamasi beraberinde siirekli iyilesmeyi ve kacinilmaz bir degisimi getirmektedir. Bu
dogrultuda ¢iktilarini kiiresel diinyaya sunan yiiksekdgretim kurumlarinin uluslararast
diizeyde kabul gormesi ve kalitelerini belgelendirmesi kritik goriilmektedir.

Tim birimleri ile Kalite Yonetim Sistemi Belgesi almis olan Mersin
Universitesi’nde bu siiregte yasanan degisime iliskin tutumun incelenmesinin
hedeflendigi c¢alismada genel olarak unvanin, kurumda calisilan yilin ve kalite
calismalarina katilim seklinin degisime iligkin tutum gelistirmede farkli etkilere sahip
oldugu bulgulanmistir. Bu baglamda degisim siirecine kars1 en olumlu tutuma Ogretim
Gorevlisi unvanina sahip olan personelin, kurumda 16 yil ve lizerinde ¢aligsanlarin ve
komisyonlarda aktif olarak calisanlarn sahip oldugu gozlenmistir. Ayrica kurumun
yeniliklere acgik olup olmadigi goriisiiniin degisime iliskin tutum gelistirmede farkli
etkileri oldugu ve yasanan degisime iligkin en olumlu tutuma kurumun degisiklige agik
oldugunu diisiinenlerin sahip oldugu bulgulanmistir.

Kalite ¢aligmalari uzun soluklu siiregleri gerektirmektedir. Arastirmanin devam
ettigi siiregte Mersin Universitesi ¢aliganlarmin olumlu tutumlarinin devamhiligi ve
ilerlemesine katki saglayacak egitim caligmalarim sirdiirdiigiic gézlenmektedir. Bu
anlamda 18-21 Haziran 2012 tarihleri arasinda diizenlenen Temel Kalite Egitimi’ni
tamamlayan 140 personele sertifikalar1  verilmistir  (http://www.mersin.edu.tr/
meui/kalite-yonetimi-koordinatorlugu/haber/tse-kalite-egitimleri-sertifika-toreni-).  Bu
caligmalar daha once de sz edildigi iizere siirece katilim saglayarak tutumlara olumlu
etkide bulunmaktadir.

Sonu¢ olarak degisim siirecinin basarili olmasi ve bu anlamdaki o6rgiitsel
hedeflere ulagilmasinin temelde galiganlarin siirece uyumu ile ilgili oldugu seklinde bir
degerlendirme yapilabilir. Dolayisiyla siirecin ama¢ ve énemi konusunda ¢alisanlarin
ikna edilmesi, konu ile ilgili egitimlerin tiim Orgiit temeline yayilmasi, siirecin kendi
kendini kontrol ederek ilerlemesi, calisanlarin direng gosterdigi ve uygulamaya
gecmeyen noktalarimin belirlenerek galisanlarla birlikte ¢6ziim gelistirilmesi 6nemli
olmaktadir. Boylelikle, calisanlarda orgiitsel aidiyet gelisebilecek, siirecin pargasi olarak
yasanan degisimi daha kolay kabullenmeleri saglanabilecek ve isi fiilen yapan kisgiler
olarak uygulamada daha pratik sonuglara ulasilabilecektir. Konuyla ilgili daha sonra
yapilacak c¢aligmalarda orgiitsel aidiyet, Orgiitsel giiven, orgiit kiiltiirii gibi farkl
degiskenlerle iliskilendirme  yapilarak,  konunun  farkli  perspektiflerden
degerlendirilebilecegi diisiiniilmektedir.
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