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Amag ve Kapsam

Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi (OYBD), Sosyal Bilimler Arastirmalar1 Dernegi
(SoBiAD) tarafindan Haziran ve Aralik olmak iizere yilda iki kez yayimlanan hakemli bir
dergidir. Sadece Tiirk¢e makaleler yayin i¢in kabul edilmektedir.

Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, yOnetim biliminin tim alt disiplinlerinde
hazirlanmig teorik-analitik-ampirik arastirmalar ve incelemelere agik bir dergidir.

Acik Erisim Politikas1

Acik erigimin bilginin evrensel kullanimini arttirarak insanlik i¢in yararli sonuglar doguracagi
diisiincesinden hareketle, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi (OYBD) Ag¢ik Erisim
politikasin1 benimsemistir. Dergi, yazarlardan devraldigi ve yayimladigi icerikle ilgili telif
haklarindan, bilimsel icerige evrensel Agik Erisimin (Open Access) desteklenmesi ve
gelistirilmesine katkida bulunmak amaciyla, bilinen standartlarda kaynak olarak gdsterilmesi
kosuluyla, ticari kullanim amaci ve igerik degisikligi disinda kalan tiim kullanim (baglanti
verme, kopyalama, baski alma, herhangi bir fiziksel ortamda cogaltma ve dagitma vb.)
haklarmi bedelsiz kullanima sunmaktadir. Icerigin ticari amaclh kullanimi igin yaymevinden
yazili izin alinmasi gereklidir.

Ucretsiz Yayin

Organizasyon ve Yonetim  Bilimleri Dergisi (OYBD)‘nde makale yayimlanmasi igin
yazarlardan hicgbir Gcret talep edilmemektedir.

Yazarlarin Sorumluluklar:

Yazarlarin makalelerini dergi web sayfasinda sunulan yazim kurallarina ve 6rnek sablona
gore hazirlamalar1 gerekir. Yazarlarin, hakem raporlarinda belirtilen diizeltmeleri zamaninda
yapmalar1 beklenir.

Etik ilkeler

Organizasyon ve Yonetim  Bilimleri Dergisi (OYBD)’'nde yer alan etik gorev ve
sorumluluklarda Committee on Publication Ethics (COPE) tarafindan kabul edilen ve
yayinlanan ilkeler benimsenmektedir. Yazarlardan asagida belirtilen etik kurallara uymalari
beklenmektedir.

e Dergiye gonderilen makaleler baska bir yerde yaymlanmamis ya da yayinlanmak
tizere gonderilmemis olmalidir.

e Yazalar makalelerinde kullandiklari tiim alintilarina referans vermis olmaldir.

e Yazarlar makaleye bilimsel katk1 verdiklerini garanti etmelidir.

e Yazarlar makalenin baska bir kisi ya da kurumun fikri miilkiyet haklarini ihlal
etmedigini, intihal igermedigini ve kendi ¢alismalar1 oldugunu garanti etmelidir.



e Makalede ad1 gecen tiim yazarlar, gonderilen ve yayinlanan makaleler iizerinde esit
sorumluluga sahiptir.

e Yazismadan sorumlu yazar adi gecen tiim ortak yazarlarin yayina ve ortak yazar
olarak adlandirilmaya razi oldugunu garanti etmelidir. Calismaya 6nemli bilimsel ve
yazmsal katki saglayan tiim kisiler ortak yazar olarak adlandirilmalidir.

e Yazarlar gerekli goriilmesi halinde makalede yer alan veri setlerine ulagimi
saglamalidir.

Hakemlik Sureci

Makaleler, hakemler tarafindan alt1 Ol¢iit —bazi Olgiitlerin  belirli tlrdeki bildirilere
uygulanamamasi halinde daha az- dikkate alinarak degerlendirilir. Hakemlerin raporlari
tamamlandiktan sonra yazilar, Yayin Kurulu'nun onaylamasi durumunda yayima hazir hale
gelir ve kabul siras1 dikkate alinarak uygun goriilen sayida yayimlanir. Makaleler
yaymlanmadan once turnit-in ve/veya iThenticate intihal yazilimlari ile kontrol edilmektedir.

Telif Haklar

Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi (OYBD) biinyesinde yayimnlanan yazilarin
fikirlerine resmen katilmaz, basili ve ¢evrimigi sliriimlerinde yayinladigi higbir {iriin veya
servis reklami i¢in glivence vermez. Yayinlanan yazilarin bilimsel ve yasal sorumluluklar:
yazarlarina aittir. Yazilarla birlikte gonderilen resim, sekil, tablo vb. unsurlarin 6zgiin olmasi
ya da daha Once yaymlanmis iseler derginin hem basili hem de elektronik siirlimiinde
yayinlanabilmesi i¢in telif hakki sahibinin yazili onaymin bulunmasi gerekir.

Sosyal Bilimler Arastirmalart Dernegi (SoBiAD) , yazarlardan devraldigi ve derginin
cevrimi¢i (online) siirimiinde yayimladig: igerikle ilgili telif haklarindan, bilimsel igerige
evrensel acik erisimin (open access) desteklenmesi ve gelistirilmesine katkida bulunmak
amaciyla, bilinen standartlarda kaynak olarak gosterilmesi kosuluyla, ticari kullanim amac1 ve
icerik degisikligi disinda kalan tiim kullanim (¢evrimig¢i baglanti verme, kopyalama, bask1
alma, herhangi bir fiziksel ortamda ¢ogaltma ve dagitma vb.) haklarimi (ilgili igerikte tersi
belirtilmedigi siirece) Creative Commons Attribution-NonCommercial-NoDerivs 3.0
Unported (CC BY-NC-ND3.0) Lisans1 araciligiyla bedelsiz kullanima sunmaktadir. Igerigin
ticari amagh kullanimi i¢in alinmasi gereklidir.

Yazarlar yazilarinin biitiin yaym haklarimi derginin yayincisi Sosyal Bilimler Arastirmalari
Dernegi (SoBiAD) ‘ne devrettiklerini kabul ederler. Yayinlanan igerigin (yazi ve gorsel
unsurlar) telif haklar1 dergiye ait olur. Dergide yaymlanmasi uygun goriilen yazilar i¢in telif
ya da bagka adlar altinda higbir {licret 6denmez ve baski masrafi alinmaz; ancak ayr1 baski
talepleri iicret karsilig1 yerine getirilir.
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servislerinde kayithdir.
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OZET

Bu ¢alisma, beyaz yakali ¢alisanlarin is yeri kosullari ve yoneticilerine dair
algilarinin yagam doyumlarim etkileyip etkilemedigini ve bunun is performansi ile
iliskisini ortaya koymak amaciyla yapilmistir. Bu c¢alisma; c¢alisamin is yeri
degistirme egilimi, diigiik motivasyon ve diisiik performans gibi isletmelerin
karliligini dogrudan ve dolayli olarak etkileyen insan kaynagi ile ilgili
problemlere dair bilgi sunmaktadtr.

Kisinin yasam doyumuna etki edecegi ongoriilen degiskenlerden; c¢alisanin
calisma yili, mesleki ilerleme inanci, yoneticisinin iyi bir yonetici olup olmadigina
dair inanci, yoneticisinin adil bir yonetici olup olmadigina dair inanci, kurumda
kendisini glvende hissedip hissetmedigi degiskenlerinin, yasam doyumuna
istatistiksel agidan anlamli diizeyde etki ettigi bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Yasam Doyumu, Beyaz Yaka, Ozel Sektor, Is ve Is Yerine
Guven Duyma, Yonetici Tutumu, Performans

“ Bu makalede bilimsel arastirma ve yayin etigi ilkelerine uyulmustur.

Atif (APA): Giiltekin Aktug, H. & Deniz, M. E., (2020), Tiirkiye’de Ozel Sektér’de Calisan
Beyaz Yakali Profesyonellerin, Is ve Yoneticilerine Dair Algilar1 ile Yasam Doyumlari Arasmdaki
[ligkinin Incelenmesi, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 12 (1): 1-17.
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Alan Tanmmi: Psikoloji

A RESEARCH IN TURKEY, ABOUT THE RELATIONSHIP OF
PRIVATE SECTOR WHITE COLLAR PROFESSIONALS’ LIFE
SATISFACTION AND THEIR PERCEPTION OF WORK PLACE AND
MANAGERS

ABSTRACT

This research is conducted to reveal the relationship between white collar
professionals’ life staisfaction and their perception of work place and managers
and the influence of this perception on the work performance. This paper presents
information about human resource problems low motivation, low performance
and high turnovers which have direct and indirect impact on proftability of
corporations.

The results show that, some of the variables which were predicted to have impact
on life satisfaction of employees; total years the employee has been working, faith
in promotion, perception about the manager’s managerial skills and fairness,
perception about the reliability of the corporation have statistically meaningful
influence on the life satisfaction of the person.

Key Words: Life Satisfaction, White Collar, Private Sector, Confidence in Work
and Work Place, Managerial Attitude, Performance

JEL Code: M12

1. GIRIS

Deloitte'un Eylil-Ekim 2015 tarihleri arasinda, 29 tilkeden, 1982 sonrasi dogumlu
7700 calisan ile gergeklestirdigi arastrmaya gore, calisanlarin %44°i iki yil
icinde mevcut igyerlerinden ayrilmayi disiinlirken, 5 yil icinde ayrilacagini
diisiinenlerin oranmin %66 oldugu goériilmektedir (deloitte.com,2015). Is tatmini
ile is degistirme niyeti arasinda zit yonlii bir iliski bulundugu bir¢ok kaynakta
karsimiza c¢ikmaktadrr (Harrell, 1986:109-121, akt Kaplanoglu, 2014:64). is

degistirme genel olarak asm1 i tatminsizliginin bir sonucu olarak
degerlendirilmektedir (Cluskey ve Vaux, 1997:7-19, akt Kaplanoglu, 2014:64).

Biswas'a gore galisanin isi ile ilgili subjektif algisinin, is tatminine dair kestirimde
bulunmada 6nemli bir etkisi vardir. Ayni sekilde yoneticilerin giivenilir liderlik
etme becerileri ve is ve is disi iletisim tarzlarmin, ¢calisanin isine yiikledigi
anlamlilikta da bir etkisi vardir (S.Biswas, 2012:105-119). Is yasam kalitesi,
yaptigmniz is tarafindan etkilenen toplam yasam kalitenizin dnemli bir parcasidir.
Daha da 6nemlisi, insanlar kim i¢in ¢alisacaklarma ya da o isyerinde kalmay1
secip segmeyeceklerine, isverenleri tarafindan saglanan ¢alisma kosullarmi
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degerlendirerek karar verirler (Varghese, Jayan, 2013:91-104). Deloitte'un
Tiirkiye’den 308 Y kusagi temsilcisinin de yer aldigi 36 iilkeden toplam 10.445
katilimeiyla gergeklestirdigi aragtirmasina gore, Y kusaginin isletmelerin niyetleri
ve ahlakina dair sahip oldugu genel goriis tiim diinyada negatif yonde degismis
durumdadir (deloitte.com, 2018).

Pozitif psikolojide mutlulugun terimsel karsilig1 olarak genellikle “6znel iyi olus
(subjective well being) kavrami kullanilmaktadir. Oznel iyi olus birbiri ile iligkili
ii¢ unsuru kapsamaktadir: Olumlu duygulanim, olumsuz duygulanim, hosa giden
ve gitmeyen duygulardan olusmakta iken, yasam doyumu bireyin yasamina iligkin
bilissel degerlendirmeleri icermektedir. Olumlu duygulanimin ve algilanan yasam
doyumunun yiiksek olmasi, 6znel iyi olusun da yiiksek olduguna isaret etmektedir
(Diener ve Suh, 1997:189-216). Yasam doyumu, bireyin kendi yasamina iligskin
sahip oldugu genel yarg1 ve degerlendirmeler olarak tanimlanmaktadir. Oznel bir
nitelik tasiyan yasam doyumu yargilarinin olusmasinda, bireyin kendi durumunu,
uygun bir standart oldugunu dislndigli durumlarla karsilagtirmast rol
oynamaktadir (Diener ve ark., 1985:71-75 akt. Civitci, 2012:321-336).

Warr tarafindan 1999 yilinda tamamlanan bir arastirmaya gore, karsiliginda para
almarak yapilan isler, bir¢ok yetigkinin iyi olusu iizerinde 6nemli bir etkiye
sahiptir. Bu arastirma gdésteriyor ki; ¢alisanin 1yi olusu ile, yliksek performans, ise
gelmeme davraniginin azalmasi, isi birakma olasiliginda azalma, ve ise karsi daha
istekli olma arasinda bir iliski vardir (Warr, 1999). 109 Alman hemsire ile yapilan
tilkenmislik ve yasam doyumu arasindaki iliskiyi 6lgen bir bagka calisma; isin,
calisandan talep ettikleri ve sagladigi kaynaklarm calisan tarafindan yetersiz
bulunmasi durumunun tilkenme ve yabancilasmay1 gii¢lii bir sekilde etkiledigini
ortaya koymustur. Calisma kosullari, yasam doyumu ve tiikenmislik arasinda da
net bir iliski oldugunu gosteren c¢alismada, bu sonuclar daha Onceki benzer
calismalarin sonuglari ile paraleldir, denmistir (Demerouti ve digerleri, 2000:454-
464). Calisan memnuniyetinin is yeri karliligi, is degistirme davranisi ve en
nihayetinde de ekonomik sistemin siirdiiriilebilirligi ile iligkisini arayan benzer bir
baska c¢aligma da; calisanin is yerine dair algis1 ve ilgili birimin elde ettigi is
sonucglar1 arasindaki iligkinin meta-analizini yapmistir. Burada da sonuglar;
calisanm i yeri hakkindaki olumlu alg1 ve duygularinin; daha yiiksek miisteri
bagliligi, daha yiiksek karlilik, iretkenlik ve is degistirme egiliminin daha az
olmasi ile pozitif yonde iligkili oldugunu ortaya koymustur (Harter, Schimidt,
Hayes, 2002:268).

Bu ¢aligmada, is kosullarina dair hangi degiskenlerin, kisinin yagam doyumu
lizerinde bir etkisi oldugu arastirilmistir. Sorgulanan degiskenler isletmelerin
konuya dair bilingli ve sistemli Onlemler almasimi tavsiye edebilmek {iizere
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yapilandirilmistir.
2. KAVRAMLAR
2.1 is Kosullar1 ve Yasam Doyumu

Yasam doyumu, Diener’in, dlgeginin gegerlik ve gilivenirligine dair yazdigi
makalesinde de vurguladig: gibi kisilerin degisen yasam kosullarina gore degisen
(Diener, Tay, 2015:135-149), dolayisiyla subjektif bir algi olmanin Gtesinde,
icinde bulunulan kosullarin belirleyiciligi de oldukga giiclii olan bir algidir.

Olgegin gegerlik giivenirlik ¢alismalar1 swrasinda; 1)Farkli milletlerin &znel
algilariin nesnel kosullara bagl oldugu, 2) Birbirinden farkli kendi i¢inde benzer
kosullarda yasayan gruplarin benzesen cevaplarinin oldugu 3) Ozalgiy1 6lgmeyen
diger Olcekler ile korelasyonunun bulundugu, 4) Genetik ve psikolojik kosullarin
yasam doyum algisina eslik ettigi, 5) Belirgin yasam olaylarindan 6nce, bu olaylar
sirasinda ve sonrasinda yagam doyumunun degistigi 6) Yasam doyumu 6lgeginin
kisinin; intihar gibi, gelecek yasam sec¢imlerini 6ngérmede kullanilabilir oldugu
bulunmustur (Diener, Tay, 2012:135-149). Dolayisiyla spesifik gruplarin yasam
doyumlarmna etki eden faktorleri kestirme amaglh yapilan bir ¢alismanin
sonucunun tesadiifi oldugu ve sadece o sirada karsilasilan ya da segilen 6rneklem
grubunun subjektif algisinin bir ortalamasi oldugu séylenemez.

2.2. Is Giivenligi ve Is Yerinde Adalet Algisi

Karavardar’in 2015 yilinda bir sigorta sirketinin genel miidiirliik ¢alisanlar1 ile
yaptig1 arastirma sonuclarma gore kurumda adaletin olduguna dair inang tasiyan
calisanlarin isten ayrilma niyetleri daha diisiik ¢ikarken, bu ¢alisanlarin is tatmini
de daha yiiksek bulunmustur (Karavardar, 2015:139-150).

Spiegelaere ve digerleri tarafindan yapilan c¢alisma bulgularina goére; kisinin
kendisini c¢alistig1 yerde giivende hissetmemesinin, ¢alisanin is yeri baghligi, ve
bu degisken ilizerinden yaraticilig1 iizerinde hem dogrudan hem de dolayl etkileri
vardir (Spiegelaecre vd. 2014:3). O halde kisinin is yerinde kendini guvende
hissetmesi; sadece is doyumunu degil, is performasini da etkileyen bir faktordiir.

Calisanlarin Orgiitsel adalet algilari, orgiitsel faaliyetlerden ortaya ¢ikan maliyet
ve yararlarin, birey ve guruplar arasinda ne 6lgiide esit dagitildig: ile ilgili karar
ve davranislar1 degerlendirme ftizerine odaklanmistir (Demir, 2007 akt.
Karavardar,2015:139-150). Atalay’a gore; maliyet ve yararlar adaletli bir sekilde
dagitilir, kurallar tarafsiz sekilde uygulanmr, esitsizlik ve ayrimciliktan zarar
gorenlerin zarari tazmin edilir ise, bu orgiitte caliganlarin adalet algis1 yliksek
olacaktir (Atalay, 2010 akt. Karavardar,2015:139-150). Colquitt bu konuda
yaptig1 calismada isletmelerde adaletin 4 boyutunu tanimlanmistir. Buna gore;
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iicret, terfi, 6dil, ceza gibi girdi ve ¢iktilarin esit dagitilmasi, dagitim adaleti;
yonetim kararlarinda uygulanan prosediirlerin adil olmasi iglemsel adalet;
etkilesimsel adalet kisiler arasi iliskilerin moral ve etik degerler iizerine
kurulmasi; kisilerarasi adalet ise yoneticilerin ¢calisanlara tavir ve tutumlarinin adil
olmasi olarak tanimlanmustir (Colgqitt vd.,2013:199-236).

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirma genel tarama modellerinden iliskisel tarama modeline uygun olarak
desenlenmistir (Karasar, 2000).

3.2. Calisma Grubu

Arastirmanin ¢alisma grubunu 6zel sektdrde galisan beyaz yakali profesyoneller
olusturmaktadir.  Arastrmanin  Orneklemi tesadiifi olmayan Ornekleme
yontemlerinden amagli 6rnekleme yontemi ile secilmistir. Bu amacla Tiirkiye’nin
farkli bolgeleri ve illerinden 11 isletmeden veri toplanmistir. Katilimcilarin 68’1
(%45) kadin ve 83’i (%55) erkektir. Yaslar1 24 ile 52 arasinda degisen
katilimcilarin yas ortalamalar1 35.14 ve yaslarinin standart sapmasi 6.81°dir.
Katilimcilara ait ayrintili bilgiler Tablo 1’de sunulmustur.
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Tablo 1. Katihmeilara ait tammmlayici bilgiler

Kadin Erkek Toplam
n % n % n %
Yas
24 -31 24 35.3 25 30.1 49 32.5
32-38 30 441 30 36.1 60 39.7
39 ve Uzeri 14 20.6 28 33.7 42 27.8
Medeni Durum
Evli 39 57.4 63 75.9 102 67.5
Dul/Bosanmis 29 42.6 20 24.1 49 32.5
Mezuniyet Durumu
Lise 9 13.2 24 28.9 33 21.9
Y tiksekokul 9 13.2 9 10.8 18 11.9
Universite 34 50.0 43 51.8 77 51.0
Y ikseklisans 16 23.5 7 8.4 23 15.2

3.3.  Veri Toplama Araclan

Arastirmada calisanlara ait sosyo-demografik 6zelliklerini ve kurumlariyla ilgili
gorislerini elde etmek i¢in “Kisisel Bilgi Formu™ kullamlmistir. Yagam doyumu
dizeylerini 6lgmek icin “Yasam Doyumu Olgegi” kullanilmistir.

3.4. Verilerin Toplanmasi

Verilerin toplanacagi kurumlardan uygulamanin yapilmasi ic¢in gerekli izinler
alimmigtir. Gerekli izinler alindiktan sonra, uygulama yapilacak olan kurumlarda,
arastirmaci uygulamalar1 bizzat uygulamigstir.

Aragtirmada kullanilan veri toplama araglar1 2015 yili Eylil ay1 ile 2016 yili
Maysis aylar1 arasinda iki sayfalik bir foy seklinde 6rneklemde yer alan ¢alisanlara
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uygulanmistir. Bir katilimeinin veri setini doldurmasi yaklasik olarak 15 dakika
sturmustiir.

3.5. Verilerin Coziimlenmesi ve Yorumlanmasi

Aragtirma kapsaminda veri setinden elde edilen verilerin ¢éziimlenmesi “SPSS 15
for Windows” paket programu ile gerceklestirilmistir.

4. BULGULAR
4.a.Demografik Degiskenler ve Yasam Doyumu Arasinda iliski

Calisanlarin yasam doyumu puan ortalamalarinin cinsiyet degiskeni agisindan
anlaml diizeyde farkli olup olmadigina "t" testi teknigi ile bakilmistir. Bir fark
olmadig1 bulunmustur. Yas ortalamalar1 ve egitim seviyeleri ile yasam doyumu
arasinda anlamli bir fark olup olmadigina ise "Anova" teknigi kullanilarak
bakilmistir. Bu degiskenlerle yasam doyumu arasinda da anlamhi bir fark
bulunamamaistir. Ancak asagidaki tabloda goriildiigii lizere, ¢alisma yili ve yasam
doyumu arasindaki iliskiye bakildiginda calisma yili arttik¢a yasam doyumunun
da ytikseldigi goriilmiistiir.

Tablo 2. Calisma yili agisindan yasam doyumuna iliskin betimsel istatistikleri

Degisken Calisma yih N X SS
1-8 52 22.19 6.24

Yasam doyumu 9-16 56 23.05 5.37
17 ve lzeri 43 25.51 5.14
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Tablo 3. Calisma yili agisindan yasam doyumuna iliskin varyans analizi tablosu

Desisken Varyansin Kareler sd Kareler
gl Kaynag Toplam Ortalamasi P
Gruplar aras1 ~ 273.810 2 136.905 4.326 .015
Yasam doyumu
Grup igi 4683.660 148  31.646

Bu sonuglara gore calisma yili 1 ile 8 yil olan ¢alisanlarin yasam doyumlarimin,
calisma yil1 17 ve iizeri olan ¢alisanlarin yasam doyumlarindan anlamli bigimde
daha diisiik oldugu ifade edilebilir.

4.b. Is'e ve Yoneticiye Dair Alg1 ve Yasam Doyumu Arasinda Iliski

e Ozel sektér cahsanlarinin yasam doyumu puan ortalamalari mesleki
ilerleme inanci1 degiskeni acisindan anlamh diizeyde farkhlasmakta
midir?

Bunu incelemek igin iki Ortalama Arasmndaki Farkin Anlamlilik Testi olan “t”
testi teknigi kullanilmistir. Bulgular Tablo 2°de sunulmustur.
Tablo 4 Ozel sektér ¢ahsanlarinin mesleki ilerleme inanci acisindan yasam doyumlarina iliskin

t testi tablosu

Mesleki ilerleme

Degisken inancy N X ss t sd p
Var 98 24.15 5.76

Yasam doyumu 2.045 149 .043
Yok 53 22.17 5.55

Bu sonuclara gore, meslekte ilerleme inanci olan c¢aliganlarin  yasam
doyumlarinin, meslekte ilerleme inanci olmayan c¢alisanlarin  yasam
doyumlarindan anlamli bigimde daha yiiksek oldugu ifade edilebilir.

e Ozel sektér ¢ahsanlarinin yasam doyumu puan ortalamalan iyi/koti
yonetici algis1 degiskeni acisindan anlamh diizeyde farkhlagsmakta
midir?
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Iki Ortalama Arasindaki Farkin Anlamlilik Testi olan “t” testi teknigi
kullanilmigtir. Bulgular Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3. Ozel sektor calisanlarinin yonetici algis1 acisindan yasam doyumlarina iliskin

t testi tablosu

Y dneticisinin iyi

Degisken oldugunu diisiinme N X 5 t sd P
Evet 99 2431 559

Yasam doyumu 2572 149 011
Hayir 52 2183 5.75

Bu sonuglara gore yoneticisinin/yoneticilerinin iyi yonetici/ler oldugunu diisiinen
calisanlarin yasam doyumlari, yOneticisinin/yOneticilerinin 1iyi yonetici/ler
olmadigmi diistinen c¢alisanlarin yasam doyumlarindan anlamli bi¢imde daha
yuksektir.

e Ozel sektor calsanlarimn yasam doyumu puan ortalamalan
yoneticilerinin adil olmasi degiskeni acgisindan anlamh diizeyde
farkhlasmakta mdir?

Iki Ortalama Arasindaki Farkm Anlamlilk Testi olan “t” testi teknigi
kullanilmustir. Bulgular Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 5. Ozel sektor calisanlarinin yoneticilerin adil olmasi acisindan yasam doyumlarina

iliskin t testi tablosu
" Yoneticilerin adil =
Degisken oldugunu diisiinme N X 55 t sd P
Evet 75 2455 564
Yasam doyumu 2.348 149 .02
Hayir 76 22.38  5.69

Bu sonuglara gore yoOneticisinin/yoneticilerinin adil oldugunu diisiinen
calisanlarin yasam doyumlari, yoneticisinin/yoneticilerinin adil olmadigin
diistinen ¢alisanlarin yasam doyumlarmdan anlamli bigimde daha yiiksektir.
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o Ozel sektér cahsanlarinin yasam doyumu puan ortalamalari kurumda
giiven duygusu degiskeni acisindan anlamh diizeyde farkhlagsmakta
midir?

Iki Ortalama Arasindaki Farkin Anlamlilik Testi olan “t” testi teknigi
kullanilmugtir. Bulgular Tablo 5’de sunulmustur.

Tablo 6. Ozel sektér calisanlarimin kurumda giiven duygusu agisindan yasam doyumlarina

iliskin t testi tablosu

Degisken ﬁg;;mga guven X ss t sdp
Evet 97 2481 511

Yasam doyumu 4.087 149 .001
Hayir 54 21.02  6.07

Bu sonuglara gore kurumlarinda kendilerini giivende hisseden ¢alisanlarin yagam
doyumlari, kurumlarinda kendilerini giivende hissetmeyen c¢alisanlarin yasam
doyumlarindan anlamli bi¢imde daha yiiksektir.

e Ozel sektor calsanlarimin yasam doyumu puan ortalamalan
isyerindeki sosyal ortam degiskeni a¢isindan anlamh diizeyde
farkhlasmakta mmdir?

Iki Ortalama Arasindaki Farkm Anlamlilk Testi olan “t” testi teknigi
kullanilmistir. Bulgular Tablo 6'da sunulmustur.

Tablo 7. Ozel sektor calisanlarinin sosyal ortam acisindan yasam doyumlarina iliskin t testi
tablosu

Degisken Sosyal ortamm N X SS t sd p
Seven 131 23.67 5.85

Yasam doyumu 1.177 149 241
Sevmeyen 20 2205 4.90
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Tablo 7'de goriildiigii gibi, ¢alisanlarin sosyal ortami sevip sevmemelerinin yasam
doyumu diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bir fark yaratmadigi saptanmigtir
(to.os: 149 = 1.177, p > .09).

e Ozel sektor calsanlarinin yasam doyumu puan ortalamalan
isyerindeki iliskilerin iyi olma degiskeni acisindan anlamh diizeyde
farkhlasmakta midir?

Iki Ortalama Arasindaki Farkin Anlamlilk Testi olan “t” testi teknigi
kullanilmugstir. Bulgular Tablo 7°de sunulmustur.

Tablo 8. Ozel sektor ¢cahsanlarimn iliskilerin iyi olma agisindan yasam doyumlarina iliskin t testi
tablosu

Degisken iliskilerin iyi olma N X Ss t sd p
Evet 16 23.88  6.63

Yasam doyumu .307 149 .760
Hayir 135 2341 5.66

Tablo 8’de goriildiigi gibi ¢alisanlarin isyerinde iliskilerinin iyi olup olmamasinin
yasam doyumu diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bir fark yaratmadigi
saptanmustir (to.0s: 149 = 0.307, p > .05).

SONUC VE ONERILER

Arastirmada; yas, cinsiyet ve egitim seviyesi degiskenlerinin, istatistiksel agidan
anlaml bir fark yaratacak sekilde yasam doyumunu yordamadiklar1 goriilmiistiir.

Ancak calisma yili degiskenin yasam doyumu iizerinde etkisi oldugu goriilmiistiir.
Bu sonu¢ Yigit, Dilmag ve Deniz tarafindan yapilan (2011:1-18), Konya Emniyet
Miidiirliigii 6rneklemi sonuglar1 ile ortliismektedir. Bu ¢alismada arastirmacilar,
akla ¢ok yakin gelen bir yaklasimla, calisma yili daha az olan grubun yasam
doyumunun daha diisiik olmasini beklenti ile agiklamislardir (Yigit, Dilmag,
Deniz, 2011:1-18).

Mesleki ilerleme inanci ve yasam doyumu arasidaki iliskiye bakarak, kurumlara;
calisanlarin adaletinden emin olabilecekleri, objektif degerlendirme kriterleri ile
sekillendirilmis, seffaf organizasyon semalar1 olusturmalari, bu semalarda her
calisan i¢in ilerleme ihtimali barindiran, yani 6znel hedefler olusturmalarini
saglayan yollar gostermeleri onerilebilir.

11
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Yasam doyumu puan ortalamalarinin yonetici algisi degiskeni ile iliskisine
bakildiginda; isletmelere, islerin zamaninda ve geregi gibi yaptirilmas: ve
yonetilmesi meziyetlerinin yaninda, kendisine bagli calisanlarin takdirini
kazanabilen yoneticilerin tercih edilmesinin ya da yoneticilerin bu konudaki
farkindalik ve becerilerinin yiikseltilmesinin anlamlilig1 anlatilarak, bu konuda
onlemler almalar1 Onerilebilir.

Yasam doyumu puan ortalamalarinin yoneticilerin adil olmasi degiskeni ile de
iligkili oldugu bulunmustur. Adaletin subjektif bir algi oldugu bir gergektir.
Isletmeler acismndan ydnetimdeki seffaflik, degerlendirme kriterlerinin kisiler
tarafindan goriiniirligii, anlagilirlign ve miimkiin oldugu olgiide kabul edilebilir
olusu bir kaygi konusu olmalidir. Bu ¢ercevede gerekli onlem ve diizenlemeleri
sisteme dahil etmeleri 6nerilebilir.

Yasam doyumu puan ortalamalarinin kurumda giiven duygusu ile iliskisi de ¢ok
nettir. Bu sonuglara gore, kurumlarinda kendilerini giivende hisseden ¢alisanlarin
yasam doyumlari, kurumlarinda kendilerini giivende hissetmeyen ¢alisanlarin
yasam doyumlarindan anlamli bigimde daha yiiksektir. Burada baslangi¢c noktasi
her kurum ve isletme icin calisanlar1 ile yapacagi bir caligmayla giivenin
kaynaklarini belirlemek ve sonrasinda da bu kaynaklarin gelistirilmesi i¢in gerekli
onlemleri almak olmalidir.

Yasam doyumu puan ortalamalarmin digerleri ile iligkilerin iyi degerlendirilip
degerlendirilmemesi ya da isyerindeki sosyal ortamin nasil degerlendirildigi ile
ilgili bir farklilik yaratmadigi saptanmustir. Calisanlar kurum igindeki iligkileri
genel olarak pozitif degerlendirmese de, kiigiik gruplarda saghkli ve doyumlu
iliskiler kurmus olabilir.

Bu arastirmada ortaya konulmak istenen; beyaz yakali profesyonellerin is yerleri,
isleri, yoneticileri ve is arkadaslar1 ile olan iliskilerinin; bu kisilerin yasam
doyumu iizerinde bir etkisi oldugu ve gecmis arastirmalarin sonuglarindan
hareketle bu sonuglarin kisilerin is performansi dolayisiyla is yeri performans ve
karlilig1 tizerinde bir etkisi oldugudur.

Birden fazla arastirma ve Orneklem grubu ile yapilan ¢aligmalarda elde edilen
veriler gostermektedir ki, calisanlarm iyi olus diizeylerinin diisiikliigii hem
bireyler hem de isletmeler i¢in birgok yan etkiyi beraberinde getirmektedir
(Goetzel vd, 2002:320-330). Ozellikle ¢alisanin bagliligi, isletme performansi ve
kisinin iyi olusu aralarindaki iligskiyi arayan genisletilmis calismalar mevcuttur
(Truss vd, 2013:2657-2669). Kisinin iyi olus seviyesindeki diisiikliik, baglilikta
diisiikliigii ve bu da isletme performansinin diisiikliigii ile iliskili bulunmustur
(Christian  vd., 2011:89-136, Schaufeli, 2013). Gilmeanu, yaptig1 teorik

12



ORGANIZASYON VE YONETIM BiLIMLERI DERGISI
Cilt 12, Say1 1, 2020 ISSN: 1309 - 8039 (Online)

calismasinda; kisilerin is doyumu, bireysel performanst ve motivasyonlari
arasinda mutlak bir iliski oldugunu savunmustur (Gilmeanu, 2015:69-80).
Isletmelerin etkin ve verimli bir sekilde yasamlarini devam ettirebilmeleri ancak
stirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamalari ile miimkiindiir. Stirdiirtilebilir rekabet
avantajinin saglanmasinda i¢ miisteri olan c¢alisanlar 6nemli bir role sahiptir.
Calisanlarin istenen diizeyde performans sergilemeleri ancak is tatminleri,
orgiitsel bagliliklar1 ve isten ayrilma niyetleri istenen diizeyde ise miimkiin
olabilir (Karavardar, 2015:139-150).

Buradaki oneriler arastirmacinin smirh bilgi ve tecriibesi ile yapilmistir. Istatistik
bilgiler ise bilimsel kriterleri karsilayan niteliktedir. Daha engin tecriibe ve bilgi
ile ele alinarak hem isletme hem de calisanlar icin uygulanabilir ve sonug
getirecek 6nlem ve Onerilere hizmet etmesi umulmaktadir.
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Ozet

Bu arastirma Burdur ili merkezinde cesitli kamu kurumlarinda calisan memur
kadrosundaki ¢alisanlarin algilarima dayanilarak, toplumsal kiltirin orgitsel
degisim tutumuna etkisinde orgiit kiiltiiriiniin aracilik roliinii agiklamaya yoneliktir.
Olcekler cesitli  kamu ¢alisam  memurlara tesadifi olarak wuygulanmigtir.
Arastirmanmin  yonteminde  kullanmilan  istatistiksel — yaklagim  yapisal  esitlik
modellemesidir (YEM). Arastirmanin modeli yapisal esitlik modeli ile analize tabi
tutulmus ve sonucunda toplumsal kultirin anlaml: bir sekilde orgiitsel degisim
tutumuna ve orgiit kiiltiiriine etki ettigi ayni zamanda da toplumsal kiiltiiriin orgiitsel
degisime etkisinde orgiit kiiltiiriiniin aracilik etkisine sahip oldugu sonucuna
ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Toplumsal Kiltir, Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Degisim, Yapisal
Esitlik Modellemesi.

THE EFFECT OF SOCIAL CULTURE ON ORGANIZATIONAL CHANGE
ATTITUDE THROUGH ORGANIZATIONAL CULTURE

Abstract

This research aims to explain the mediating role of organizational culture in the
effect of social culture on organizational change attitude based on the perceptions of
employees in civil servants working in various public institutions in Burdur province.
The scales were applied randomly to various public servants. The statistical
approach used in the method of the research is structural equation modeling (SEM).

“ Bu makalede bilimsel arastirma ve yayin etigi ilkelerine uyulmustur. )
Atf (APA): Kandemir, H., (2020), Toplumsal Kiiltiiriin Orgiit Kiiltiirii Araciligi ile Orgutsel
Degisim Tutumlar1 Uzerine Etkisi, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 12 (1): 18-36.
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The model of the research was analyzed with the structural equation model and as a
result, it was concluded that social culture had a significant effect on organizational
change attitude and organizational culture, and it also concluded that organizational
culture had an mediating effect on the impact of social culture on organizational
change.

Keywords: Social Culture, Organizational Culture, Organizational Change,
Structural Equation Modeling.

JEL Codes: M14, 030, D83
1. Giris

Kultdrin glnluk dilimizdeki anlamlarindan bir tanesi, kiiltiir mantar1 vb. oldugu
gibi “dogal ortam disinda insan denetiminde yetistirilen” seklindedir. Gunluk
dilde kiiltiirin diger bir anlami: “bilgi”dir. Kiiltiirli insan denildiginde; bilgi
diizeyi ylksek, diisiince zenginligi olan ve her konuda bilgi sahibi olan insan ifade
edilmektedir. Kiiltiir kavramimin hepimizin bildigi bu kullanimlar1 disinda s6zliik
anlaminin: “Tarihsel, toplumsal gelisme siireci i¢inde yaratilan biitiin maddi ve
manevi degerler ile bunlart yaratmada, sonraki nesillere iletmede kullanilan,
insamin dogal ve toplumsal ¢evresine egemenliginin ol¢iisiinii gosteren araglarin
biitiinii, hars, ekin” (Glncel Turkce S06zlik) oldugu gorulmektedir. Yine
kapsayicit bir tanima gore Kiltur: “Bir toplumu ya da halki duyus, diisiiniis,
yvasayis bakimindan obiirlerinden ayiran ve gerek ozdeksel gerek tinsel alanlarda
olusturulan iiriinlerin tiimii.” (BSTS / Egitim Terimleri S6zligl) olarak kabul
edilmektedir.

S0zIluk anlamlarina gore, hars veya ekin kavramlari ile de ifade edilebilen kultir,
atalardan bugiline kadar meydana getirilen tiim maddi ve manevi degerler ve
insanin dogaya egemenligini artran tiim araglar1 kapsayacak sekilde genis
cercevede kullanilan bir kavramdir. Maddi ve manevi degerler ayirimi, maddi
kiltir ve moral kiiltiir ayirimima gotiirmektedir. Maddi kiiltiir, goriiniir alanlarla
ilgili, bir toplumdaki insanlarin iirettikleri teknoloji, liretim araglar1 ve gereclerini
kapsayan tim drlnleri ifade etmektedir. Moral kiltir ise o toplumdaki dini
inanglari, ahlaki degerleri, hukuk sistemini, insan iligkilerini diizenleyen yazili
veya yazilt olmayan kurallari, toplumda anlami olan sembolleri, davraniglarin
gerisindeki her tiirlii diislince ve algilamalar1 ve egemen veya muhalif zihinsel
durumlar1 anlatmaktadir (Bostanci, 2003: 111).

19



ORGANIZASYON VE YONETIM BiLIMLERI DERGISI
Cilt 12, Say1 1, 2020 ISSN: 1309 - 8039 (Online)

Huntington kiiltiiriin toplumlarin gelismesindeki rolii ile ilgili bir ¢alismanin
Ons6zinde, kiltirin farkli disiplinlerdeki farkli bilim adamlarinca farkli
baglamlarda tanimlandigmi ifade etmektedir. O’na go6re kiltur, siklikla, bir
toplumun sahip oldugu entelektiiel, musiki, sanatsal ve edebi Uriinleri ifade
etmektedir. Bu tanimlama “yiiksek kiiltiir’e karsilik gelmektedir. Bir antropolog
olan Clifford, ¢ok genis igerigi olan bir tanimla, kiiltiirii, bir toplumun sahip
oldugu degerler, pratikler, semboller, kurumlar ve insanlar arasi iligkiler olarak
aciklamaktadir. Kiltlriin her seyi kapsayan bir kavram olarak ele alindiginda
higbir seyi agiklayamayacagimi ifade etmektedir. Bu nedenle kiltirin toplumsal
gelismeyi nasil etkiledigini ortaya koyabilmek i¢in daha islevsel bir tanim yapma
ihtiyac1 vardir (2000: xv). Bundan dolayr Kkiltir, tamamen slbjektif bir
yaklagimla, toplumdaki insanlar arasinda yaygin olan degerler, davranislar,
inanclar, yonlendirmeler ve varsayimlar seklinde degerlendirilebilir.

Schein (2010: 2)’a gore kiiltiir, tek bir kiiltiirden degil, kultir diizeylerinden
olusmaktadr. Kultur dizeyleri, makrokilttr, orgutsel kiltar, alt kaltar ve
mikrokulttr olarak dorde ayrilmaktadir. Makrokiiltiirler, uluslarin, etnik ve dini
gruplarin veya kiiresel olarak yayilmis olan mesleklerin sahip oldugu kiiltiirlerdir.
Orgiitsel kiiltiir, 6zel sektdr orgiitlerinin, kamu orgiitlerinin veya kar amagsiz
orgiitlerin sahip oldugu kiiltiirti ifade etmektedir. Alt kiiltiirler, kuruluslarin
icerisindeki mesleklere ait kulturlerdir. Bunlar tip, hukuk, mihendislik gibi
alanlarla ilgili mesleklerdir. Mikro kdltirler ise Orgutlerin icerisinde veya
disarisindaki mikro sistemlerdir. Ornegin, cerrahi ekipler ve/veya gorev timleri
gibi. Bu ¢alismanin arastirma diizeyi makrokultur olarak ulusal kiiltir ve 6rgitsel
kaltardur.

Toplumsal kiiltiirtin 6l¢iimii ile ilgili olarak en bilindik model Hofstede’nin
degerler modelidir. Hofstede bu ¢alismasini1 1967-1973 arasinda 40 farkli tilkedeki
calisanlar Gzerinde gergeklestirmistir. Farkli is hedeflerinin 6nemini vurgulayan
yani igle ilgili degerleri 6lgmeye c¢alisan 14 soruluk ankete verilen cevaplara gore,
ekolojik faktor analizi yapan Hofstede, analiz sonucunda bireyselcilik ve erillik
olmak tizere 2 ana boyut ortaya koymustur. Daha sonra analizini 40 lkeden 53
ulkeye genisletmistir (Smith ve Dugan, 1996: 232). Bu genisleme neticesinde
116.000 galisanin dahil oldugu arastirma sonucunda dort temel kiltlir boyutu
ortaya ¢ikmustir. Bunlar, gui¢c mesafesi), bireysellik-toplulukguluk, erillik-disillik
ile belirsizlikten kagmmma boyutlaridir (Hofstede, 1983: 46).
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Gug mesafesi, bir toplumdaki insanlarin, giicin dagilimmda algiladiklar
esitsizligin Olglisti demektir. Giig, herhangi bir toplumda ayricaliklar ve statii
sembolleriyle birlikte kendini gosteren bir olgudur. Gug¢ mesafesinin yuksek
oldugu toplumlarda caliganlar patronlar1 ile aralarinda duygusal uzaklhigin fazla
olduguna inanirlar. Gii¢ mesafesinin diisiik oldugu toplumlarda tam tersine
calisanlar patronlarina karsi kabul edilmis bir esitsizlik igerisinde degildirler
(Hofstede, 2010: 61). Bireyselci toplum, bireyin ¢ikarlarinin toplumun ¢ikarlarinin
tizerinde tutuldugu bir toplumdur. Bireyselci toplumda bireyler arasi baglar
gevsektir ve herkes kendini yiiceltecek isler pesindedir. Toplulukc¢u toplum, gicli
bir sekilde birbirine bagli iiyelerden olusan toplumdur. Birey grup tarafindan
Oomiir boyu korunmaktadir (Hofstede, 2010: 92). Eril toplum, duygusal cinsiyet
rollerinin belirgin oldugu toplumdur. Erkekler iddiali, sert ve materyalist olurken,
kadinlar daha sefkatli, miitevazi ve yasam kalitesi odakl olurlar. Disil toplum,
duygusal cinsiyet rollerinin iist iiste bindigi toplumdur. Erkekler de kadmlar da
daha sefkatli, miitevaz1 ve yasam kalitesi odakli olma egilimindedirler (Hofstede,
2010: 140). Belirsizlikten kag¢iman toplum, herhangi bir belirsiz ve bilinmeyen
durumla karsilasildiginda tiyelerinin asir1 derecede tehdit algiladigi ve hissettigi
toplumdur. Bu algilama ve hissetme toplumun iyeleri arasinda belirsizlik
donemlerinde sinir stres yoluyla kendini gosterir. Ayrica, belirsizliklerin ve
bilinmeyenlerin azaltilmas1 i¢in yazili ve yazili olmayan kurallara sik¢a
basvurulur. Belirsizlikten kagcinmayan toplum, tam tersine belirsizlik ve
bilinmeyene kars1 psikolojik ag¢idan daha direngli bireylerden olusmaktadir.
(Hofstede, 2010: 191).

Bireylerin sahip oldugu ve davraniglara doniisme ihtimali olan inang ve tutumlarin
ortaya ¢ikisinda, gercek ¢evrenin yani kiiltiirel tesirlerin etkili oldugu konusunda
sosyologlar, egitimciler ve daha bir¢ok alandan bilim adamlar1 hemfikirdir (Krech
ve Crutchfild, 1994: 262). Toplumsal kiiltiiriin davranisa yansimasi konusunda
¢alismalardan birisi Ouchi (1981)’ye aittir. Ouchi (1981), Japon toplumunun sahip
oldugu kiiltiirel degerlerin Japon tarzi yonetime yansimasmi J Teorisi olarak,
Amerikan toplumunun sahip oldugu kltirel degerlerin Amerikan tarzi yonetime
yansimasini ise A Teorisi olarak ele almistir. Yonetimde basarili olabilmek igin ne
A ne de J Teorisinin yeterli olmadigini savunan Ouchi, kendince her iki tarzin
ustiin yonlerini bir araya getirerek Z Teorisi adin1 verdigi bir yonetim tarzinin
ozelliklerini swralamistir. Fukuyama (2005), kiiltiiriin toplumlarin gelecegini inga
etmede ciddi bir roliiniin oldugunu ileri stirmektedir. Farkli toplumlarda ekonomik
sistemler ayni olsa bile, ozellikle Kore, Japonya, Cin ve ABD 0Orneklerinden
hareketle, kiiltiirel farkliliklarin  ekonomik ve sosyal uygulamalarda
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farklilagsmalara neden oldugunu ifade etmektedir. Bir toplumdaki sosyal sermaye
diizeyi ve o toplumun bireyleri arasindaki giivenin yayginlik orani, 0 toplumun
ekonomik refahinimn artisinda 6nemli etkenler olarak goriilmektedir.

Bununla beraber, ayni kiiltiir igerisinde yasayan bireylerin tamaminin ayni inang
ve tutumlara sahip olacagini iddia etmek de zordur. Ayni kiiltiiriin liyelerinde ¢ok
genis bireysel farkliliklarla karsilagilabilir. Bu durum, kilturiin heterojen bir
yaptya sahip olmasmdan kaynaklanmaktadir. ilkel adi verilen, nispeten diger
toplumlara goére homojen olan toplumlarda bile bireylerde inang, tutum ve
faaliyetlerde farliliklarin oldugu goriilebilmektedir (Krech ve Crutchfild, 1994:
266-267). Calisgmanin arastirma bolimiinde ulusal kiiltiir modelini temel aldigimiz
Hofstede (1980: 21; 2010:5)’e gore kiiltiir, bir grubun tiyelerinin diger bir grubun
iyelerinden aymrt edilmesini saglayan zihnin veya diisiincenin kolektif
programlamasidir. Zihinlerin programlanmasi, ¢ocuklugundan itibaren yasadigi
cevrenin etkisiyle aymi kiiltiirel degerlere sahip olan bir grup insanin, benzer
diisiince yapisina ve davranislara sahip olmasi demektir. Benzer diisiince yapilar1
ayni ulusun igerisinde farkli bireylerde farklilasabilecegi gibi, farkli uluslarda
farkli bireylerde de benzesebilir. Ornegin, ingiliz Ulusunda 100 insandan 30’u
Tiirk Ulusunda ise 100 insandan 70’1 X diisiince tarzinda olabilir. Tabi ki, X zihin
veya diislince yapisinin programlanmasi gen, ¢evresel unsurlar ve diger unsurlarca
gergeklestirilecektir. Buraya kadar yapilan agiklamalar dogrultusunda toplumsal
kiltdriin o toplumdaki bireylerin, is yapma sekilleri, iletisim, liderlik ve yonetim
anlayiglar1 tizerinde etkili olacagmi sdylemek mimkindir. Diger taraftan
toplumdaki tim bireylerden benzer durumlarda ayni davranislari gostermesini
beklemek de dogru degildir.

Ulusal kiltirler arasindaki farkliliklarin yansidigi alanlardan biri de Orgutlerin
yapilandirilmasi ve yonetilmesiyle baglantili olan érgiit kiiltiiriidiir. Orgut kultlr,
orgiitiin iiyeleri tarafindan diizenlenen paylasilan anlamlar, degerler, davranislar
ve inanclar olarak (Patterson ve West, 2005: 405) tanimlanmaktadir.

Bir toplumdaki Orgiitlerin kiiltiiriiniin tamami ile o toplumun kiltiiriinden
sekillendigini soyleyememekle birlikte toplumsal kdltirin o toplumdaki
orgiitlerin kiiltiiriinii etkiledigi bilinmektedir. Ornegin, kurucunun veya ailenin
sahipliginde olma egilimi tasiyan Giliney Kore’deki isletmeler ve Tayvan’daki
Cinlilerin sahipligindeki isletmelerde yoneticiler, babacan (paternalist) olma
egilimi tasimaktadirlar. Orgiitte cahsanlar iizerinde yiiksek glic mesafesi ilgili
degerler tesvik edilmektedir. Batidaki isletmelerin ise Grgiit yapilar1 daha diiz ve
daha az birokratiktir (Lok and Crawford, 2004: 323-324).
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Ulusal kultirin 6rgut kaltirt Gzerinde yordamasi ve hangi tip toplumsal kulttrin
hangi tip oOrgiit kiiltiirii lizerinde ne diizeyde etkili oldugu varsayimlari, kulttre
hangi agidan yaklastigimizla baglantilidir. Hofstede (1994), 6rgut kulttrindn
ulusal kiiltiirden aywrt edilebildigini ancak, orgiit kiiltiiriiniin sekillenmesinde
ulusal kiiltiirtin etkisinin oldugunu varsaymaktadir. Gegmis ¢alismalarda da bunun
kanitlarmi gorebiliyoruz. Bu konuda ilk calismalardan birini gercgeklestiren
Soeters ve Schreuder’e (1988)’gore Hollanda’da faaliyet gosteren ABD menseli
muhasebe firmalari tizerinde ABD kiiltiiriiniin etkisi tespit edilmistir. Hilal (2006)
Avrupa, Latin Amerika, Amerika, Kuzey Amerika ve Asya’da subeleri olan
Brezilya kokenli uluslarétesi bir firmada 1742 katilimc {izerinde yapmis oldugu
bir aragtirmanin sonucunda, Brezilya kulturinin firma kaltira Gzerinde etkili
oldugunu ortaya koymustur. O’na gore bir iilkenin kiiltlirlini anlamadan o
tilkedeki bir oOrgiitiin  kiiltiirtinii anlayamazsiniz. Gulev (2009), Almanya,
Avusturya, Slovenya ve Danimarka tizerinde yapmus oldugu bir arastirmanin
neticesinde orglit kiiltliriiniin toplumsal kiiltiirlere 6ykiindiigiinii ve 6zellikle bu
etkinin iletisim, kontrol ve otorite kaliplarnin etrafinda sekillendigini ifade
etmistir. Akdeniz ve Seymen (2012) otel isletmeleri {izerine yaptiklar1 arastirma
sonucunda ulusal kiiltiirle 6rgiit kiiltiirii arasinda dogrusal bir iligkinin oldugunu
ve ulusal kaltirin drgat kaltiiriini ileri diizeyde etkiledigi sonucuna ulagmislardir.
Nazarian vd. (2014) iran’da orta ve biiyiik dlgekli 6zel sektor kurulusu yoneticileri
tizerinde yapmis olduklar1 bir arastirma neticesinde, toplumsal kiltirin orgut
kiiltliriinii  etkiledigini ve bu etkinin kurulus biiylkligli acisindan da
farklilagabildigini gormiislerdir. Ayrica, orta dlgekli isletmelerde érgut kulttrindn
hiyerarsi kiiltiirlinden biiyiik 6l¢ekli isletmelerin ise piyasa kiiltiiriinden agirlikl
olarak etkilendigini tespit etmislerdir.

Ulusal kiiltiir orgiit kiiltiiriinii  etkiledigi gibi 0Orgiit calisanlarmin alg1 ve
tutumlarini da etkilemesi s6z konusudur. Bu baglamda 6rgiitlerde degisime kars1
tutumlar toplumsal kilturiin ve érgut kaltdrunin etkisi ile sekillenmektedir. Bu
calismada Orgiit ¢alisanlarinin degisime karst tutumlarinin toplumsal kiiltiirden
etkilendigi, ayn1 zamanda orgiit kiiltiirliniin de aracilik etkisinin oldugu varsayimi
test edilmektedir. Daft (1998: 291)’a gore orgiitsel degisim ayn1 zamanda Orgiitte
yenilik meydana gelmesidir ve yeni bir diisiincenin ya da orgiit yapismin orgiit
tarafindan benimsenmesidir. Orgiitsel degisimle orgiitler, insan kaynaklarinda,
islevsel kaynaklarda, teknolojik becerilerde ve Orgiitsel becerilerde bir gelismeyi
hedeflemektedir. Orgiitlerde degisim, kiiciik adimlarla yapilabildigi gibi kokten ve
radikal adimlarla da yapilabilmektedir.
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Orgiitsel degisim; {ist yonetimin planlayarak bir program dahilinde uyguladig: bir
olgu olabildigi gibi orgiitiin dis cevredeki gelismelere adaptasyonu veya
tecriibelerinden 6grenmesi neticesinde kendiliginden olusan bir olgu olarak da
karsimiza ¢ikabilmektedir. Ozellikle giiniimiizde kendiligin olusan degisim daha
cok goriilmektedir (Child, 2005: 284-285). Orgiitsel degisim meydana geldiginde
orgiitlerin bu degisime karsi refleksleri nasildir sorusu ile ilgili literatiirde esas
inceleme konusu yapilan “degisime karsi direnme” olmustur. Elbette 6rgiitsel
degisime kars1 direng denildiginde bile hangi diizeylerde sorusuyla mukabele
etmek gerekmektedir. Clnki direng, orgiit, grup ve bireysel diizeyler agisindan
ortaya ¢ikabilmektedir (Dickinson ve Mannion, 2011:177). Bu ¢alismada bireysel
diizeyle ilgilenilmekte ve bireysel diizeyde degisime direng degil degisime karsi
temel tutumlar ele alinmaktadir.

Orgiitlerde degisim siirecinde bireylerin tutumlariyla ilgili olarak sadece direng
olgusunu dikkate alamayiz. Bireysel diizeyde orgiitsel degisime karsi tutum
denildiginde pozitif ya da negatif yonde olmak iizere bir orgiit ¢alisaninin o
orglitte meydana gelen bir degisiklik girisimini degerlendirmesi veya yargilamasi
(Lines,2005) tanimini yapabiliriz. Bu noktada vurgulanmasi gereken bir diger
husus, Orgiitsel degisme karsi tutumlarda bireysel farkliliklarin ve bireylerin
isyerindeki i¢sel ve digsal motivasyonlaridir (Elias, 2009). Vakola ve Nikolaou
(2005)’a gore orgilitsel degisim planlanirken ve uygulanirken orgiitteki ¢alisanlarin
kabullenme, diren¢c gosterme, alay etme, stres, baglilik gibi cesitli kisisel
reaksiyonlar gosterecegini bilmek gerekmektedir. Choi (2011) orgiitsel degisime
karst calisan tutumlariyla ilgili yapmis oldugu calismada genis bir literatiir
taramasimin neticesinde; orgiitsel degisime karsi ¢alisanlarin hazir olma, kararhlik,
aciklik ve sinizm olmak {izere dort tutumundan bahsetmektedir. Lines (2005)’e
gore Orgiitsel degisime karsi calisanlarin tutumlarini “tutumun giicii” ve “tutumun
yonii” unsurlarmi dikkate alarak ortaya cikarabiliriz. Tutumun giicii acisindan
giiclii veya zayif; tutumun yonii acisindan da pozitif veya negatif olmasi sz
konusudur. Dolayisiyla tutumlarin bu durumlarma gore c¢alisanlarin Orgiitsel
degisime karsi davranislar1 da sekillenecektir. Orgiitsel degisime karsi tutumu
negatif olan bir ¢alisanin bu tutumu giiglii ise, isten ¢ikis, direng, sabotaj veya
bilgi ifsas1; tutumu negatif fakat tutumunun giicii zayif olan bir ¢aligsan, bas egme,
ayak direme veya Orgiitsel sessizlik; tutumu pozitif ama zayif olan ¢alisan, itaat,
sahte baglilik veya orgutsel sessizlik; tutumu pozitif ve giiclii olan bir ¢alisan ise,
orgutsel vatandaslik davranigini, sorumluluk alma, profesyonel degisim davranist,
kalicilik, odaklanma, cabalama gibi davranislar1 sergileyecektir. Neiva vd. (2005)
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caliganlarin degisime karsi tutumlarini kabullenme, korkular ve sinizm olmak
iizere li¢ boyutta belirlemislerdir. Degisime karsi kabul tutumunda olanlar
degisimin gerekliligine inanan ve yeni ortama kendini hazirlama egilimi olan
insanlardir. Degisime kars1 korku sahibi olanlar, degisimle olusacak yeni ortama
guvenmeyen, ¢ekinen ve degisime siiphe ile bakanlardir. Degisime karsi olumsuz
olanlar ise degisimin yararma inanmayan ve ona karsi sdylem ve eylem
gelistirenlerdir.

Degisime kars1 tutum tipleri iizerinde hangi tip toplumsal kiiltiiriin ve Orgut
kiiltiirtiniin etkisi ne diizeyde vardir? Miroshnik (2002) yapmis oldugu bir
arastirmanin neticesinde toplumsal kiiltiirden kaynaklanan degerler veya sosyal
yapilar gibi unsurlarin organizasyonlarin faaliyetlerini, prosedurlerini ve
calisanlarini dogrudan etkiledigini ifade etmektedir. Aldulaimi ve Sailian (2012),
Katar’da kamu ¢alisanlar1 {izerinde yapmis olduklar1 bir arastirmada, ulusal
kaltirin gi¢ mesafesi, belirsizlikten kaginma, bireyselcilik-toplulukguluk ve
erillik-disillik boyutlar1 ile degisime hazir olus arasmnda kuvvetli bir iliskinin
oldugunu tespit etmislerdir. Hofstede (1980)’e gore gii¢ mesafesi, bireyselcilik ve
risk almaktan ka¢inma diizeyleri yiiksek olan toplumlarda degisime kars1 yiiksek
diizeylerde bir kars1 durus olusmaktadir. Aksine gii¢ mesafesinin, bireyselciligin
ve risk almaktan kag¢inma diizeylerinin ¢ok diisiik oldugu toplumlarda ise
degisime karsi1 direng diizeylerinin diisiik ve degisimi kabullenme diizeylerinin ise
yiiksek oldugu goriilmektedir. Gii¢ mesafesinin, bireyselciligin ve risk almaktan
kacmma diizeylerinin ¢ok diisiik oldugu toplumlarda istisare edilmesi, katilimin
saglanmas1 ve demokratik ortamlarin olusturulmasi neticesinde degisime karsi
giiclii bir destegin elde edilebilecegi diisiiniilebilir (Michalak, 2010). Benzer
sekilde orgiit kiilttrinin hem o6rglt Gzerinde hem de oOrgltteki birey zerinde
etkisi olabilecegini sdylemek miimkiindiir. Degisim, liderligin merkezinde yer
almaktadir. Orgiit kiiltiirii ise liderlerin degisimi basariyla gerceklestirebilmesi
icin etkili olan durumsal faktorlerden bir tanesidir (Latta, 2009). Ornegin,
Jani¢ijevi¢ (2012)’e gore oOrgiit kiiltiirlinlin  Orgiitiin  tercih edecegi degisim
stratejileri lizerinde ciddi bir etkisi s6z konusudur. Martin (2013)’e gdre Orgiit
kiiltiirii orglitsel degisim lizerinde hem engelleyici hem de kiskirtict olmak iizere
¢ift yonlii bir etkiye sahip olabilmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin drgiitsel degisime
kars1 bireysel tutumlara da etkisi vardir. Rashid vd. (2004) Malezya’da yapmis
olduklar1 bir arastirma neticesinde orgiit kiiltiirii tipinin (6rgiit kiiltiriinii dort tipe
ayirmiglardir: ortak kiltur; pargal kiiltiir; sebekelenmis kiiltiir ve ¢ikarci olmak
iizere) oOrgilitsel degisime yonelik tutumlarm duygusal, bilissel ve davranigsal
yonleri iizerinde farkli diizeylerde etkisinin oldugunu tespit etmislerdir (Ornegin
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cikarci kiiltiiriin orgiitsel degisime yonelik tutumlarm davranigsal boyutu tizerinde
pozitif yonli guclu etkisi oldugu goriilmiistiir).

2. Arastirma

2.1.  Arastirmanin Amaci ve Orneklemi

Bu c¢aligmanin amaci, toplumsal kiiltiiriin orglit kiiltiirii ve Orgiit bireylerinin
degisime kars1 tutumlar1 lizerinde etkisi olup olmadigini analiz etmektir. Ayrica,
toplumsal kiiltiiriin degisime kars1 tutumlar tizerindeki etkisinde 6rgit kulttrindn
aracilik etkisinin diizeyi test edilmek istenmistir. Arastirmanmn evrenini Burdur
ilinde galisan kamu personeli olusturmaktadir. Burdur ilinde toplam 15.978 kamu
calisan1 bulunmaktadir. Arastrma oOrneklemi kolayda oOrnekleme yOntemi ile
belirlenen 442 kisiden olusmustur.

2.2. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirmanin modeli, tanimlayic1 ya da durum belirleyici olarak adlandirilan
modele uymaktadir. Bu tip modellerde, degiskenler ve degiskenler arasi iliskiler
tanimlanmakta ve bu tanimlara dayanarak bazi tahminler yapilabilmektedir
(Kurtulus, 1996: 310).

Sekil 1: Arastirma Modeli

TOPLUMSAL

KULTUR

v

ORGUTSEL DEGISIM
ALGISI

Arastirma modeli dogrultusunda asagidaki hipotezler gelistirilmistir.
Ha: Toplumsal kalttr 6rglt kaltirt Gzerinde yordama giictine sahiptir.

Hp. Toplumsal kiiltiir orgiitsel degisim tutumlar1 ilizerinde yordama gliciine
sahiptir.
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H.. Orgiit kiiltiirii 6rgiitsel degisim tutumlar1 {izerinde yordama giictine sahiptir.

Ha: Toplumsal kiiltiiriin orgiitsel degisim tutumlar1 tizerindeki etkisinde orgut
kiiltiirtintin aracilik etkisi vardir.

2.3.  Veri Toplama Araclar ve Analiz Yontemi

Arastirmada veri toplama aracit olarak anket teknigi kullanilmistir. Anket
formunda 3 6lgek ve demografik sorular yer almistir. Birinci dlcek, Toplumsal
Kiiltiir Olgegi (TKO) (Carike1 ve Atilla, 2009; Dursun, 2013; Stull and Till, 1995;
Ryu and Moon, 2009)’dan esinlenerek hazirlanmistir. TKO, Hofstede’nin ulusal
kiiltiir boyutlarina vurgu yapan yukarida bahsedilen ¢aligmalardan elde edilen ve
24 soru igeren 8 boyutlu bir dlgektir. Bu boyutlardan bireyselcilik, (insanlarin
kendi c¢ikarlar1 pesinde kosmalar1 elde edilen toplam ¢ikar1 arttiracaktir);
toplulukguluk,(grup igerisinde bireyler grubun iyiligi icin fedakarlik yapma
isteginde olmalidirlar); risk alma (hayatimda her konuda risk almaktan
hoslanirim); riskten kacinma (hayatimda hicbir konuda risk almaktan
hoslanmiyorum); yiiksek giic mesafesi, (Isyerinin huzuru ve basaris1 icin
calisanlarla yoOneticiler arasina mesafe koymak gerekmektedir); diisiik giic
mesafesi, (Calisanlar yoOneticilerine katilmadiklar1 noktalar1 acik¢a ifade
edebilmelidir); erillik, (Isimde basarili olmam, benim igin en énemli hususlarin
basinda gelir); disillik, (YoOnetici 6zverili olmali, fedakarlik yapmali ve hirsh
olmamalidir) gibi sorularla dlgiilmiistiir. ikinci dlcek olan Orgiit Kiiltiirii Olgegi
(OKO) Cameron ve Ouinn’in Orgiit kiiltiirii ayirimmi dikkate alarak dort alt
boyuttan olusturulmustur. Bu boyutlarla ilgili sorular Cameron ve Ouinn, 2006:
37-45; Gaal vd., 2010 ve Erdem, 2007°den yararlanilarak hazirlanmistir. Klan
kiiltiirii, “kurumumuzdaki birlik beraberlik her seyden daha énemlidir”, hiyerarsi
kiiltlirii, “Kurumumuzda her seyden Once diizen ve kurallar 6nemlidir”, pazar
kiltdrh, “kurumumuzda ¢alisanlarin kendi ¢ikarlar1 pesinde kosmasi istenen bir
durumdur” ve adhokrasi kiiltiirli, “kurumumuzda her seyden once ¢alisanlarin
inisiyatif almasi1 ve kendi kararlarint vermesi Onemsenir” gibi sorularla
Olclilmiistiir. Bu calismada degisime karsi tutum olgusunu 6lgmek i¢in {igiincii
dlcek olan Degisime Karsi Direng Olcegidir (DKDO) kullanilmistir. Neiva ve
arkadaslarmm (2005) “Attitudes Towards Organizational Change: Validation of a
Scale” isimli ¢aligmasinda yer alan Olgek Turkgeye uyarlanarak kullanilmistir.
Korku, Cynism ve Acceptance olmak iizere 3 boyuttan olusan bu 6lgekte; korku
“degisim siireclerinde islerimi kaybetmekten korkarim”, cynism “degisikliklere
kars1 kendimi savunmak i¢in yeni bir sOylemler gelistiririm” ve acceptance
“degisikliklerin Orgiitiin performansmi artirdigina inaniyorum” gibi sorularla
olciilmiistiir. Olgeklerde yer alan sorularin yanitlar1 icin bes aralikli Likert tipi
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metrik ifadeler kullanilmustir. Bu ifadeler, (1) higcbir zaman, (2) nadiren, (3)
arasira, (4) siklikla ve (5) her zaman seklindedir.

Anket verilerinin degerlendirilmesinde demografik degiskenler SPSS 16.0
istatistik programi kullanilarak analiz edilmistir. Arastirma modelinde yer alan
degiskenler ise AMOS 16 programi ile modellenmistir.

3. Bulgular
3.1. Demografik Bulgular

Tablo 1. Demografik Bulgular

Yas 20-30 arast 31-40 aras: 41-50 arast 51-60 aras:

81 161 123 51
o Erkek Bayan
Cinsiyet 203 133 )
Esiti Ortaégretim  Lise Onlisans Lisans Lisansustl
sitim 28 77 112 194 16
. Memur Sef Mrd Yrd. Sube Mid. Mudlr  Bask.
Pozisyon 266 17 10 5 29 88
Cal vl 1-5 arasi 6-10 arasi 16-20 arast 21-25 arasi 26 ve Uzeri
alisma X1 947 62 48 62 54
Medeni Hal Evli Bekar
347 78

3.2. Yapisal Esitlik Modellemesi ve Bulgular

Arastirma modelinin bir biitiin olarak degerlendirilebilmesi i¢in uyum 1iyiligi
degerleri (Goodness of Fit Statistics) dikkate alimmaktadir. Uyum 1yiligi
istatistikleri, modelin kabul edilip edilemeyecegine iliskin bir takim sinir degerler
kullanilarak yorumlanabilir. En sik kullanilan uyum iyiligi degerlerinden biri X2
(Ki-kare) degeridir. Bu degerin AMOS’taki karsiligi ise CMIN/df degeridir.
YEM c¢alismalarinda CMIN/df (serbestlik derecesi) degerinin ikiden biiyiik olmas1
modelin iyi bir model oldugunu, bes veya besin altinda bir deger olmasi ise
modelin kabul edilebilir bir uyum iyiligine sahip oldugunu gosterir (Joreskog ve
Sorbom, 1993: 122-126). Bunun yani sira siklikla kullanilan bu uyum degerleri
GFI (Goodness of fit index) degeri, CFI (Comperative fit index, Karsilastirmali
uyum indexi) degeri, TLI (RFI) (Tucher-Lewis index, Goreceli uyum indexi)
degeri, NFI (Normed fit index, Normlastirilmis uyum indexi) degeridir. Bu uyum
iyiligi indexleri sifir ile bir arasinda deger alir ve bire yaki olmasi uyumun ¢ok
iyi oldugunun gostergesidir. Uygunluk kriteri optimal degerlerine bakildiginda
GFI, CFI, RFI, NFI, NNFI => 0.90 olmasi, AGFI => 0.80 olmas1 uyumun ¢ok iyi

oldugunun gostergesi ve $2ldf (Ki-Kare/serbestlik derecesi)’nin ikiden kiiglik
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olmas1 mitkemmel uyumu bese kadar olmasi ise de kabul edilebilir uyumun
gostergesidir (Joreskog ve Sorbom, 1993, Kline, 1998). RMSEA, Ortalama hata
karekok yaklagimi (Root —Mean-Square Error Approximation). RMSEA 0.05°¢
esit veya kiigiik degerde ise oldukga iyi bir uyumu gdstermektedir. 0.08-0.10
arasindaki degerler ise kabul edilebilir bir uyumu gosterirken, 0.10’dan biiyiik
deger kotti uyumu ifade etmektedir (Y1lmaz, 2004b:77-90).

Bu istatistiki bilgiler kapsaminda asagida modellerin tiimii degerlendirildiginde
uyum indeksi (CMIN/df, RMSEA, GFI, RMR, NFI, IFl, CFl, RFI) degerlerinin
kabul edilebilir diizeylerde oldugu gorilmektedir (Bkz. Tablo 2).

Sekil 2. Ortiik Degiskenlerle Aracilik Etkisinin Test Edilmesi ile Yol Analizi

Tablo 2. Yol Analizi Sonucunda Ol¢eklerin Uyum lyiligi Degerleri

CMIN/df RMSEA  GFI NFI RMR IFI
Kabul Edilebilir Degerler CFl
<5.00 <.80 <0.90 <1.00 <0.80 <0.90
<0.90
Ortiik Degiskenlerle Aracilik 0.062 0.940 0.835 0.42 0.890 0.887
Etkisinin Test Edilmesi ile Yol 2.686

Analizi
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Sekil 2’ye gore bagimli degiskenler olan toplumsal kiiltiir, orgiitsel kiiltiir ve
orgiitsel degisim algisinin alt boyutlarmm SPSS 21 programi yardimi ile toplam
puanlar1 alinmis ve birer bagimsiz degisken haline getirilerek regresyon yollari ile
bir st boyutuna baglanmistir. Toplumsal kiiltiir 8 alt boyutu (bagimsiz degiskeni)
ile orgiit kiltiiri 4 alt boyutu ile, orgiitsel degisim algist da 3 alt boyutu ile
gozlenen degiskenlerle yol analizi yapilmistir.
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Tablo 3. Toplumsal Kultiriin ve Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiitsel Degisim Uzerindeki

Yordama Gucunu Gosteren Regresyon Katsayilar: ve Anlamhilik Diizeyleri

R S.E. C.R. P
Orgiitsel Kltir | Toplumsal Kiiltir -
(Organizational_Culture) < (National_Culture) ,596 | ,198 | 6,143
Orgiitsel Degisim | Toplumsal Kiiltir -
(Organizational_ Change) < (National_Culture) 594 1,229 | 3,957
Orgiitsel Degisim | Orgiitsel Kuilttir -
(Organizational_ Change) < (Organizational_Culture) 525 1,099 | 3,972
Bireycilik <... | Toplumsal Kiltdr 492
(Individualism) (National_Culture) '
Toplulukguluk ___ | Toplumsal Kulttr o
(Collectivism) < (National_Culture) 575 1,158 | 8,892
Yk. Belr. Mesafesi | Toplumsal .
(HUA) < Kltar(National _Culture) ,550 |, 150 | 6,892
Diis. Belr. Mesafesi | Toplumsal Kultar .
(LUA) < (National_Culture) 409 1,119 | 5877
Yik. Gug¢ Mesafesi | Toplumsal Kultar o
(HPD) < (National_Culture) 541 1,178 | 6,508
Diis. Gl¢ Mesafesi | Toplumsal Kultar .
(LPD) < (National_Culture) 278 | 122 | 4,375
Erillik Toplumsal Klttr .
(Masculinity) < (National_Culture) 277 1,154 | 4,265
Disilik | Toplumsal Kultar .
(Femininity) < (National_Culture) ,394 1,136 | 5731
Hiyerarsi - Orgitsel Kiiltiir 635
(Hierarchy) (Organizational_Culture) '
Pazar Orgitsel Kltir e
(Market) < (Organizational_Culture) 758 1,030 | 11,372
Klan Orgitsel Kltir e
(Clan) < (Organizational_Culture) ,506 | ,091 ) 8,633
Adhokrasi Orgitsel Kltir -
(Adhocracy) < (Organizational_Culture) 695 1,087 | 10,925
Kabullenme <... | Orgiitsel Degisim 483
(Acceptance) (Organizational_ Change '
Korku | Orgiitsel Degisim o
(Fears) < (Organizational_ Change 269 | 1,104 ) 4,726
Sinizm | Orgiitsel Degisim
(Cynicism) < (Organizational_ Change 166 | 121 ) 2,862 004
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Tablo 3’te toplumsal kiiltiiriin ve orgiit kiiltiiriiniin orgiitsel degisim tizerindeki yordama
guct gorulmektedir. Bu bulgular dogrultusunda, test edilen hipotezler sonuglari
sunlardir:

Sekil 2’de goriilecegi lizere, toplumsal kiiltiiriin 6rgiit kiiltiirii (B=.596, p=***) ve
orgiitsel degisimi (p=.594, p=***) anlamli diizeyde yordamaktadir. Bu demektir
ki; toplum kiiltirinde ve oOrgiit kiiltiirindeki 1 birimlik bir degisim orgutsel
degisimde yaklasik 0,60 birimlik degisime sebep olmaktadir. Bu sonuglara gore
orgiit kiiltiirinii arac1 degisken olarak kabul ettigimiz takdirde, 6rneklemimizde
orgiit kiiltlirtiniin aracilik etkisinin ¢ok etkili bir yapiya sahip olmadigi, toplumsal
kiiltiir ile orgiit kiiltiirtiniin neredeyse orgiitsel degisimi ayn1 yordama katsayisina
sahip oldugunu soyleyebiliriz.

Ortiik degiskenler ile yol analizi sonuglarmna gére toplumsal kiiltiir boyutlarm1
yordayan diisiik giic mesafesi (p=.278, p=>***) ve erilik (=277, p=***) gizil
degiskenleri yordama katsayilar1 agisindan yapisal esitlik literatiiriine gore
yetersiz bir regresyon katsayisma sahiptir, Biliyiikoztlirk’iin (2004) “Ag¢imlayici
faktor analizi, ¢ok sayida degiskenden (maddeden) bu degiskenlerin birlikte
aciklayabildikleri az sayida tanimlanabilen anlamli yapilara ulasmayi1 hedefler.
Acimlayici faktor analizinde, Olgekte yer alan bir maddenin tanimlanacak olan bir
faktorde yer alip almamasi, o faktorle olan iliskisini gosteren yik degerinin
yiiksek olmasina baglidir. Bir faktorle ylksek yik degeri veren maddeler faktorin
tanimlandig1 yapiyr Olcen maddeler olarak adlandirilir. Madde faktor yiik
degerinin genellikle 0.45 ve daha yiiksek olmasi istenmekle birlikte faktor yiik
degeri 0.30 olan maddeler de Olgekte tutulabilir” degerlendirmesine istinaden
erilik ve diisiik glic mesafesi gizil degiskenleri yeterli diizeyde toplumsal kiiltiir
Olcegini agiklamakta zayif kalmaktadwr. Yine ayni degerlendirmeye bagl
kalmarak orgiitsel degisim oOrtliik degiskenini yordayan degisimden korkma
(B=.269, p=***) ve degisim karsithi (B=.166, p=,004) gizil degiskenleri de 6rgiitsel
degisim Ortilk degiskenini aciklamakta yetersiz kalmaktadwr. Diger gizil
degiskenlerin bagli oldugu ortiikk degiskenleri yordama katsayilar1 yeterli ve
anlamli oldugu anlasilmaktadir.
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Tablo 4. Hipotezlerin Ret/Kabul Durumlari

HIPOTEZLER SONUC

H,: Toplumsal kaltur 6rgat kilttri Gzerinde yordama glclne sahiptir. Kabul

Hy: Toplumsal kiiltiir 6rgiitsel degisim tutumlari {izerinde yordama giiciine sahiptir. Kabul
H.. Orgiit kiiltiirii orgiitsel degisim tutumlar {izerinde yordama giiciine sahiptir. Kabul
Kabul

Hg. Toplumsal kiiltiiriin  orgiitsel degisim tutumlar1 iizerindeki etkisinde Orgiit
kiiltiiriniin aracilik etkisi vardir.

Yapilan analizler sonucunda modele iliskin gelistirilmis olan H,, Hp, Hc ve Hg
hipotezleri kabul edilmistir.

4.Sonug

Orgiitsel degisim kamu kurumlar1 gibi hiyerarsik ve biirokratik yapili orgiitlerde
gerceklesmesi zor olan yonetim uygulamalarindan biridir. Bu sireci etkileyen ¢ok
sayida bagimsiz degiskenler vardir. Bu bagimsiz degiskenlerden orgiit kiiltiirii ve
toplumsal kiiltiir arastirmada bagimsiz degiskenler olarak belirlenmis ve calisma
bu dogrultuda sekillendirilmistir. Yapilan arastirmanin sonuglarina gore kamu
kurumlarinda orgiitsel degisim hem toplumsal kiiltiirden etkilenmekte hem de
orgut kaltarunden etkilenmektedir. Bu etkinin modellenmesinde oOrgut kulthri
aract degisken olarak belirlenmis modelin istatistiksel olarak sonuglarina gore
orgut kalturl aracilik etkisine sahiptir. Sonug olarak yonetici orgiitsel degisimi
saglamak istiyorsa birbiri ile siki iligki i¢inde olan 6rgiit ve toplum kiiltiiriiniin
birlikte degisime olan etkisini gdz Oniinde bulundurmalidir. Sadece toplumsal
kiltar etkisini veya orglt kalturl etkisini gbz oninde bulundurarak orgutsel
degisim saglanamamaktadir. Sonug¢ degerlendirmesi ilgili modele yonelik olup bir
oneri olarak farkli ¢alismalarla kamu kurumlarindaki 6rgiit degisim uygulamalar1
Olcllebilir.
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OZET

Kiiresellesmenin yogun oldugu giiniimiizde rekabet edilebilirlik noktasinda ozel
sektor kadar kamu kurum ve kuruluglarinda da basarinin saglanmasi ve
belirlenen hedeflerin ve degerlerin gergeklestirilmesi icin kilit rolii oynayan
varliklar stiphesiz sahip olunan “insan kaynaklari”dir. Bu baglamda,
yiiksekogretim kurumlarindan tiniversiteler igcin de en onemli deger o kurumda
calisan idari ve akademik personelin tutum ve davramslardwr. Ciinkii bu tutum ve
davranislar tiniversitelerin kalitesini ve basarisini etkilemektedir.

Belirlenen hedeflere ulasmak, basari ve hizmet kalitesini saglayabilmek icin is
gorenlerin motive bir sekilde calismasi gerekmektedir. Is gorenlerin beklenti ve
ihtivaglarina onem verildigi, diiriist, adil, hosgoriilii,  empati kavraminin
benimsendigi, ahlakli ve etik degerlere 6nem veren davranislarin sergilendigi bir
orgiit kiiltiiriinde isgorenlerin motive olarak c¢aliymalari ¢ok daha kolay
olabilmektedir. Bu tarz bir orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasinda en onemli etki
roliine sahip olanlar da o érgiitte calisan etik liderlerdir. Orgiit icerisinde kendi
eylemlerini ve iliskilerini uygun normlarla uyumlu davramslar sergileyen kisiler
olarak bilinen etik liderlerin prososyal davraniglar iizerinde olumlu etkileri
bulunmaktadir. Bu prososyal davranislarla yonetilen isgorenler etik liderlerini rol
model alwrlar; isbirligi yapma, paylasma, empati kurma, diger isgorenlerin
iyiligini gozeterek yardim etme; koruma gibi prososyal davranmislar gostermeye
egilimli olabilmektedirler. Bir bakima etik liderlerin ozelliklerini gosteren

“ Bu makalede bilimsel aragtirma ve yayin etigi ilkelerine uyulmustur.
Atf (APA): Yeksan, O., (2020), Yiiksekogretimde Calisanlarin Etik Liderlik Algilamalarinin
Orgiitsel Bagliliklar1 Uzerindeki Etkisi, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 12 (1): 37-60.
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prososyal davramislarin etkisi ile is gorenlerin orgiitsel baghliklart da yiiksek
olabilmektedir.

Literatiirde yapilan etik liderlik ve orgiitsel bagliik arasindaki iliskileri inceleyen
calismalarda da goriildiigii tizere etik liderlik davraniglarimin isgorenlerin Allen
ve Meyer ( 1990) in gelistirdikleri orgiitsel bagliligin ti¢ boyutu olan — duygusal
baghlik- devam baghlgi- normatif baghliklari-Uzerinde olumlu etkilerinin
oldugunu soylemek miimkiindiir. Bu iliskiyi dogrulayan bir¢ok ¢alismaya da
rastlamak mumkinduir (Schwepker,2001, Trevino, 1990, Trevino vd, 1998, Tsai ve
Huang, 2008). Is gorenler acisindan etik bir iklimin giiclendirilmesini saglayan
unsurlarin olmast durumunda- giivenli bir iy ¢evresi, adil iicret sistemi, karsilikl
verilen sozlerin yerine getirilmesi, dogruluk, adalet gibi gereklilikler- is
gorenlerin daha c¢ok yuksek bir performans sergileyerek orgitlerinde kalmaya
istekli olacaklarini gostermektedir.

Yapilan literatiir calismalarindan yola ¢ikarak bu ¢alismadaki amag, Van ilindeki
Yiiksekogretim kurumu (Van Yiiziincii Yil Universitesi) 'nda ¢alisan idari ve
akademik personelin kurum icinde wuygulanan etik liderlik algilamalarinin
orgiitsel bagliliklar iizerindeki etki derecesini ortaya koymaktir.

Arastirma yontemi olarak nicel yonteme basvurulmus, veriler anket yontemi ile
toplanmigstir. Verilerin  analizinde ~ SPSS16  istatistik  programindan
yararlanimigtir.

Elde edilen analizler sonucunda etik liderlik ile is gérenlerin orgiitsel bagliliklar
arasinda bir iliski oldugu tespit edilmistir. Etik liderlerin is gorenlerin orgiitsel

baghliklarinda belirleyici bir faktor oldugu da belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Baghhk, Etik Liderlik, —Akademik ve Idari
Personel, Yiiziincii Yil Universitesi
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THE EFFECT OF ETHICAL LEADERSHIP PERCEPTIONS OF
EMPLOYEES IN HIGHER EDUCATION ON ORGANIZATIONAL
COMMITMENTS

ABSTRACT

In today's world where globalization is intense, the assets that play a key role in
achieving success, the targets and values determined in the public sector as well
as the private sector in the competitiveness point are undoubtedly owned “human
resources . In this regard, the most important value for universities from higher
education institutions is the attitudes and behaviors of administrative and
academic employees working in that institutions. Because these attitudes and
behaviors affect the quality and success of universities.

Employees are to work in a motivated way in order to achieve the settled goals
and ensure the success and quality of service. In an organizational culture where
employees' expectations and needs are given importance, honest, fair, tolerant,
empathy is adopted and behaviors that give importance to ethical and ethical
values are exhibited, it can be easier for employees to work motivated. Ethical
leaders working in that organization have the most important role in creating
such an organizational culture. Ethical leaders, known as individuals who exhibit
their actions and relationships within the organization in compliance with
appropriate norms, have positive effects on prosocial behaviors. Employees
managed by prosocial behavior take role models of their ethical leaders; they may
be inclined to show prosocial behaviors such as cooperation, sharing, empathy,
helping and protecting other employees for their well-being. In a way, the
organizational commitment of employees can be high with the effect of prosocial
behaviors that show the characteristics of ethical leaders.

As it is seen in the studies examining the relationships between ethical leadership
and organizational commitment in the literature, it is possible to say that ethical
leadership behaviors have positive effects on the three dimensions of the
organizational commitment developed by Allen and Meyer (1990) - emotional
commitment — continuance commitment - normative commitment. It is possible to
come across many studies confirming this relationships(Ferrell et.all.,2005,
Schwepker,2001, Trevino, 1990, Trevino, 1998, Tsai and Huang, 2008).If there
are factors that provide an ethical climate for the employees - a safe work
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environment, a fair wage system, the fulfillment of promises, honesty and fairness
- it shows that those who work will be more willing to stay in their organizations.

Based on the literature studies, the aim of this study is to determine the degree of
influence of the administrative and academic staff working at the Higher
Education Institution (Van Yiiziincii Yil University) in Van Province on the
organizational commitment of ethical leadership perceptions.

Quantitative method was used as the research method and the data were collected
by questionnaire method. SPSS 23 statistical program was used to analyze the
data.As a result of the analysis, it was found that there is a relationship between
ethical leadership and organizational commitment of the employees. It was also
determined that ethical leaders are a determining factor in the organizational
commitment of employees.

Keywords: Organizational Commitment, Ethical Leadership,Administrative and
Academic Employees, Van Yiiziincii Yil University.

JEL Cods: M50, M54
1. GIRIS

Liderlik, dogustan gelen bazi 6zelliklerin ve sonradan edinilen bilgi tecriibe ve
yeteneklerin toplaminda meydana gelen bir yasam tarzi olmak ile birlikte
merkezine ‘etik’ kavrammi almustir. Liderlikte esas olan; bir grup izleyiciyi
etkileme ve belli amaglar dogrultusunda biraraya getirme ve onlari etkileyebilme
yetisidir (Giil ve Ince, 2014: 128). Ozellikle 1990’11 yillardan itibaren diinyadaki
degisme ve gelismeler liderlerin oOrgiitsel ¢abalar ve izleyicileri belirli amaglara
yoneltme gibi eylemlerinde etik degerleri 6n plana almalar1 gerekliligini
dogurmustur. Liderlere yiiklenen bu yeni rol ile liderler ¢evresindeki birey ve
gruplart  Orglitiin amaglarma yonlendirirken, yasanan durum, olay ve olgulari
belirli bir ahlaki siizgegten gegirerek yonetmek durumundadir. Orgiitiin iginde
etik bir iklim olusturmak; etik deger ve kodlara yer vermek yeni bir liderlik
anlayisinin olugmasima da yardime1 olmaktadir. Ote yandan hem kamu kurum ve
kuruluslarinda hem 6zel sektérde yasanan etik dis1 davraniglar da liderlerin etik
liderlik yOnlerini daha ¢ok on plana ¢ikarma gerekliligini de dogurmustur (
Turhan, 2007: 1-4). En az etik liderlik kadar sosyal bilimler alaninda énemini
yillardir koruyan konulardan biri de érgiitsel baghlik konusudur. Ozel sektérde
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hizmet veren isletmeler gibi kamu kurum ve kuruluslarmin da en Onemli
hedeflerinden biri, ¢alisanlarm bilgi tecriibe ve yeteneklerini gelistirerek onlardan
en Ust diizeyde verim almaya calismak ve calistiklar1 isyerine olan bagliliklarini
arttrmakttir. Clinkli 6rgiitsel bagliliklar1 yiiksek olan ¢alisanlarin baglilig: diisiik
ya da olmayan c¢alisanlara gore , katiimlart ve is verimlilikleri yiiksek
olabilmektedir. Calisanlarin is performanslar1 ve is tatminleri Uzerinde de etkili
olan Orgiitsel baglilik kavrami isletmeler, kurum ve kuruluglar iginde tespit
edilmesi ve gelistirilmesi gereken Onemli konular arasinda gelmektedir (Yalgin
ve Iplik, 2014:396).

Bu ¢alismanin amaci, yiiksekogretim kurumlarindan biri olanVan Yiiziincii Yil
universitesinde gorev yapmakta olan akademik ve idari personelin etik liderlik
algilamalarmnin orgiitsel baghliklar1 tizerindeki etkisini tespit etmektir. Literatiir
incelendiginde yiiksekdgretim kurumlarindan {iniversitelerde ¢alisanlarin  etik
liderlik davraniglarmi algilama dereceleri ve bu davranislarin = Orgiitsel
baghliklarma etkisini inceleyen caligmalarin niceliksel agidan yetersiz olmasi
ayrica etik liderlik ile orgiitsel baghlik alanindaki ¢alismalara katki saglamasi
acisindan da 6nemli oldugu diistiniilmektedir.

2.KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Akademik Yonetimde Orgtiisel Baghhk

Orgiitsel bagllik, bireyin drgiitiinii gdniilden kabullendigi, drgiitiin amag, hedef,
strateji, normlar1 ve kiltliriine saygi gosterdigi psikolojik bir durumdur
(Hatipoglu,2014: 5). Bu psikolojik durumda orgiitiin, bireyin kisisel istek amag ve
degerlerine katki saglamasi ve gergeklestirmesine yonelik bireye firsatlar sunmasi
onem arz etmektedir. Bu goriis dogrultusunda Kanter (1968: 499) orgiitsel
baghiligi; oOrgiitsel basar1 elde etmek igin isgorenlerin goniillii olarak
cabalamalarinin bir sonucu olarak tanimlamistir. Dolayistyla baglilik, bireylerin
enerjilerini ve baglhiliklarimi orgiitteki sosyal sistemlere vermeye istekli olmalari,
kurumsal sosyal iliskilere goniillii olarak baglanmasidir.

Birey, orgiitii ile giiclii bir kimlik iliskisi kurarak ve kendini orgiitiin bir pargas1
hissederek O6zdeslesme duygusunu yasamaktadir (Hatipoglu, 2014:5). Bu
baglamda orgiitsel baglilik; orglitle 6zdeslesme, isi igsellestirme ve sadakat
duygularindan olusan bir biitiin olarak ta tanimlanmaktadir (Seggin, 2014: 23).
Orgiitsel degerlerler ile 6zdeslesen bireyin orgiitte basarili olma ydniinde
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gosterdigi davraniglarda bir baglhilik ifadesidir (Hatipoglu, 2014: 5). Diger
yazarlarm oOrgiitsel baglilik tanimlamalar1 incelendiginde ise; Mowday ve
digerleri (1979: 226) orgiitsel baghligi; bireyin belli bir orgiite kendini ait
hissetmesi ve Orgiitle bireysel 6zdeslesme giicli,” Wiener (1982:418), bireyin
orgiite duydugu taraflilik, orgiitiin hedef ve degerlerine yonelik duygusal bag
olarak tanimlamaktadirlar.Bu tanimlardan yola ¢ikilarak orgiitsel baglhiligi is
gorenlerin Orgiitiin amag, degerler ve oOrgiit kiiltiirii ile 6zdeslemesi, Orgiitle
paylasilan bir biitiinlesme, birliktelik hali oldugu diisiiniilebilir. Ayrica yiiksek
dizeyde orgiite bagh olan is gorenler, oOrgiitin degerlerini ve amaglarini
benimsemektedir ve goniillii olarak caba gostererek oOrgiitlerinde kalma istegi
duyabilmektedirler.

2.2 Akademik Yonetimde Etik Liderlik

Yiiksekogretim kurumlari; akademik personel, idari personel ve ogrencilerin
yogun iletisim igerisinde olduklar1 drgiitlerdir. Bu orgiitlerin birbirleri ile olan bu
yogun iletigimlerinde uymakla yiikiimlii olduklar1 bazi etik ilke , sorumluluklar ve
davranis kurallar1 bulunmaktadir (Esmer ve Ozdash, 2018: 64). Yiiksekogretim
Kurulu Bagkanligi tarafindan  yaymlanan ‘Yiiksekogretim Kurumlar1 Etik
Davranis llkeleri ’kapsaminda hazirlanan belgede akademik ydnetim etigi
boliimiinde yoneticilerin uymasi gereken etik degerler ve ilkeler belirlenmistir. Bu
deger ve ilkeler asagida verilmektedir :

Universite ¢alisanlarmm kisisel onurunu ve mesleki saygmligmi gdzetmek,
Universite calisanlar1 arasinda dil, irk, renk, cinsiyet, dis goriiniim, siyasi diisiince,
felsefi inang, din, mezhep gibi konularda ayrim yapmamak,

Akademik 6zerkligin gergeklesmesi i¢in ¢alismak, akademik O6zgirligi, farkli
diisiince ve goriislerin bir arada yasayabilmesini iiniversite yasamiin temel degeri
olarak gormek,

Ogretim elemanlarinmn atama ve yiikseltme basvurularmin degerlendirilmesinde,
universite senatosunca kabul gérmiis akademik performans 6lgiitlerini esas almak;
iiniversiteye eleman aliminda, ylikseltme ve atamalarda bilimsel standartlarin
disina ¢ikmamak; akademik kadro ilanlarinda aranan O6zel nitelik tariflerinde
liyakat kuralinin ihlal edilmemesine 6zen gostermek,

Taciz, bezdirme ve yildirma (mobing) gibi etik dis1 davraniglarin akademik
yasamin diginda kalmasi amaciyla her tiirlii egitim, bilinglendirme, bilgilendirme
icin gerekli tedbirleri almak; bu tiirden davranislara maruz kalanlarm haklarini
korumak,
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Ogretim elemanlarmin yurti¢i ya da yurtdis1 bilimsel faaliyetlere katilimlarinda
ve desteklenmelerinde adalet ve liyakat ilkelerine gére davranmak,

Calisanlarin 6zliik haklarmi kisitlayici, kariyerlerine zarar verici engellemelerden
uzak durmak,

Ogretim elemanlarmm bilim, sanat, arastrma ve yaymnlarindan dogan yasal
haklarmnin korunmasini saglamak,

Ogretim elemanlarmin ders yiiklerinin uzmanlik alan ve yetkinlikleri dikkate
alinarak hakkaniyet ¢ercevesinde dagitilmasini saglamak ve bunu yaparken kamu
yararmi gozetmek,

Universite kaynaklarinin kullaniminda ve islerin yiiriitiilmesinde seffaf ve hesap
verebilir sekilde davranmak,

Universiteyle is yapma durumunda olan kisi, kurum veya kuruluslar ile kisisel
¢ikar amach iliski kurmamak,

Etik kurullarm bagimsiz calisabilmesi i¢in uygun kosullar1 saglamak, kurul
kararlarin1 hakkaniyetle hayata ge¢irmek, etik dis1 tutum ve davraniglara sessiz
kalmamak,

Siyasi kurum ve diger sivil toplum kuruluslariyla iliskilerinde tarafsizlik ilkesine
riayet etmek.

Yukarida belirtilen etik degerler ve kurallar dogrultusunda {iniversitelerde gorev
yapan yoOneticilerin aldiklar1 karar ve uygulamalarinda etik ilke ve degerleri 6n
planda tutan liderler olmalar1 etik bir yonetim bigiminin olusmasinda 6nemli bir
gereklilik oldugu soylenebilir. YiiksekOgretim kurumlarmnda etik bir ikliminin
hakim oldugu bir ortamm olusturulmasinda {ii¢ unsurun gerekliliginden
bahsedilmektedir : Kurumda etik bir ortam olusturmak icin bir etki yaratabilmek-
yoneticilerin etik degerlere uygun davranmalari- kurumdaki tim eylemlerin etik
kurallara uygun bir sekilde gerceklestirilmesi (Esmer ve Ozdasl, 20018:64). Ote
yandan yiiksekogretim kurumlarinda etik liderlik ile ilgili literatiirde yapilan
calismalara bakildiginda etik liderlik ile Orgiitsel sinizm arasinda negatif bir
iliskinin oldugu (Mete, 2013), etik liderligin oldugu bir kurumda igyeri
zorbaliginin azaldigmi (Erkutlu ve Chafra, 2014) yine baska bir arastirmada da
etik liderligin akademisyenlerin is yogunlugu nedeniyle ise yabancilagmay1
engelledigi goriilmistir (Kesen, 2016). Bu arastrmalardan yola c¢ikarak
yiiksekdgretim kurumlarinda etik liderlerin varhig1 ,calisan akademik ve idari
personellerin igse yabancilagma, Orgiitsel sinizm ve i zorbaligi gibi olumsuz
durumlara karsilik kurumlarda kurtarict bir rol listlendigi sdylenebilir.
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2.3. Etik Liderlik Ve Orgiitsel Baghhk iliskisi

Literatiirde yoneticilerin etik liderlik davraniglarinin orgiitsel baglilig1 etkiledigi
yoniinde caligmalar mevcuttur (Carlson, 2005, Yalgin, 2005, Hunt vd., 1989:
85,Ugurlu vd,2013). Orgiitsel baghlik ile ilgili bilinen en yaygin tanimlardan biri
de Allen ve Meyer (1990) tarafindan yapilan tanimdir. Bu tanima gore orgiitsel
baglilik, isgoren ile orgiit arasindaki iliskiyi agiklayan isgorene oOrgiitte kalma
karar1 verdiren psikolojik bir durumdur.Isgorenlerin érgiitlerine karsi bu pozitif
psikolojik bir yaklasim sergilemesinde, Orgiitiin amag¢ ve degerlerini
benimsemesinde dnemli faktorlerin oldugunu sdylemek miimkiindiir.Bu faktorler,
orgiit yapisi, kiiltiirti, licret diizeyi , isin nitelik ve 6nemi, Orgiitsel adalet, rol
belirsizligi, liderlik davraniglari gibi degiskenlerdir (Madenoglu, 2014: 51).
Liderlik, yoneticilerin isgdrenlerle iletisim kurma ve onlar1 Orgiitiin belirlenen
hedef ve amaglar1 dogrultusunda yonlendirme tarzi olarak orglitsel degerlere ve
hedeflere bagliligini etkilemektedir ( Ugurlu, 2009, Madenoglu vd.2014: 51). Etik
degerlerin ve etik iklimin hakim oldugu bir orgiitte isgorenlerin oOrgiite olan
baghliklarmin arttigim1 (Ferrell vd, 2005); liderlerin insancil bir yaklasim
sergiledikleri ve etik liderlik davranislarinin orgiitsel baghiligin 6zellikle devam
ve duygusal bagliik boyutlarmi etkiledigi yapilan arastirmalarda  da
vurgulanmustir (Erben ve Giineser, 2008, aktaran Cikgel, 2015: 30).

Orgiitsel baglililik duygusunun isgdérende olusturulmasinda en énemli sorumluluk
orgiit yonetimine diismektedir. Ciinkii Orgiit yonetiminin kullandig1 yontem ve
politikalarda 6rgitsel adaleti saglamalar1 iggorenlerde orgiitiine kargt bir giiven
olusturmas1 acisindan onemlidir. Orgiitiine giiven duyan isgdrenlerin orgiitsel
baglhliklar1 da yliksek olabilmektedir.Yoneticilerin etik davranislarmin oOrgiitsel
adaleti, orgiitsel adaletin de orgiitsel baglilig1 etkiledigi ileri siirtilmektedir. Bu {i¢
degisken arasindaki iliski Orgiitsel c¢iktilarin niteliginde olumlu etki
yaratabilmektedir. Bu sebeple ,glinlimiizde etik davraniglarin daha fazla 6nem
kazanmasi ile yoOneticilerin etik davranislari, ¢ikti olarak orgiitsel baglliga sebep
olacagimdan yoneticilere iggorenlerin yonetiminde rehber olabilmektedir (Ugurlu
ve Ustiiner,2016: 436). Ayrica toplumsal doniisiimlerde ©nemli bir yeri olan
yiiksekdgretim kurumlarindan iiniversitelerde de orgiitsel bagliligin yiikseltilmesi
noktasinda etik liderlik davranislarmin daha ¢ok 6n planda tutulmasi 6nem arz
etmektedir.
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3.ARASTIRMANIN YONTEMI

Aragtrma kapsaminda  etik liderlik ile Orgiitsel baglilik arasindaki iliski
incelenmis ve yiiksekdgretim kurumlarmdan Van Yiiziincii Y1l Universitesi
biinyesindeki farkli birimlerde ( Fakiilte, Yiksekokulu, Meslek Yiiksekokul,
Arastirma Merkezleri, Rektorliige Bagli Birimler) bir uygulama yapilmustir.

Aragtirma evrenini Van Yiiziincii Y1l Universitesi’nde ¢alisan idari ve akademik
personel olusturmaktadir.Van Yiiziincii Y1l Universitesi’nde toplam 1709
akademik personel ( 1195 Erkek Akademik Personel- 514 Kadin Akademik
Personel) (https://istatistik.yok.gov.tr/ 1239 idari personel ¢caligmaktadir (Van
Yiiziincii Y1l Universitesi, Idare Faaliyet Raporu, 2018: 12).Etik liderlik ve
orgiitsel baghilik konularmin orgiitsel acidan Onemli konular olmast  ve
yliksekogretim kurumlarinda da ¢alisanlarin is verimliliklerine ve  Orgiitiin
basarisma dogrudan  yansimasi ve ulasabilme kolaylilig1 gibi nedenlerden
calismanm Orneklemi Van Yiiziincii Y1l Universitesi'nde gdrev yapmakta olan
akademik ve idari personelden se¢ilmistir.

Arastirmada kolayda ornekleme yontemi seg¢ilmis, arastirma kapsaminda 550
adet soru formu tiniversitenin farkli birimlerindeki idari ve akademik personele
birebir anket teknigi ile dagitilmis; ancak 224 adet soru formundan doniit
almabilmistir. Bu soru formlarindan 14 adetinin eksik doldurulmasi, 6 adetinde ise
sorularm anlasilmadigindan dolduruldugu kanisina varildigi i¢in analize dahil
edilememistir. Evrenin tamamia ulasilmaya c¢alisgilmis olmasma ragmen
arastirmaya katilmak istemeyenler olmasi nedeni ile say1 204 ile sinirli kalmastir.
Bu acidan arastrma sonuglarinin genellestirilmesi seklinde bir amag
giidiilmemistir.

Arastirma da etik liderlik 6lgegi olarak Brown vd. ( 2005) tarafindan gelistirilen
etik liderlik 6lgegi; orgiitsel baghilik Olcegi olarak ta Allen ve Meyer ( 1991)
tarafindan gelistirilen orgiitsel baghilik 6l¢egi kullanilmastir.

Anket formu 1ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde idari ve akademik
personelin yas, cinsiyet, medeni durum, ¢aligma siiresi, egitim durumu, unvan ve
gelir durumunu belirlemeye yonelik sorular bulunmaktadir. Ikinci béliimde;
personelin etik liderlik algilamalarini belirlemeye yonelik 10 ifadeye yer
verilmistir. Uciincii bdliimde ise orgiitsel baghlik ile ilgili 18 ifadeye yer
verilmigtir. Allen ve Meyer tarafindan oOrgiitsel baglihigin {i¢ bileseni olarak
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literatiire kazandirillan duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baghlik
olarak orgiitsel baglhigin {i¢ boyutu dl¢iilmeye calisilmigtir. Buna gore 1- 6 arasi
ifadeler duygusal baglilik boyutunu, 7-12 arasi ifadeler devam baglilig1 boyutunu,
13-18 aras1 ifadeler ise normatif bagliligi dlgen ifadelerden olugsmaktadir. Anket
formunda yer alan ifadelere katilimcilarin ne derecede katildigini belirlemek igin
5’li Likert dlgegi kullanilmistir. Buna gore ifadeler, “Kesinlikle Katilmiyorum
(1)”, “Katilmiyorum (2)”, “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum (3)”, “Katiliyorum
(4)”, “Kesinlikle Katiliyorum (5)” olarak siralandirilmigtir.

Toplanan verilerin giivenilirlik testleri yapilmis ; Cronbach Alfa degeri etik
liderlik 6lgegi i¢in 0,898, Orgiitsel baglilik 6lgegi igin ise 0,703 olarak tespit
edilmistir.Nunnaly’e gore alfa degeri0,70 den yiiksek olmalidir (Giirbiiz ve
Sahin, 2018: 158). Arastirmaya katilan 6rneklem grubundan elde edilen verilere
uygulanan analizlerde; 6ncelikle 6rneklem profiline ait tanimlayici istatistikler
(Frekans ve Yiizde), 6rneklem grubunun bazi temel faktorlere iliskin degiskenlere
gore dagilimi ile etik liderlik ve orgiitsel baglilik ve boyutlaar1 arasindaki iliskiyi
test etmek i¢in korelasyon analizleri yapilmistir. Ayrica etik liderlik ile orgiitsel
baghgin cinsiyet, medeni durum, unvan gibi degiskenler agisindan farklilagsma
gosterip gostermedigini tespit etmek i¢in de bagimsiz Orneklem t- testi
uygulanmaistir.

3.1.Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin hipotezleri belirlenirken literatiir incelenmis; etik liderligin 6rgiitsel
baghlig1 etkileyen bir degisken oldugu goriilmiistiir (Ceylanlar, 2017,Dalgn,
2008, Yalgm, 2005, Hunt vd., 1989). Bu dogrultuda, etik liderlik ile 6rgutsel
baglilik ve orgiitsel baghligin alt boyutlar1 olan devam bagliligi, duygusal baglilik
ve normatif baglilik arasindaki iliski incelenmistir. Ayrica, etik liderlik ve orgiitsel
bagliligin cinsiyet, medeni durum , {invan gibi degiskenler arasinda farklilik olup
olmadig1 test edilmeye calisilmig; bu dogrultuda asagidaki hipotezler test
edilmistir:

Hipotezl: Akademik ve idari personelin etik liderlik algilamalar1 cinsiyete gore
farklilik gostermektedir.

Hipotez 2: Akademik ve idari personelin etik liderlik algilamalari medeni
durumlarimna gore farklilik gostermektedir.
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Hipotez 3: Akademik ve idari personelin etik liderlik algilamalar1 {invana gore
farklilik gostermektedir.

Hipotez4: Akademik ve idari personelin orgiitsel bagliliklar1 cinsiyete gore
farklilik gostermektedir.

Hipotez5: Akademik ve idari personelin orgiitsel bagliliklar1 medeni duruma gore
farklilik gostermektedir.

Hipotez6: Akademik ve idari personelin orgiitsel baghlik diizeyleri tinvana gore
farklilik gostermektedir.

Hipotez7:Etik liderlik ile orgiitsel baglhlik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
bulunmaktadir.
Hipotez8:Etik liderlik ile duygusal baglilik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
bulunmaktadir.

Hipotez 9: Etik liderlik ile devam bagligi arasinda anlamli ve pozitif bir iligki
bulunmaktadir.

Hipotez10:Etik liderlik ile normatif baglilik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
bulunmaktadir.

4. ARASTIRMA BULGULARI VE DEGERLENDIRILMESI
4.1. Ornekleme iliskin Demografik Bulgular
Arastirmaya katilan akademik ve idari personelin cinsiyet, medeni durum, egitim

diizeyi, iinvan, aylik gelir, mevcut {iiniversitedeki calisma siirelerine iligskin
tanimlayici istatistikler Tablo 1°de verilmistir.
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Tablo.1 : Orneklem Profiline Ait Tamimlayic Istatistikler

Cinsiyet n %
Kadin 48 23,6
Erkek 156 76.4
204 100
Toplam
Medeni Durum
Evli 147 71
Bekar 57 27.9
204 100
Toplam
Egitim Durumu n %
Lise Mezunu 1 9
Onlisans Mezunu 35 17,2
Lisans Mezunu 46 22,5
Lisans Ustii Mezunu 122 59,8
204 100
Toplam
Kurumda Calisma Siiresi n %
1 yildan az 2 1,0
1- 5 yil arasi 42 20,6
6-10 y1l aras1 52 25,4
11-15 yil aras1 62 35,4
16 yil ve Uzeri 36 17,6
204 100
Toplam
Aylik Gelir n %
2020 TL 4 2,0
2021 TL — 3000 TL 4 2,0
3001 TL -4000 TL 32 15,7
4000 TL -5000 TL 47 23
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5001 TL ve Uzeri 117 57,4
204 100

Toplam

Unvan n %

Idari Personel 119 58,3

Akademik Personel 85 41,6
204 100

Toplam

Tablo -1 e gore katilimcilarm % 23,6’sin1 kadinlar (48 kisi ), % 76,4’ iinii erkekler
(156 kisi) olusturmaktadir. Arastirmaya katilanlarin % 71 nin evli (147 kisi) , %
27,9’unun ise bekar ¢alisanlardan olustugu goriilmektedir. Katilimeilarin egitim
degiskenine gore dagilimlar1 incelendiginde, %59,8 inin (122 kisi) lisansiistii
mezunu oldugu bunu % 22,5 ile (46 kisi) lisans mezunu ve % 17,2 ile (35 kisi)
onlisans mezunlarm takip ettigi gorilmektedir. Katilimcilarin kurumda ¢alisma
stireleri degiskenine gore dagilimlar1 incelendiginde ise % 35.4’{iniin ( 62 kisi)
11-15 yil araliginda, % 25,4’ tiniin ( 52 kisi ) 6- 10 y1l araliginda, % 20,6 ‘smin (
42 kisi) 1-5 yil araliginda ve % 17,6’smin (36 kisi) ise 16 yil ve iizeri yildir
birimlerinde calistiklar1 goriilmektedir. Arastrmaya katilanlarin % 58,31 ( 119
kisi ) 1idari tiinvana sahip iken, % 41,6’s1 (85) akademik {invana
sahiptir.Katilimcilarin  gelir degiskenine goére dagilimlarina bakildiginda ise
%57,4’lntin ( 117 kisi ) 5001 TL ve tizeri, %23 liniin (47 kisi) 4000 TL- 5000 TL
, %15, 7’sinin ( 32 kisi) ise 3001 TL — 4000 TL araliginda gelir diizeyine sahip
olduklar1 tespit edilmistir.

Tablo.2 : Degiskenlere iliskin Normallik Testi ve Giivenilirlik Katsayilar

Degiskenler Skewness Kurtosis Cronbach  Alpha
Katsayisi

Orgﬁtsel Baglilik -,286 -,696 , 703

Etik Liderlik -,585 -,618 ,898

Anketlerin veri girisi yapildiktan sonra arastirma hipotezlerinin analizlerinden
once kaylp veri atamasi, normallik testi ve u¢ deger analizleri
gerceklestirilmistir. Tablo- 2’de normallik testinde carpiklik (skewness) ve
basiklik (kurtosis) degerlerine bakilmis; histogram ve Q-Q plot grafiklerinde ug
deger oldugu tespit edilen anketler veri setinden c¢ikarilmistir. Ucg deger
ayiklanmasi sonras1 yeniden carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmis, degerler -
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1,5/+1,5 araliginda yer aldig1 i¢in verilerin normal dagilim sergiledigi kanisina
varilmstir (Tabachnick ve Fidel, 2015).

Tablo.3: Etik Liderlik ve Orgiitsel Baghhk Korelasyon Analizi

Etik Liderlik Orgiitsel Baglilik
Etik Liderlik Pearson
Toplam Correlation 1 ,501
Sig. ( 2- tailed)
,000
N
204 204
Orgiitsel Baglihk | Pearson
Toplam Correlation ,501
Sig. ( 2- tailed)
,000
N
204 204

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Arastirmaya katilan 6rneklem grubunun etik liderlik algilar1 ile orgiitsel baglilik
diizeyleri arasindaki iliski, veriler normal dagilim sergiledigi i¢in Pearson
Korelasyonu ile incelenmistir. Tablo -3 den de anlasildig1 iizere p < 0,05
anlamlilik diizeyinde etik liderlikle orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde
anlamhi bir iligki (,501) bulunmaktadir. Bu durum H7 hipotezini destekler
niteliktedir.
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Tablo.4: Etik Liderlik ve Devam Baghhg Korelasyon Analizi

Etik Liderlik Devam Baglilig
Etik Liderlik Pearson
Correlation 1 ,494
Sig. ( 2- tailed)
,000
N
204 204
Devam Baglilig1 Pearson
Correlation ,494** 1
Sig. ( 2- tailed)
,000
N
204 204

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo-4 de arastirmaya katilanlarin p < 0,05 anlamlilik diizeyinde etik liderlik
algilamalar1 ile oOrgiitsel baglihigin alt boyutu olan devam baglhilig1 arasinda
pozitif yonde anlamli bir iliski (,494) tespit edilmistir. Bu durumda H9 hipotezi

kabul edilmistir.

Tablo.5: Etik Liderlik ve Duygusal Baghhik Korelasyon Analizi

Etik Liderlik Duygusal Baglilik
Etik Liderlik Pearson
Correlation 1 ,091
Sig. ( 2- tailed)
,194
N
204 204
Devam Baglilig1 Pearson
Correlation ,091 1
Sig. ( 2- tailed)
,194
N
204 204
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Tablo- 5 de yer alan korelasyon sonuglarina gore etik liderlik ile Orgiitsel
bagliligin diger bir alt boyutu olan duygusal baglilik arasinda dikkate deger bir

iliskinin bulunmadig: tespit edilmistir. Bu durum HS hipotezini reddetmektedir.

Tablo.6: Etik Liderlik ve Normatif Baghhk Korelasyon Analizi

Etik Normatif
Liderlik Baglilik
Etik Liderlik Pearson Correlation ox
1 482
Sig. ( 2- tailed)
,000
N
204 204
Devam Bagliligi Pearson Correlation
,482** 1
Sig. ( 2- tailed)
,000
N
204 204

Tablo-6 dan da anlasildig1 tizere p < 0,01 anlamlilik diizeyinde etik liderlikle
orgiitsel bagliligin alt boyutu olan normatif baglilik arasinda pozitif yonde anlamli
bir iligki (,482) tespit edilmistir. Bu sonu¢ HI10 hipotezi kabul edildigini
gostermektedir. Ayrica, etik liderlik algilamalarmin normatif baghlik diizeyini
yiiksek diizeyde etkiledigi goriilmektedir.

4.2. Etik Liderlik ile Baz1 Demografik Faktorlerin iliski Analizi
Idari ve akademik personelin etik liderlik diizeyleri ile demografik faktdrler
arasindaki iliski arastirilirken elde edilen veriler, ortalama alma, bagimsiz

orneklem t- testi ile analiz edilmistir. Ilgili analizler asagidaki tablolarda
gosterilmektedir:
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Tablo.7: Orneklem Profilinin Etik Liderlik Algilamalarinin Ortalamasi ile
Cinsiyet Arasindaki Iliskinin Dagihim

H1: Akademik ve idari personelin etik liderlik algilamalar1 cinsiyete gore farklilik
gostermektedir.

Cinsiyet Say1 Ort. Std.Sapma t p
Etik Kadin | 48 3,04 81 -3,69 ,000
Liderlik

Etik Erkek | 155 3,54 ,80

Liderlik

Tablo-7 de arastirmaya katilan erkek calisanlarin etik liderlik algilamalarma
yonelik gorlslerinin  ortalamast  (3.54), kadin ¢alisanlarm etik liderlik
algilamalarina yonelik ortalamasindan (3.04) daha yiiksektir. Ayrica, ¢alisanlarin
etik liderlik algilamalar1 ortalamasi ile cinsiyet dagilimlart arasindaki iliskinin
dagilimi arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.
Tablo-7 de t=-3,69 ve p < 0.05 oldugu i¢in H1 hipotezi desteklenmistir.

Tablo.8: Orneklem Profilinin Etik Liderlik Algilamalarmmn Ortalamas: ile
Medeni Durum Arasindaki Iliskinin Dagilim

H2: Akademik ve idari personelin etik liderlik algilamalar1 medeni duruma gore
farklilik gostermektedir.

Medeni Durum | Say1 Ort. Std.Sapma t p
Etik Bekar | 57 3,28 ,68 1,83 ,069
Liderlik

Etik Evli | 145 3.49 87

Liderlik

Tablo-8 de arastirmaya katilan evli ¢calisanlarin etik liderlik algilamalarina yonelik
gorlislerinin ortalamasi (3.49), bekar c¢alisanlarin etik liderlik algilamalarina
yonelik ortalamasindan (3.28) daha yiiksektir. Ayrica, ¢alisanlarm etik liderlik
algilamalar1 ortalamasi ile medeni durum dagilimlar: arasindaki iliskinin dagilimi
arasinda istatiksel bir iliskinin olmadig: tespit edilmistir. Tablo- 8 de t=1,83 ve p
>0.05 oldugu i¢in H2 hipotezi desteklenmemistir.
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Tablo.9 : Orneklem Profilinin Etik Liderlik Algilamalarinin Ortalamasi ile
Unvan Arasindaki iliskinin Dagilim

H3: Akademik ve idari personelin etik liderlik algilamalar1 iinvana gore farklilik
gostermektedir.

Unvan Sayi Ort. Std.Sapma t P
Etik Idari 84 3,66 ,93 -3,75 ,000
Liderlik | Personel

Etik Akademik | 116 3,26 ,58

Liderlik | Personel

Tablo-9 da arastirmaya katilan idari personelin etik liderlik algilamalarina yonelik
goriislerinin ortalamasi (3.66), akademik personelin etik liderlik algilamalarma
yonelik ortalamasindan (3.26) daha yiiksektir. Ayrica, ¢alisanlarin etik liderlik
algilamalar1 ortalamasi ile unvan dagilimlar1 arasindaki iliskinin dagilimi arasinda
istatiksel olarak anlamli bir iligkinin oldugu tespit edilmistir. Tablo-9. de t=-3,75
ve p < 0.05 oldugu i¢cin H3 hipotezi desteklenmistir.

Tablo.10 : Orneklem Profilinin  Orgiitsel Baghhk Algilamalarimin
Ortalamasi ile Cinsiyet Arasindaki Iliskinin Dagilim

H4 Akademik ve idari personelin orgiitsel bagliliklar1 cinsiyete gore farklilik
gostermektedir.

Cinsiyet Say1 Ort. Std.Sapma t p
Orgtsel | Kadin 48 3,30 75 2,28 ,02
Baglilik

Orgtiisel | Erkek 155 3,57 ,62

Baglilik

Tablo-10 da arastirmaya katilan erkek ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarina yonelik
gorlislerinin ortalamasi (3.57), kadin calisanlarin etik liderlik algilamalarina
yonelik ortalamasindan (3.30) daha yiiksektir. Ayrica, calisanlarin Orgiitsel
baglilik algilamalar1 ortalamasi ile cinsiyet dagilimlar1 arasindaki iligkinin
dagilimi arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.
Tablo-10 da t=2,28 ve p < 0.05 oldugu i¢in H4 hipotezi desteklenmistir.
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Tablo.11: Orneklem Profilinin Orgiitsel Baghhk Algilamalarinin Ortalamasi
ile Medeni Durum Arasindaki fliskinin Dagilin

H5: Akademik ve idari personelin etik liderlik algilamalar1t medeni duruma gore
farklilik gostermektedir.

Medeni Durum | Say1 Ort. Std.Sapma t p
Orgiitsel | Evli | 145 3,63 64 43 ,000
Baglilik

Orgiitsel | Bekar | 57 3,20 61

Baglilik

Tablo-12 de arastirmaya katilan evli galisanlarin rgiitsel baghlik algilamalarma
yonelik goriislerinin  ortalamast (3.63), bekar c¢alisanlarin orgiitsel baglilik
algilamalarina yonelik ortalamasindan (3.20) daha ytiksektir. Ayrica, ¢alisanlarin
orgiitsel baghlik algilamalar1 ortalamasi ile medeni durum dagilimlar1 arasindaki
iligkinin dagilim1 arasinda istatiksel bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Tablo-
12. de t=,43 ve p < 0.05 oldugu i¢cin HS hipotezi desteklenmistir.

Tablo.11 : Orneklem Profilinin  Orgiitsel Baghlik Algilamalarmn
Ortalamasi ile Unvan Arasindaki Iliskinin Dagihm

H6: Akademik ve idari personelin etik liderlik algilamalar1 iinvana gore farklilik
goOstermektedir.

Unvan Say1 Ort. Std.Sapma t P
Orgiitsel | idari 84 3,56 ,65 ,91 ,36
Baglilik | Personel

Orgiitsel | Akademik | 116 3,47 ,68

Baglilik | Personel

Tablo-11 da arastirmaya katilan akademik personelin Orgiitsel baglilik
algilamalarina yonelik goriislerinin ortalamasi (3.56), idari personelin orgiitsel
baglilik algilamalarina yonelik ortalamasindan (3.47) daha yiiksektir. Ayrica,
calisanlarin etik liderlik algilamalar1 ortalamasi ile unvan dagilimlar1 arasindaki
iliskinin dagilim1 arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligki tespit edilmemistir.
Tablo-11 de, t=,91 ve p > 0.05 oldugu i¢in H6 hipotezi desteklenmemistir.
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5. SONUC

Bu ¢aligmada etik liderlik ile orgiitsel baglilik arasdaki iligkinin yiiksekdgretim
kurumlarmdan Van Yiiziincii Y1l Universitesinde calisan akademik ve idari
personel agisindan belirlenmesi amaglanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda orgiitsel
baglilik ve etik liderlik algilamalarinin cinsiyet, nvan, medeni durum gibi
degiskenleri acisindan farklilagip farklilasmadigini belirlemeye yonelik analizler
yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda Orgiitsel baghlik ile cinsiyet, medeni
durum arasinda anlamli bir farklilik tespit edilirken, linvan ile arasinda bir
farklililik goriilmemistir. Etik liderlik ile cinsiyet ve iinvanda istatiksel olarak
anlaml bir farklilik belirlenmesine karsilik medeni durum degiskeni ile arasinda
anlamli bir farklilik goriilmemistir. Ayrica yapilan korelasyon analizi sonucunda
etik liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki oldugu ortaya ¢ikmugtir
ve bu sonug literatiirle de uyumludur (Schwepker, 2001, Trevino, 1990, Trevino,
1998, Tsai ve Huang, 2008).Cikgel ( 2015) de yaptigi ¢alismasinda etik liderlik
ile orgiitsel baglilik arasinda bir iligki oldugunu ortaya koymus ayrica liderlerin
isgorenlerin oOrglitsel baglhiliklarinda belirleyici bir rol iistlendigi sonucuna
ulagmistir. Bu ¢alisma da da orgiitsel baglilik ve alt boyutlar1 iizerine yapilan
analizlerde akademik ve idari personelin etik liderlik algilamalarinin devam ve
normatif bagliklarmin1 anlamh ve pozitif etkiledigi ancak duygusal baglilik
boyutunda anlamli bir iligki bulunmadig1 tespit edilmistir. Bu sonuglardan yola
cikarak; isgorenlerin g¢alisitklar1 kuruma karsi duygusal bir bagdan ziyade,bir
zorunluluk olarak islerinde calismaya devam ettikleri, kurumlarinda calistiklar1
stire boyunca edindigi tecriibe, sarf ettigi emek, zaman ve statii gibi kazanimlarin
isten ayrildiginda ona maliyet ve kayip olusturacagi i¢in kuruma olan iyeligini
strdiirdiigii sdylenebilir. Ayrica normatif baglilik boyutunda incelendiginde
isgorenlerin ¢alistiklar1 kuruma kars1 bir ylikiimliiliik hissettikleri, kendilerinden
beklenen davranislar1 degil; ‘ahlakli’ ve ‘dogru’ olani dikkate alarak davranig
sergileme egiliminde olduklar1 goriilmektedir.

Sonug olarak bir orgiitte etik bir iklimin varligi1 ve etik liderlik anlayisiyla
yiiriitiilen caligamalar sonucunda idari ve akademik personellerin Orgiitsel
baghilik diizeylerinin yiiksek olmasi ve baglhiliklarnin devam ettirilmesi
kolaylasabilecektir. Orgiitsel baghlig1 yiiksek olan personellerin is ge¢ kalma,
devamsizlik is tatminsizligi gibi olumsuz duygu ve davranislarinin da olmamasi,
sunulan hizmetin kalitesinde de yikselmeye ve surekliliginin saglanmasina neden
olabilecektir.

56



ORGANIZASYON VE YONETIM BiLIMLERI DERGISI
Cilt 12, Say1 1, 2020 ISSN: 1309 - 8039 (Online)

Yiiksekogretim kurumlarinin basarisimin ve verilen hizmet kalitesinin arttirilmasi
noktasinda da kilit bir rol oynayan akademik ve idari personelin devam baglilig
ve normatif baglilig1 gibi duygusal baglilik boyutunun da yiikseltilmesi,o 6rgiitiin
ama¢ ve degerlerininin  kabullenilmesi, Orgiitiin yararina {istiin carba sarf
edilebilmesi igin gereklidir. Bu nedenle, akademik ve idari personelin 6rgite olan
bagliliginin duygusal agidan artirilmasi i¢in yonetim yonetimsel konularda
yonetime ve kararlara katilim, s6z sahibi olma yetki ve sorumluluklarinin
arttirilmasi, isyeri ve ¢calisma kosullarinin iyilestirilmesi, tesvikler , esitlik, adalet,
diiriistliik, liyakat gibi etik degerlere uygulamalarda daha fazla yer verilmesi ve
lider / yoneticilerin davranislarinda bu etik degeleri gozetmesi Onem arz
etmektedir.Bu calisma etik liderlik ve orglitsel bagllik arasindaki iligkiye
bakilmis ancak iliskili olarak etik liderlik- isgoren performansi, etik liderlik —
isten ayrilma niyeti, etik liderlik — kisi- Orgiit uyumu ile orgiitsel baglilik ile
liyakat gibi kavramlar iliskilendirilerek yararl sonuglara ulasilabilir.
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OZET

Gegmisten giintimiize yonetim alami ile ilgili soylemleri incelendigimizde ilk
olarak verimlilik, etkinlik ve rasyonellesmeyi vurgulayan bilimsel ydénetim
soylemlerinin on plana c¢iktigi goriilmektediv. Daha sonra ¢alisanlarin psiko-
sosyal ihtiyaglarimi vurgulayan normatif sdylemlere gecilmektedir. Bu noktada
normatif sdylemlerin yonetim tekniklerini etkiledikleri, bir stre sonra yonetim
modast haline geldigini ve sorgulanmadan uygulandigi gériilmektedir. Ayrica
yonetim modalarimin igletmeler ve akademisyenler tarafindan elestivilmeden
yonetim teknigi olarak benimsendigi ve kisa bir yiikselme donemi gegirdikten
sonra diistise ge¢tigi ve daha sonra yeni yonetim modalarinin benimsendigi ve bu
dongtiniin kendini tekrar ettigi goriilmektedir. Bu yiizden ydnetim séylemlerinin
ortaya ¢ikma ve yayiuma sebepleri, bu soéylemleri hangi aktérlerin yaydigi,
soylemlerin isletmeler ve ¢alisanlar tizerine etkisi, yonetim séylemlerinin elegstirel
bir yaklasim gelistirmekteki etkisi bu konuyu arastirmaya deger bir konu haline
getirmektedir. Ayrica bu yonetim soylemlerinin yapilan arastirmalari etkiledigi ve
vonetim ile ilgili séylemlerin sorgulanmadan uygulandigi ve yine bu soylemlerin
¢ok az arastirma tarafindan elestirildigi ve yapilan c¢alismalar gézden
gecirildiginde elestirilmesi gerektigi goriilmektedir. Bu anlamda bu ¢aligsmanin
amact yonetim modast soylemlerinin elestirel bir bakis a¢ist tizerindeki etkilerini
ortaya ¢ikarmak ve yapilan elestirileri tartismaktir.

Anahtar Kelimeler: Yonetim modasi, elestirel yaklasim, yonetim

“ Bu makalede bilimsel arastirma ve yayin etigi ilkelerine uyulmustur.
Atf (APA): Ucar, P., (2020), Yonetim Alaninda Elestirel Bir Yaklagim Gelistirmek: Yonetim

Modasinin Rolii, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 12 (1): 61-76.
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DEVELOPING A CRITICAL APPROACH IN THE FIELD OF
MANAGEMENT: THE ROLE OF THE MANAGEMENT FASHION

ABSTRACT

When we examine the discourses related to the field of management from past to
present, it is seen that scientific management discourses that emphasize efficiency,
efficiency and rationalization first come to the forefront. Then, normative
discourses that emphasize the psychosocial needs of employees are introduced. At
this point, it is seen that normative discourses affect the management techniques,
after a while they become management fashion and are applied without question.
In addition, it is seen that management fashion is adopted as a management
technique without criticism by enterprises and academics, and after a short period
of upswing, it declines and then new management fashion is adopted and this
cycle repeats itself. Therefore, the reasons for the emergence and diffusion of
management discourses, which actors spread these discourses, the effect of
discourses on enterprises and employees, and the effect of management
discourses on developing a critical approach make this subject worthy of
research. In addition, it is seen that these discourses affect the researches and the
discourses about the administration are applied without question and these
discourses are criticized by very few researches and when the studies are
reviewed, they should be criticized. In this sense, the aim of this study is to reveal
the effects of management fashion discourses on a critical perspective and to
discuss the criticisms.

Key Words: Management fashion, critical approach, management
JEL Codes: M1, D23
GIRIS

Ik baglarda rasyonellesmeyi ve uzmanlagsmay: vurgulayan bilimsel
yonetim sOylemlerinin 6n plana c¢iktigi ve arastirilmalara konu oldugu
goriilmektedir. Ancak, 1920 ve 1930’lu yillardan sonra bilimsel yOnetim
anlayisindan insan iliskileri ve personel yonetiminin 6nem kazandig1 sdylemlerin
yaygmlastigi goriilmektedir. Bilimsel yonetim anlayigmni ele alan rasyonel
soylemlerden ¢alisanlarin psikososyal ihtiyacini vurgulayan normatif sdylemlere
gecilmesinin nedenini Abrahamson (1997), ilk olarak yoneticilerin yénetim

sOylemlerinin mesrulastirilmasma yol actigi i¢in ortaya c¢iktigini, ikinci olarak,
yeni yonetim sOylemlerinin, yeni yonetim teknikleri olarak yayginlagsmasma
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zemin hazirladigimi ve {glincli olarak, akademisyenlerin hangi yOnetim
soylemlerinin degisen c¢evre kosullarina uyum saglamada yararli olacagini
bilmeye ihtiya¢ duyduklarindan oldugunu One siirmiistiir (Abrahamson, 1997:
492). Bu noktada yonetim soylemlerinin yonetim tekniklerini buyik Olctide
etkiledigi goriilmektedir. Bu ylizden yonetim modasi soylemlerinin elestirel bir
bakis agistyla incelenmesi, olumlu veya olumsuz etkilerinin ortaya ¢ikarilmasi,
aktorlerin buradaki roliiniin ortaya ¢ikarilmasi gerekmektedir.

Sosyal ve ekonomik gelismelere bagli olarak 6zellikle 1990 yillarinda
artan haberlesme ve bilgi teknolojisindeki gelismeler, insan haklarmin 6n plana
cikmasi, demokratiklesme ve kiiresellesmeyle birlikte yeni bilgi ve uygulamalarin
cok hizli yayilim gosterdigi goriilmektedir. Son yillarda performans ve verimlilik
artirmanin anahtar1 olarak goriilen yeni yonetim uygulamalar1 ve bilgilerine karsi
artan ilgi bu uygulamalarm ve bilgilerin yonetim modas1 olarak anilmasimna yol
acmustir. Carson ve digerleri (2000) yonetim bilgisi yayilimimi inceledikleri
calismada yonetim bilgisi liretiminin son elli yilda artig gdsterdigini ve yayilimin
hiz kazandigini ifade etmektedir. S6z konusu arastirmacilar yonetim bilgisinin
yonetim modalarmi  olusturdugunu ifade etmektedir. YOnetim modalari
kapsaminda amacglara gore yonetim, c¢alisan destekleme programlari, program
degerlendirme ve gdzden gecirme, kalite cemberi, kurum kuiltlrd, toplam kalite
yonetimi, degisim miihendisligi gibi kavramlarin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir.
Ayrica genel anlamda yonetim modalarinin isletmeler ve akademisyenler
tarafindan sorgulanmadan yeni fikir olarak benimsendigi ve kisa bir gelisim
donemi gecirdikten sonra diisiise gectigi ve daha sonra yeni yonetim modalarinin
benimsendigi ve bu dongiiniin kendini tekrar ettigi goriilmektedir. Bu yiizden
yonetim sdylemlerinin ortaya ¢ikma ve yayilma nedenlerini, bu séylemleri hangi
aktorlerin yaydig1 konusu, sdylemlerin isletmeler ve ¢alisanlar iizerine etkileri bu
konuyu arastirmaya deger bir konu haline getiriyor. Ayrica bu ydnetim
sOylemlerinin arastirmalar1 etkiledigi ve arastirmacilarin bilim yapmak yerine
yOneticilerin mesruiyetini destekledigi ve hem Tiirkiye’de hem tiim diinyada
genel olarak yonetim ile ilgili sdylemlerin sorgulanmadan uygulandig1 ve yine bu
sOylemlerin ¢ok az arastirma tarafindan elestirildigi ve yapilan ¢alismalar gdzden
gecirildiginde elestirilmesi gerektigi goriilmektedir. Bu anlamda bu ¢alismanin
amac1 yonetim modasi1 sOylemlerinin elestirel bir bakis agis1 tizerindeki etkilerini
ortaya ¢ikarmak ve yapilan elestirileri tartigmaktir.

YONETIM MODALARI: KAVRAMSAL BiR CERCEVE
Yonetim modasmi ilk olarak Abrahamson (1996) kendilerini ydnetim

bilgisi iiretmeye adamis moda belirleyicileri tarafindan {iretilen, yayilan ve
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ilerlemeye dayali ve rasyonel yonetim anlayisini destekleyecegine inanilan bir
yonetim teknigine yonelik gecici bir kolektif inan¢ olarak tanimlamaktadir. Moda
belirleyicileri veya moda liderleri yonetim tekniklerini modaya uygun hale getiren
ve kullanicilarint mesru kilan yonetim sdylemlerini liretmeye ve yaymaya adayan
aktorlerdir. YoOnetim danismanlari, isletme okullari, akademik gurular moda
belirleyicilerdir. Moda takipgileri, bu teknikleri s6z konusu sdylem moda
oldugunda bu teknikleri pratige doniistiiren aktorlerdir. Bu nedenle, yonetim
modalar1 yoneticilerin girisimci davraniglarinin bir sonucu olarak kendiliginden
ortaya ¢ikmazlar ancak moda takipgileri tarafindan pazarlanacaklari i¢in kasten
modacilar tarafindan iiretilen tirinlerdir (Abrahamson, 1996:254-255).

Yonetim modalarinin yayilma kaliplarint anlama ve nasil bir yasam
dongiisiine sahip olacagi arastirmacilarin her zaman ilgisini ¢ekmistir. Bu anlamda
yonetim modalarmin yayilma sebeplerini ve yayilma kaliplarmi da inceleyen
Abrahamson 1996 yilindaki ¢alismasinda kalite ¢emberleri konusunda yapilan
yayinlarin ¢an egrisi benzeri bir dagilim gosterdigi sonucuna ulagmistir. Yine
Ryan ve Hurley (2004) degisim miihendisligi, 6grenen Orgiitler, toplam kalite
yonetimi ve bilgi yonetimimin web of science veri tabanindaki 1990 ile 2003
yillar1 arasinda basilmis makalelerin yayilimin yine ¢an egrisi bi¢imini aldigini
bulmuslardir. Ettore (1997), yonetim modasinin yayilma siirecini bes asamada
incelemistir. Bu asamalar; kesif, hizli benimsenme, hazmetme, hayal kirikligi,
yalnizca sadik benimseyicilerin uygulamaya devam etmesidir. Kesif asamasinda
teori yeni bir fikir olarak ortaya atilmakta ve mevcut teorilerden radikal bir kopus
olarak ifade edilmektedir. Benimsenme asamasinda; goreli iistlinlik, uygunluk,
basitlik, iletilebilirlik ve bolinebilirlik 6zelliklerine sahip olan yonetim modalar1
hizli bir benimseme siirecine girmektedir. Hazmetme asamasinda, bir dnceki
asamadaki heyecan azalmakta ve kisa donem uygulama sonuglar1 fayda ve
maliyetler agisindan degerlendirildikten sonra yonetim modasi elestirilmeye
baslanmaktadir. Sonuglar ~ alinmaya  basglandiginda ve beklentiler
karsilanmadiginda bir sonraki asama olan hayal kirikligi yasanmaktadir. Bir
sonraki asamada ise modadan fayda saglayan ve ona gercekten inanan sadiklar
kullanmaya devam etmektedirler (Dedeoglu, 2008: 38).

YoOnetim modalar1 sdyleminde zamanla yasanan ve can egrisi bigimini alan
modalarmm yayilim siireci igerisindeki dalgalanmalarmin, biiyilk oranda makro
ekonomik dalgalanmalarla (kir oranlarindaki degisimler, petrol fiyatlarindaki inis
cikislar, uluslar arasi rekabetin artisy, ...) ilgili oldugu 6ne siiriilmektedir (Ozen,
1999:105) Buna gdre, makro ekonomik kosullarda canlilik ve genisleme yasandigi
donemlerde, karhlik biiyliik oranda otomasyona ve sermaye yatirimmna bagimli
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oldugundan calisan verimliligini yiikseltmek adina, teknolojilerin ve yapilarin
etkin kullanilmasina yonelik yonetim tekniklerine olan talep artis gostermekte ve
bu talep yonetim alaninda ussal sdylem modasint dogurmaktadir. Durgunluk ve
daralma donemlerinde, sermayenin hem geri doniis orant hem de arzi diislis
gosterdiginden, yoneticiler bir tiretim faktorii olarak ¢alisanlara yonelmekte ve
calisan verimliligini ylikseltmek adina insan iligkilerini 6n plana ¢ikaran yonetim
tekniklerine ragbet gostermektedirler. Bu da sonugta, yonetim alaninda normatif
sOylem modasina yol agmaktadir.

Abrahamson “sarkag tezi” olarak adlandirdigi bu hipotezi test etmek amaciyla
1875-1992 yillar1 arasinda yonetim yaziminda etkili olan yonetim teknikleri
sOylemlerini incelemektedir. Buna gdre Refah Ydnetimi (1872-1894), Bilimsel
Yonetim (1894-1921), Insan liskileri (1921-1944), Sistem Ussalligi (1944-1971)
ve Orgit Kultiri/Kalite (1971-1992) soylemlerinin, cesitli gecislerle beraber,
makroekonomik yiikselis ve diislislere bagl olarak popiilerlik kazandigmi veya
diisiis yasadigmi ortaya ¢ikarmustir (Ozen, 1999:105). Normatif sdylemler (Iinsan
iliskileri, Refah Yonetimi ve Orgiit Kiiltiirii/Kalite) diisiis donemlerinde; ussal
sOylemler ise (Sistem Ussallig1 ve Bilimsel Y6netim) yiikselis donemlerinde daha
popiler hale gelmektedir.

Arias ve Guillen (1998) uluslararasi siyasal ve ekonomik bagimlilik
iligkisinin, ulus devletler ve onlarin 6rgiitleri arasindaki rekabet yogunlugunun ve
ulus devletlerde yer alan orgiitlerin uluslararasilasma diizeyinin yonetim bilgisi
transfer etme diizeyini etkileyecegini vurgulamaktadirlar. Bat1 kaynakl ilerleme,
ussallagma, kalkinma ve adalet kavramlarina dayanan ve teknik degeri 6tesinde
sembolik deger kazanmasiyla birlikte mesruiyet saglama araci haline gelmistir
(Ozen, 2002:106). Bu baglamda Tiirkiye’nin de ydnetim modas1 sdylemlerini
olusturan bir {ilke degil, baska tilkelerde yer alan yonetim modasmi ithal eden bir
iilke oldugu goriilmektedir.

Alvarez (1998)’e gore, bir lilkede yeni yonetim bilgisinin yayilabilmesi i¢in
oncelikle, bu bilgiyi mesrulastiran ve harekete gegiren ekonomik, toplumsal ve
politik gelismelerin ve krizlerin olmasi gerekmektedir. Daha sonra, bu yonetim
bilgisini Ureten, aktaran ve tiiketen is adamlari, aydinlar, yoneticiler,
akademisyenler, politikacilar gibi aktorler bu bilginin yaygmlasmasinda etkili
olan bashca aktorlerdir. Tiirkiye’de yOnetim modalar1 sdylemini artis
gostermesine neden olan unsurlara bakildiginda, modalar1 mesru hale getiren
harekete gecirici ekonomik, politik ve toplumsal gelismelerin ve krizlerin oldugu
goriilmektedir. Ozellikle dis bor¢ krizi ve ddviz ile tikanan ithal ikamesi
politikasmin 24 Ocak kararlari ile terk edilmesi ve 1980’lerin basinda yasanan

65



ORGANIZASYON VE YONETIM BiLIMLERI DERGISI
Cilt 12, Say1 1, 2020 ISSN: 1309 - 8039 (Online)

disa acik biliylime politikalarinin benimsenmesi iilkemiz agisindan bu duruma
verilecek ornekler olarak kabul edilmektedir. Bu kararlar araciligi ile Tiirkiye’de
i¢c ve dis piyasa serbestligi saglanmus, yerli sermayeyi koruyucu giimriik duvarlar1
indirilmis, ithalat sinirlamalar1 yumusatilmis, ihracat 6zendirilmis, yabanci
sermaye yatirimlari tesvik edilmistir. 1988 yilinin sonuna kadar iktisat politikasina
damgasmi vuran, yogun ideolojik kampanyalarla halk kitlelerine ve kamuoyuna
sunulan neo-liberal model, IMF’nin dis tikanma kosullar1 altinda bulunan bir ¢ok
az gelismis ililkeye empoze ettigi standart istikrar politikasi paketi olarak
gorilmektedir (Ozen, 2002:106-107). Dolayisiyla, bugiin Tiirkiye’de moda olan
yonetim uygulamalarmin etkili olmasinda, yerel sermayenin 1980°li yillarda
degisen ekonomik kosullara uyum saglama cabasi oldugu sdylenebilmektedir.
Yerel sermaye de tipki aliman borglarla diizeltilmeye calisilan ekonomi gibi,
olusan uluslararasi rekabet ortaminda yasamina devam edebilmek i¢in, ¢areyi yurt
disindan ithal ettigi yonetim bilgi, teknik ve uygulamalarda aramaktadir. Bir baska
degisle Meyer ve Rowan’in belirttigi gibi moda olan ydnetim bilgisini
benimseyerek karliligini1 arttracagina ve kurumsal c¢evresinde mesru hale
gelecegine inanmaktadir. Bu nedenle yonetim bilgisinin yayilimi konusundaki
calismalar genellikle bati kaynakli bilgi ve teknigin uluslar arasi transferinin
sonuglarma odaklanmaktadir (Usdiken ve Erden, 2001:14, Usdiken ve Erden,
2002:92). Son yirmi yilda kapitalist diinya diizeni ile birlikte uluslararasilagsma
diizeyinin artmasi, llkeler ve Orgiitler aras1i rekabetin fazlalagmasi, bazi
uluslararas1 isletmelerin diger isletmeler i¢cin rol modeli olusturmasi, iletisim
teknolojisinin gelismesi gibi etkenler sonucunda o6zellikle ABD’de iiretilen
yonetim modalar1 gerek wussal, gerek kurumsal nedenlerle benimsenerek
esbicimlilige neden olmaktadir.

Yonetim modalar1 literatiirii incelendiginde bir yonetim bilgisinin yonetim
modasi olmasi i¢in isletmenin performansmi ve verimliligini artiracagmna dair bir
umut vaat etmesi gerekmektedir. Ayrica, herhangi bir oOrgiit, kiiltiir ayrimi
yapmadan her isletmenin rahatc¢a kullanabilecegi hazir regeteler sunmasi ve prestij
saglamas1 gerekmektedir. YOnetim modalarinin daha anlasilir olmasmi ve
uygulanmasii kolaylastirmak adina herkesin anlayabilecegi kisaltmalar Toplam
Kalite Yo6netimi (Total Quality Management - TQM), Bilgi Ydnetimi (Knowledge
Management — KM), Ogrenen Orgiitler (Learning Organizations — LO) ve Isletme
Siiregleri Degisim Miihendisligi (Business Process Re-engineering - BPR) ile
ifade etmesi diger bir 6zelligidir (Carson vd., 2000: 1143-1144, Ryan ve Hurley,
2004: 43, Dedeoglu, 2008:37).
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Ozen (1999) Tiirkiye’deki akademisyenlerin ydnetim modalarma iliskin
goriislerini baliklama atlamak, kayitsiz kalmak, reddetmek-kiiglimsemek, anlamak
ve ders ¢ikarmak olarak ayirmustir. Ozen (1999) bazi akademisyenlerin yonetim
sOylemlerini dogrudan sorgulamadan kabul ettigini, para kazanma vaadi sebebi ile
birer guru olma isteginde oldugunu belirtmektedir. Yonetim sdylemlerine yonelik
olarak bazi akademisyenler temkinli yaklasmakta bazilar1 ise bilimsel olmadigi
gerekeesiyle reddetmekte ya da kiigiimsemektedir. Yonetim sdylemlerine siiphe
ile yaklasan, ylizeysel, g6z boyayici, tutarsiz ve ideolojik bulan ¢ok az sayida
arastirmact bulunmaktadir. Yonetim modalarin1 anlamaya ve ders cikarmaya
calisan arastirmacilar da yer almaktadir. Ancak Tiirkiye’de 1980’°ler sonrasinda
ithal ikamesinden disa agik olarak biiylime politikasina ge¢is yonetim modalarmin
yayllma ve benimsenmesini hizlandirmis, yonetim modalar1 arastirilmadan,
sorgulanmadan es zamanl olarak ithal edilmistir. Tiirkiye’de yonetim modalarina
ilgi yoOneticiler kadar arastirmacilar da c¢alismalarma konu etmekte, ulusal
kongrelerde yonetim modalarmin etkili oldugu gériilmektedir (Ozen, 1999:115-
116).

Yonetim modasi fikirlerinin zayif bir ampirik temele dayandigmi, gayri
resmi bir sekilde sunuldugu ve bilimsel standartlara uymadiklar1 iddia
edilmektedir. American Business ve Quick Fir adli bir kitapta McGill, yonetim
modas1 efsanelerinin  ¢ogu zaman yoneticilerin igleriyle 1ilgili gergek
karmagikliklar1 anlamalarin1 zayiflatan umutsuzca basit ¢oziimlerden olustugunu
ifade etmektedir. McGill, bu sdylemlerin “modern yoneticilerin gerceklerinden
uzaklasip onlar1 ¢agdas orgiitsel yasam i¢in uygun olmayan duygu ve diisiince
kaliplarina sabitledigini” ©One siirmektedir (McGill, 1988: 202). Diger
rasyonalistler (6rnegin, Hilmer ve Donaldson, 1996; Micklethwait ve Wooldridge,
1996: Hoopes, 2003: Sorge ve san Witteloostuijn, 2004) daha da sert bir dile
basvurmuslar ve bu fikirlerin tehlikeli, ahlaki olmayan, hasta veya aptal oldugunu
ifade etmislerdir. Bu “hasta” yonetim modasi fikirlerini kullanmak yerine, Sorge
ve van Wineloostuijn, (2004) orgiitsel degisimi yonlendirmek igin 'saglikli
organizasyon teorilerinin' uygulanmasini savunmaktadir. Burada elestirmenlere ve
akademisyenlere de biiyiik gorevler diismektedir. Cilinkii elestirmenler tarafindan
kullanilan dil bazen o kadar giigliidiir ki, kullanicilarmn ve ayni1 zamanda
duyduklar1 “sagma” y1 dinlemeye ve harekete gegcmeye istekli olan ydnetim
uygulayicilarini bile ydonetim modalarini sorgulamasima yol agmaktadir.

Armutlu ve Art (2010) bibliyometrik analiz yontemi ile Ulusal Tez
Merkezi iizerinden yonetim modalar1 olan degisim miihendisligi, kiyaslama,
toplam kalite yonetimi, kalite g¢emberleri, degisim miihendisligi, personel
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giiclendirme ve alt1 sigma konularinda 19862008 yillar1 arasinda yazilan 520 tez
lisansustl tezilldegerlendirmistir. Aragtirma sonunda en fazla ilgi goren kavram
toplam kalite yonetimi olmustur. Genel anlamda degisim miihendisligi,
kiyaslama, toplam kalite yOnetimi, kalite ¢emberleri, degisim miihendisligi,
personel gliclendirme ve alt1 sigma konularina olan ilgide oldukc¢a ciddi diisiisler
oldugu da goze carpmaktadir. Ergek (2016) Tiirkiye’deki 11 firmay1 kapsayan
coklu 6rnek olay analizi yapmis ve yonetim modalarini (toplam kalite yonetimi,
alt1 sigma, yalm {iretim ve kurumsal karne) firmaya uygulamada etkili olan
aktoriin tepe yoneticileri oldugu ve danigsmanlarin yonetim modasi1 karari tepe
yOnetimce alindiktan sonra siirece dahil olup egitim, yontem ve gelistirme, siireci
insa etme gibi faaliyetlerde yer aldigi sonucuna ulasmaistir.

Olmez (2012) Capital dergisinin 1993-2010 yillar1 arasinda ydnetim
alaninda kullanilan kavram ve uygulamalar1 analiz ettigi aragtirmasinda; yonetim
modasinin yayilmasinda kitle iletisim araglarindan olan Capital dergisinin 6nemli
bir rol oynadigi sonucuna ulagsmistir. Ayrica aktarilan bilgilerin isletmeler
acisindan Onemli ve gerekli receteler olarak kurgulandigi ve yaymlanan
haberlerde agiklanan yeni yoOnetim modast kavrami agiklanirken en ¢ok
gurulardan yararlanildigini1 ortaya ¢ikarmistir. Ancak yaymlanan haberlerde hig
bir yeni teknik, uygulama veya kavram hakkinda herhangi olumsuz bir sdylemin
bulunmadigi, hi¢cbir kavramin terk edilmesinin Onerilmedigi ve elestirilmedigi
goriilmektedir. Ayrica dergide ele alinan yontemler, uygulamalar, teknikler hem
dis cevrede gelisen olaylardan etkilenmekte hem de donemin ruhuna uygun olan
bazi uygulamalar 6n plana cikartilarak dergide daha fazla haberlestirildigi
goriillmektedir. 2000°li yillardan sonra Insan Kaynaklar1 Yonetimi ilgili
kavramlarm artis gosterdigi ve bunun nedeninin 1994 krizi nedeniyle isten
cikarillan ve kaybedilen istihdam ile birlikte calisanlarin 6neminin daha iyi
anlasilmas1 oldugu goriilmektedir. Orgiitsel davramis ile ilgili sdylemlere
bakildiginda 2001 krizinden sonra calisanlarin isletmelere olan bagliliklariin
onem kazandig1 goriilmektedir. Yaymlanan haberlerde isletmelere calisanlarini
kaybettiklerinde ugrayacaklar1 mali kayip gosterilmekte ve isten ayrilan bir
calisanin sirkete ait bilgileri baska sirketlere aktarmasi ile olusabilecek bilgi kayb1
sonucu yasanan olumsuzluklar anlatilmaktadir. Stratejik yonetim bashigi altinda
incelenen kavramlara bakildiginda 0Ozellikle yenilik¢ilik ve yaraticilik gibi
kavramlarin 6n plana ¢ikt1g1 goriilmektedir.

68



ORGANIZASYON VE YONETIM BiLIMLERI DERGISI
Cilt 12, Say1 1, 2020 ISSN: 1309 - 8039 (Online)

YONETIM MODASI iLE ILGILI YAKLASIMLAR VE YAPILAN
ELESTIRILER

Bu boliimde, yonetim gurular1 ve yonetim modasi ile ilgili baz1 ¢agdas
goriigler agiklanmaktadir. Bunlardan ilki rasyonel sodylemlerin yer aldigi
rasyonalist yaklasimlardir. Rasyonel sdylemlerde emek verimliligini optimize
etmek i¢in rasyonel sOylemlere dayanarak is siiregleri resmilestirilebilir ve
rasyonellestirilebilir. Is siiregleri {iretimi optimize etmek icin resmilestirilir ve
rasyonellestirilir. Burada yonetimin rolii, liretim siireglerini optimize etmek, bu
stireglere ulagsmasi i¢in calisanlar1 6diillendirmektir. Yonetim modast “yonetim
moda belirleyicileri tarafindan yayilan nispeten gecici kolektif bir inang ve bir
yonetim tekniginin rasyonel yonetim olarak ilerlemesine yol acan bir kavram”
olarak tanimlanmistir (Abrahamson, 1996: 255). Bu tanim, aslinda yonetim
modacilarinin ve takipgilerinin ydnetsel rasyonalizme olan bagliligini acikca
ongormektedir. Ne de olsa, konuyla ilgili birgok yorumcu, rasyonel yaklasimlarin
akil dis1 ve hatta anti-yonetsel yoOnlerini vurgulamistir (Micklethwait ve
Wooldridge. 1996, Hoopes, 2003, Sorge ve van Witteloostuijn, 2004). Boylesi bir
irrasyonellik, tartisilmaya devam etmektedir ve yoneticiler adina profesyonellik
eksikligini, kurumlarinda neler olup bittigini daha dogru bir sekilde (akademisyen
ya da bilimsel olarak) anlamalarma yol agmaktadir. Abrahamson'un ydnetim
anlayisinin genellikle rasyonel yonetim hedeflerine bagli oldugu iddiasi, bu
hedeflere gercekten ulasildigini ima etmemektedir. Daha Onceki bir makalede,
Abrahamson (1991), moda belirleyicilerinin fikirlerinin organizasyonlarda
yarardan ¢ok daha fazla zarar verebilecegini One siirmiistiir. Bu Oneri higbir
sekilde c¢irkin ya da istisna degildir. Organizasyonel gelisim (OD), matris
yOonetimi, T-gruplari, kiiltiirel yOnetim, temel yetkinlikler, 6grenme
organizasyonlari, toplam kalite yonetimi ya da is siireci yeniden tasarimi gibi sik
organizasyon kavramlari, herkesin gegerliligi ya da uygulanabilirligi hakkinda
sliphe uyandirmak i¢cin akademisyenleri daima bastan ¢ikarmistir.

Ikinci yaklagim, normatif sdylemlerin agirlik kazandigi hiimanist-politik
yaklagimdir. Normatif sdylemlerde; isverenler c¢alisanlarin duygularindan
faydalanarak onlar1 daha fazla iiretken hala getirebilir. Burada insan iligkileri,
refah calisma ve kiiltir onem tasir. Isverenler calisanlarin diisiincelerini
sekillendirerek ve duygularindan faydalanarak calisanlarin daha iiretken olmasini
saglarlar. Caliganlarin  sosyal ve psikososyal ihtiyaclarinin  oldugunun
farkindadirlar. Yoneticinin rolii, acik vizyon ve gii¢lii kiiltiir yaratarak calisanlarin
ihtiyaglarmi karsilamaktir. Hiimanist-politik yaklagim, yOnetim diisiincesinin
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tarihgesi hakkinda, yukarida tartisilan rasyonel yaklasima gore daha fazla
farkindalik gosterir. Alvesson ve Willmott (1996), “6zgiirlesmenin ¢aliganlara
verilecek bir armagan degil, varolussal olarak aci verici bir siire¢ oldugu'
iddiasindadirlar” , 6zellikle moda olarak tanimladiklar: bazi moda kavramlarinin
(yetkilendirme, ekip ¢aligmasi, insan iliskileri vb.) dikkatli bir sekilde
karsilanmas1 gerektigini ifade etmektedir. Patter, bu gibi yonetim sdylemlerinin
“Orgiitsel liyelerin kimligini manipiile etme tesebbiisleri konusunda huzursuzluk
duydugunu” belirtiyor ve yine de, genel anlamda calismalarda bu yOnetim
sOylemlerinin “inanabilecegimiz bir orgiit i¢in ¢caligma fikri” olarak agiklandigini
da ifade etmektedir. Eccles Wigfield ve Schiefele (1998), yonetim tarzindaki pek
cok seyin sadece sOylem olmakla birlikte, her zaman 'Grgutlenmede harekete
gecme, ilham verme, talep etme ya da baska bir sekilde eylem {iretme' yetenegine
sahip olduklarmi iddia ettikleri zaman, biraz farkli bir taktik uygulamalar1
gerektigini soylemektedir. Alvesson ve Willmott (1996) yonetimin "ana akim" ve
"elestirel" kanatlar1 arasinda daha fazla diyalogu tesvik etmesi gerektigini ifade
etmektedir. Bununla birlikte, diyaloga girmeye istekli olmak, akademisyenlerin
yanlg fikirli ideolojiler tarafindan kirletilmesine yol agmamalidir (Alvesson ve
Willmott: 1996: 160).

Yonetim modalariyla ilgili ortaya atilan tigilincii yaklasim aciklayict
yaklagimdir. Bu yaklasim oldukg¢a uzun bir siire 6nce, Wren, Herzberg, Argyris
veya McGregor gibi taninmig yonetim gurularinin fikirlerinin yanhs ya da yetersiz
olduklar1 gerekg¢esiyle kinanmamas1 gerektigini, ancak yerel ve tarihsel baglamla
ilgili olarak calismay1 hak ettiklerini 6ne stirmektedir. Bununla birlikte, modaya
dair pek c¢ok aciklayici yaklasim, moda sistemi olarak adlandirilabilecek seyin
olusumundan sorumlu tutulan ¢esitli aktorler arasindaki son derece karmasik bir
degisimi vurgulamaktadir. Bu yaklagima gore, yonetim danismanlari, isletme
okullar1, is diinyasi, politikacilar ve profesyonel c¢ikar gruplar1 (editorler,
yayincilar, konferans diizenleyicileri, vb.) yonetim fikirlerinin  yonetim
uygulayicilarina liretim ve aktariminda 6nemli rol oynamaktadir (Kieser, 1997,
ten Bos, 2000, Sahlin-Andersson ve Engwall, 2002). Muhtemelen, ydnetim
gurusunun rolii, burada en ¢ok dikkat ceken aktdr olmustur. Ozellikle ydnetim
gurularmm ve akademisyenlerin, danigmanlarin veya eski is diinyasinin
liderlerinin, yoneticilerin ihtiyaclarini tanimasina ve onlara hitap edebilecek 6zel
yeteneklere sahip olduguna inanmilmaktadir. Bunu yapabilirler ¢linkii gurular
“sembolik yonetimde virtiioz” ya da “usta retorisyenler”, “giiclii vaaz becerileri”
gibi ifadelerle agiklanmakta ve gurularin yeni fikirler i¢in ortam yarattig
soylenmektedir (Huczynski, 1993). Ancak digerleri, gurular1 kii¢iimseyen ve
gurularin ayn1 etiketleri, metaforlar1 kullandigmni iddia eden arastirmacilar da
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bulunmaktadir. Burada dikkat edilmesi gereken nokta gurularin aslinda
yoneticileri tanimasi ve onlarin sorunlarina daha ¢ok egilmesi ve ydneticilerin
mesruiyetini  ¢esitli  sOylemler gelistirerek devam ettirip ettirmemesinin
arastirilmasi, sorgulanmasi ve ¢esitli aktorler tarafindan elestirilmesi olmalidir.

Yukarida agiklamalara dayanarak akademisyenlerin, danigmanlarin ya da
yonetim modalarinin yayilmasinda etkili olan aktorlerin ortaya atilan yonetim
soylemlerini dikkatli bir sekilde ele almalari, yazdiklarinin daha sonra manipiilatik
olmamas1 gerektigi, ortaya atilan yetki devri, Ozgiirlestirici ortam, kararlara
katilim gibi pek ¢ok sdylemin dikkatli bir sekilde ifade edilmesi ve yOneticilerin
mesruiyetini devam ettirecek soylemler olmamasi gerekmektedir. Bir sonraki
baslikta yonetim ¢aligmalariyla ortaya atilan kavramlara yonelik olan elestiriler ve
aslinda oOrgiitte ne kadar etkili oldugu, c¢alisanlara yarar mi yoksa zarar mi
getirdigi, yonetim sdylemlerinin ortaya attig1 iddialar1 destekleyip desteklemedigi
tartisilmaktadir.

YONETIM CALISMALARINA YAPILAN ELESTIRILER

Weber’in ortaya koydugu bilimsel normlarin olusturulmasi ve rasyonellik
goriisleri cesitli yazarlar Orgiitsel islevsellik ve bireylerin orgiitler i¢indeki
davranislar1 hakkinda bilgi saglamak i¢in kullanilmistir. Habernas ise sadece
kurumlardan ve onlarin normlarindan olusmak yerine, isletmeler ¢evrelerini ve
kurumlarim iletisim yoluyla aktif bir bicimde insa etmelidir ve bu ise ancak
isletmelerin  iletisim  yoluyla ve Ozgir séylem yoluyla kendilerini
Ozgiirlestirmelerine baghdir. Ancak Habernas’in ortaya koydugu rasyonel
sOylemlerle ilgili elestiriler yapilmistir. Yapilan elestireler tarafsiz tartigma
yoluyla ideal ilkelerin arastirilmasmnin sorunlu oldugu goriisiindedir, ¢iinkii
aslinda ortaya atilan fikir birligi genellikle pazarlik giiciindeki esitsizlikleri
maskelemek i¢in kullanilan bir yanilsamadir ve sonugta ortaya ¢ikan toplumsal
kararlar baglayiciligi, ilkeleri dogrulamak icin bu fikir birligi yanilmasini kullanir.
Faucalt, sOylemlerin konustuklari emirleri olusturdugunu ve iletisimin giligten
ka¢inmanin bir yolu degil aslinda sdylemleri mesrulagtirmak icin bir ara¢ haline
geldigini gostermektedir. Her ne kadar Habernas’in 6zgiirlestirici olabilen
iletisimin olusturdugu diinya goriisii ilging ve yararli bulunmasina ragmen Faucalt
gibi pek cok yazar tarafindan da elestirilmistir. Faucalt iletisimin esitlige izin
vermek yerine bireyler iizerinde iktidar1 ifade etme ve uygulama araci olarak
kullanildigin1 ifade etmektedir. Faucalt ayrica bir sdylemin konsensise izin
verirken, kurumsallagsma yoluyla bu sdylemlerin siklikla dogma haline geldigini
ve O0zgiir ifadeyi reddettigini savunmaktadir (Islam ve Zyphur, 2006:20, Alvesson
ve Willmott, 2003: 85).
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Faucalt, Habernas’in demokratik toplum i¢in gerekli buldugu ideal iletisim
sorununu sorunsallastirmakta ve bunu yaparken de igyeri demokrasisi, katilimci
yonetim, yetki devri gibi pek ¢ok yaklagimi da sorunsallastirmaktadir. Aslinda
giiniimiizde ortaya atilan yonetimle ilgili soylemler, programlar ve yaklasimlar
isyerinde herkesin fikir ve goriislerini dile getirecegi bir ortam yaratmayi, ses
getirmeyi ve is¢ilerin ¢ogunu daha iyi konuma getirmeyi amaglamaktadir. Ancak
pratikte ortaya atilan soylemler, yaklasimlar ve programlar yonetim tarafindan
yukaridan asagiya dogru uygulamaya yonelmis ve Orgilitlerdeki katilimel
stireclerin gosterici nitelikleri pek c¢ok arastrmacinin bu tiir programlarin
etkinligini sorgulamasina yol a¢mistir. Dachler ve Wilpert’e gore, Ornegin
katilimc1 yonetimin bireysellestirici dogas1 kurumlardaki yapisal sorunlardan
uzaklagmis ve boylelikle tamamen demokratik Orgiitlenmeyi engelleyen yapilari
paradoksal olarak giiclendirmistir (Islam ve Zyphur, 2006:21).

Baskin teoriler ve yonetim organizasyon uygulamalar1 sistematik olarak
bazi1 gruplar tercih etmekte ve nihayetinde olusan esitsizlik, ¢ikar taraflilik tim
gruplarin haklarina zarar vermektedir. Giiniimiizde yapilan arastirmalarda ortaya
atilan yonetim fikirlerinin elestirilme nedenleri sdyle agiklanmaktadir (McDonald
ve Bubna-Litic, 2012:855-856):

1) Pozitif (deneysel) arastirma yoOntemlerinin degerlemesi: Bu durumda
arastirmacilar teoriden tiiretilen bir hipotez gelistiriyorlar ve sonuglardan neden ve
etki sonuglarma izin verecek bir deney tasarliyorlar. Burada niteliksel yontemler
reddedilmektedir.

2) Isyeri sorunlar1 ve problemlerini sahip-yonetici bakis agis1 ile tanimlama:
calisanlarin ¢ikarlar1 ve orgiitsel davranisla ilgili sermayenin ¢ikarlar1 arasinda
genellikle ikinci lehine yerlesik iligkilerin benimsenmesidir. Bu sendikalar ve
is¢iler ile mal sahibi yOneticiler arasinda var olan gii¢ iliskileri gibi 6nemli is yeri
fenomenlerini gérmezden gelmesine neden olmaktadir. Otorite konumlar1 ve
bunlara yatirilan gii¢, dogal olarak meydana gelen olay olarak kabul edilir ve is
yerinin kagmilmaz 6zellikleri olarak kabul edilir. Bu bakimdan otorite ve onlar1
besleyen gii¢ iliskileri normallestirilmektedir. Aslinda arastirmalarda ana soru
otorite modlarnin ve onlar1 koruyan yapilarin adil ve esitlik¢i olup olmadigi
degildir. Bunun yerine otorite meselesi ya yok sayilir, bireysel etkilere karsi
yalitilir ya da iscilerden en iyi verimi ve iiretkenligi elde etmek amaciyla en iyi
nasil yonetilecegi ve miizakere edileceginden biri haline gelir.

3) Orgiitsel problemleri agiklarken ruhsal degiskenler veya mental durumlara
odaklanma: arastrmalarin ¢ogunun ruhsal degiskenler veya ic¢sel durumlara
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odaklandig1 ve bunlarin sonuc¢larinin oldukga spesifik ve dnemsiz mikro teoriler
haline getirildigi goriilmektedir. Bu durumda arastirmacilar igsel =zihinsel
durumlara odaklanmakta sonuglar oldukga spesifik ve 6nemsiz gorilmektedir.

4) lIsyeri arastirmasi ve uygulamasmin belirlenmesinde agik ahlaki ve etik
¢ergevenin olmamast: isyeri arastirma ve uygulamasinin belirlenmesinde ahlaki ve
etik ¢ikarimlar i¢in kaygi duyulmadigi goriilmektedir.

Genel olarak bakildiginda ortaya atilan yonetim modalarinin ve fikirlerinin
elestirilmesi ve elestirel bir bakis agismmin olmasi1 gerekmektedir. Ancak
gunimuizde pek cok yodnetim modasmin sorgulanmadan verimliligi artiracagi
iddiasiyla 6n plana ¢ikarildigi, soylemlerin baz1 gruplar yiicelttigi, ¢alisanlarin
sorunlarmin gérmezden gelindigi, daha ¢ok ydneticilerin sorunlariyla ilgilenildigi
ve yoneticilerin mesruiyetini devam ettirebilmesi i¢in yapmasi gerekenlerin ahlaki
olmasa da ortaya konuldugu goriilmektedir.

SONUGC

Biiyiik 6lgiide, her alanda oldugu gibi yonetim alaninda da elestirel bir
durusun tesvik edilmesi gerekmektedir. Elestirel kuramin, ¢alisma konusuyla ilgili
olarak belirli bir degiskenler dizisinden ziyade, ¢alisma konusuyla ilgili olarak
alman bir durus olduguna inanilmaktadir. Bir dereceye kadar, bu bir kisinin
calismasmin sonuglarinin  sosyal baglamda nasil kullanilacagmma dair bir
farkindalig1 icermektedir. Marjinallestirilmis gruplara karsi belirli bir istihbarat
teorisi kullanilacak mi?, is¢ileri somiirmek i¢cin motivasyon teknikleri kullanilacak
mi1? gibi sorularin cevabi ne olursa olsun, elestirel durusun, ampirik verilerin basit
kullannminin 6tesine gegtigini ve ilk dnce bazi konularin nasil ¢alisildigini, kimin
bu tiir konular iizerinde calistig1 fikrini ve bireysel ve toplumsal anlamda ne
oldugunu sordugunu belirtmek 6nemlidir.

Yonetim modalarinin  yayilmasinda etkili olan pek c¢ok aktor
bulunmaktadir. Bunlar igerisinde gurular, akademisyenler, danigsmanlar gibi pek
cok aktor yer almaktadir. Bu aktorler igerisinde gurular 6n plana ¢ikmakta, bazi
yazarlar gurularin konularinda uzman ve usta oldugunu soéylerken digerleri,
gurulart kiicimsemekte ve gurularin hep ayni sdylemleri kullandigmi iddia
etmektedir. Burada dikkat edilmesi gereken nokta gurularin aslinda yoneticileri
tanimas1 ve onlarin sorunlarina daha ¢ok egilmesi ve yOneticilerin mesruiyetini
cesitli sOylemler gelistirerek devam ettirip ettirmemesinin arastirilmas,
sorgulanmasi ve ¢esitli aktorler tarafindan elestirilmesi olmalidir. Ciinkii yonetim
alaninda, orglitsel davranis alaninda elestirel bir yaklagim gelistirmek i¢in ortaya
atilan yonetim modalarinm, gurular tarafindan kar elde amaciyla ortaya atilan

73



ORGANIZASYON VE YONETIM BiLIMLERI DERGISI
Cilt 12, Say1 1, 2020 ISSN: 1309 - 8039 (Online)

sOylemlerin daha ¢ok sorgulanmasi gerekmektedir. Ancak, genel anlamda 1950°1i
yillardan giinlimiize kadar pek c¢ok yoOnetim sOylemleri ortaya atilmakta,
akademisyenler tarafindan bu sdylemler devam ettirilmekte, bir sdylem etkisini
yitirse de yenileri ortaya atilmaktadir. Tiim bunlar da belki de asir1 esneklik
problemleri, belirli sektorlerde ¢aligsma saatlerinin sik1 bir sekilde denetlenmesi,
vasifli calisanlar i¢in istihdam olanaklarmnin daralmasi, bazi mesleklerin
degersizlestirilmesi gibi konularin iizerinin ortiilmesine, yoneticilerin sorunlarina
odaklanilmasma ve aslinda ortaya atilan yonetim sdylemlerin iddia ettigi gibi bir
etkisi olmadiginin elestirilmesine yonelik bir adimm da atilmasma da engel
olmaktadir. Bu noktada akademisyenlere ¢ok gorev diismekte, yonetim ile ilgili
ortaya atilan sOylemlerin ileride ortaya cikarabilecegi etkileri kendi icerisinde
degerlendirip ona gore makalelerini ele almasi ve yoneticilerin mesruiyetini
devam ettirmek yerine bilim yapmasi gerekmektedir.

Aragtirmalar biiyiik 6lgiide orgiitsel uygulamaya (artan performans ve Kkar
anlaminda) odaklanmis ve bu sekilde yoOnetim ‘aracilar1” olarak islev
gormektedir. Yani, “iktidar iliskilerini mesrulagtirmak i¢in“ bilimsel gergekler
acisindan tartismak ve gii¢ iligkilerini gizlemeye hizmet eden araglar ile yonetim
saglayan akademisyenler vardir. Buna karsilik, akademisyenler, kurum ig¢inde
oynadiklar1 rol nedeniyle, organizasyonun basarisina katkida bulundugu katkilar1
nedeniyle, teorileri pratik olarak mesrulastirmakla 6dillendirilirler.
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OZET

Globallesen diinya ve geligen teknolojiyle bilgiye erisim hizlanmuigtir. Hizla elde
edilen her deger de hizla tiikenmeye mahkim duruma gelmistir. Bu kisir dongtide
biiyiik gsirketlerden bireysel kullanicilara kadar tUm tiiketiciler satin aldiklar
urdnlerden daha fazla fayda saglama beklentisine girmistir. Cogu sektdrde
oldugu gibi yazilim sektorinde de artan miisteri beklentileriyle daha kapsamli ve
biiyiik yazilimlarin gelistirilmesi durumu ortaya ¢ikmis, bu biiyiime 20. yiizyilin
son c¢eyreginde yazilim krizi boyutuna varacak bicimde kalite sorununu
dogurmustur. Olumsuz kosullara diren¢ kazanmak ve avantaj elde etmek adina
kalite kavrami yazilim sektériinde de onem kazanmistir. Yazilimda kalite
sertifikasyon sureci ¢alismalariyla yiiksek verimde ve beklenen kalitede yazilim
gelistirilerek degeri yiiksek tiriin Uretimi saglanmaya ¢alisiimaktadir. Bu
calismada yazilim; Kalite ve sure¢ bakis acisiyla incelenmis, yazilim sektoriinde
faaliyet gésteren firmalara kalite odakli iiriin gelistirmede yardimci olacak
yontemlerden CMMI yetenek olgunluk modeli detaylr olarak anlatiimis, CMMI 3.

“ Bu makalede bilimsel arastirma ve yayin etigi ilkelerine uyulmustur.
Atif (APA): Alparslan Mollaoglu, S. A. & Sonmeztirk Bolatan, G. 1., (2020), Yazilim

Sureglerinde Kalite ve Yetenek Olgunluk Modeli, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 12
(1): 77-97.
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olgunluk seviyesinde yetkinligi olcecek bir envanter hazirlanmig ve sektorde
faaliyet gosteren firmalara uygulanarak gegerliligi sitnanmstir.

Anahtar Kelimeler: CMMI, yazilimda kalite, siire¢ iyilestirme.

QUALITY AND CAPABILITY MATURITY MODEL IN SOFTWARE
PROCESSES

ABSTRACT

Access to information is accelerated by the globalizing world and developing
technology. Everything that is quickly achieved is also condemned to extinction.
In this vicious circle all consumers, from big companies to individual users, have
begun to expect to benefit more from the products they buy. As in most sectors, the
software industry has seen the development of more comprehensive and larger
software with increased customer expectations, which led to a quality problem in
the last quarter of the 20th century as it reached the software crisis. The concept
of quality has gained importance in the software sector in order to gain resistance
and gain advantages in adverse conditions. Through software quality certification
process studies, high product and high quality software is developed and high
value production is tried to be provided. In this study, software was examined via
quality and process approach and CMMI skill maturity model was explained in
detail from the methods that helped to develop the quality oriented product to
firms. In addition a survey about CMMI 3. Maturity level was developed and
validity of survey was tested by applying the firms operating in the sector.

Keywords: CMMI, quality in software, process improvement.
JEL Codes: C31, C32.

1. GIRIS

GUnimUz artan rekabet kosullarinda c¢ogu sektérde oldugu gibi yazilim
sektoriinde de firmalar rakiplerine kars1 avantaj yaratabilmek, hata oranini asgari
dizeyde tutarak planlanan biit¢ede iiretim yapip daha fazla miisteri kitlesine hitap
etmek ve miisteri sadakatini iist seviyede tutabilmek adina sadece Urln retmek
yerine kaliteli iirlin iiretme ihtiyac1 duymaktadirlar. Hatta iriin Ozellikleri gok
mesnetli bir sac gibi diisliniiliirse; zaman, maliyet gibi nicel unsurlar arasinda
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kalite nitel olmasma ragmen firiiniin diger Ozelliklerine esdeger hatta rekabet
sartlarinda fark yaratacak sekilde dengeyi saglayan denge unsuru konumuna
gelmistir. Bu sebeple teknoloji firmalari da yazilimda kalite, siire¢ yonetimi
kavramlarma onem vererek kaliteli yazilim gelistirme cabasina girmislerdir.
Ayrica her ne kadar firmalar i¢in istenmeyen bir durum dahi olsa yazilim sektorii
is goren devir oranmnin yiiksek oldugu sektdrlerden biri durumundadir. insan
omriiyle veya caligma siiresiyle smirli olmayan iiriin yasam dongiisii de insandan
bagimsiz olmak durumundadir. Yazilimda kalite ve siire¢ yonetimi bu duruma da
¢Oziim sunabilecek dnemli proje yonetim alanlaridir.

2. KALITE

Kalite gegmisten giiniimiize farkli sekillerde tanimlanmistir. Genel anlamda kabul
gormiis kalite tanimlarini su sekilde siralayabiliriz:

e Kalite; ortaya konan mal veya hizmetin belli gereksinimleri karsilayabilecek
yeteneklerini gosteren Ozelliklerdir (Amerikan Kalite Kontrol Dernegi,
ASQC).

e Kalite; bir mal veya hizmetin tiiketicinin beklentilerini karsilama seviyesidir
(Avrupa Kalite Kontrol Organizasyonu, EOQC).

e Kalite; tliriin veya hizmeti en ekonomik sekilde ortaya ¢ikaran ve tiiketici
beklentilerini  karsilayan iiretim sisteminin tamamidir (Japon Sanayi
Standartlari, JIS).

e Kalite; kullanilan bir {iriiniin ya da hizmetin tiiketicinin ihtiyaglarina cevap
verebilmesini saglayan pazarlanabilir, iiretim ve bakim karakteristiklerinin
toplamidir (A. Feigenbaum).

e Kalite; en ckonomik ve en kullamisli bigimde tiketiciyi strekli tatmin eden
kaliteli {irtinii gelistirmek, tasarimini yapmak, iiretmek, kalite kontrolii
uygulamak ve satig sonras1 hizmetleri vermektir (Dr. Kaoru Ishikawa).

o Kalite; ortaya ¢ikarilan {riiniin gerekenleri yeterli dlclide karsilamasidir (P.
Croshy).

e Kalite; iirlinlin tesliminden sonra toplumda meydana getirdigi minimum
zarardir (G.Taguchi).

o Kalite; amaca ve kullanima uygunluktur (J.M.Juran).

e Kalite, kusursuzluk arayigina sistemli bir yaklagimdir.(Peker,1996)

ISO 8402 Kalite sozliigiinde ise, "kalite; bir mal ya da hizmetin belirlenen veya
olabilecek gereksinimleri karsilama yetenegine dayanan Ozelliklerin toplami"”
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seklinde tanimlanmaktadir. Burada ilerdeki gereksinimlerin dogru bir sekilde
tahmin edilmesi ve bu dogrultuda tiiketici ile dinamik bir iletisimin kurulmasi
gerekecektir. Reel diinyada miisterilerin ihtiyaclarini agik bir sekilde oldugu kadar
iistii kapali da ifade edebildikleri goriilmektedir. Bu sebeple gergek anlamda
kaliteyi yakalayabilmek miisterilerin agik¢a ifade etmedikleri ihtiyaclarina da
cevap verebilecek bir sistem olusturulmasi ile miimkiindiir. Bu dogrultuda da
stire¢ yonetimi kavrami yazilim sektorii i¢cin de oldukca 6nemli duruma gelmistir.
Ozetle Kkalite, isletmelerin biitiin faaliyetlerini igine alacak bir sistemle
mumkdndr.

2.1 Yaznhmda Kalite

Kalite kavraminin iiretim sektdriinde, {iretilmis iiriiniin kontrol edilmesinden
iiretim asamasina ve tasarimma dogru yoneldigi, hizmet sektdriine de birgok
yonden dahil oldugu goriilmektedir. Bu halde biinyesinde iiriin olma 6zelligi,
stire¢ olma 6zelligi ve yaratim siirecinde aslinda birbiriyle iligkili fakat bagimsiz
diistiniilebilen disiplinleri (teknoloji yOnetimi, proje yonetimi, siire¢ yonetimi,
kalite yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi vb.) kullanan yazilim sektoriinde de
kalite ihtiyacinin olmasi asikardir (Ijaz vd.2016).

Yazilim kalite glivencesi, yapilan yazilimm 6mrii boyunca tiim siireclerde zaman,
hizmet ya da {irlinlin tanimlanmis teknik kurallara ve gerekliliklere
uyumlastirilmasmi giivenilir bir bigcimde saglamak i¢cin uygulanilmasi gereken
planli ve sistematik faaliyetlerin tiimiidiir. Yazilimda kalite giivencesinin
saglanmasina vurgu yapan c¢ofu yayinda kalite tanimi yapilirken esas konu
miisteri ihtiyaglari ile yazilimin sundugu 6zellikler arasindaki uyum, kullanima
uygunluk seklinde ele alinmustir.

Ticari beklentisi olsun veya olmasin tiim sektorlerde oldugu gibi yazilim
sektorlinde de esas hedef maliyetleri

2 diisiirerek en yiiksek verimi saglamaktir. Bu dogrultuda yazilim sektoriinde
yiikksek kaliteli yazilim {iiretmek temel amag¢ olmustur. Yazilimin kalitesini
olusturan bazi dnciiller su sekilde ifade edilebilir:

e Yazilimm hangi amagla kullanilacagina gore acik bir sekilde tanimlanmis
islev ve basarim ihtiyaclarina uyum

2 Burada maliyet, ticari beklenti olmamasi durumunda dahi is giicii ve zamanin maliyetidir.
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Kullanicilarm beklentilerine karsilik verebilme

Acik bir sekilde belgelendirilmis yazilim gelistirme standartlarina uygun olma
Olabilecek en Ust diizeyde guvenlik saglama

Yapilan yazilimin gerekli teknik yeterliliklere sahip olmasi(performans,
kapasite, dogruluk, biitiinliik, test edilebilirlik, sorgulama yetenekleri, grafik
yetenekleri vb.)

e Kodun anlasilir, esnek ve tekrar kullanilabilir olmasi

e Yazilim teslim edildikten sonra gerekli destegin saglanmasi (Saridogan 2011).

Verilen onciillerden hareketle; ihtiyaglar veya miisteri istekleri yazilimda kalitenin
olusturulmasinda temeldir. Miisteri beklentilerinden yoksun salt standartlara
yonelik hazirlanmis bir yazilim sadece teknik boyutta kalite saglamakla kalacaktir
bu da yazilimi islevsellikten uzaklastiracaktir. Aksi durum oldugu zaman yani
sadece miisteri beklentileri esas alinarak ve yazilim gelistirme standartlarmi geri
planda tutarak hazirlanmig bir yazilim da teknik boyutta kaliteden mahrum kalmis
olacaktwr. Yazilimin sahip olmasi gereken dogruluk, saglamlik, modiilerlik,
anlagilabilirlik, bakim kolaylig1 gibi 6zelliklerin eksikligi, islevsel olarak ¢ok iyi
olan bir yazilimin kalitesinin de eksikligi anlamina gelecektir (Yucalar 2006).

Bu o6zelliklerden performans ve kapasitenin birbiriyle cakismamasi énemli bir
husustur. Tekrar kullanilabilirlik de diger bir dikkat edilmesi gereken Ozelliktir.
Burada kodun tekrardan kullanimi degil yazilimim tasariminin, test ortammin,
dokiimanlarin kisacas1 yazilimin tiim unsurlarinin tekrardan kullanilabilmesi
esastir. Yazilimin esnek olmasi 6zelligini dikkate alarak iiretilen yazilim omriinii
doldurdugunda bagka bir ihtiyaca gore tekrardan diizenlenip islevsellestirilebilir.
Bir baska onemli nokta ise olduk¢a soyut olan ve ihtiyaglara gore degisebilen
miisteri tatminin saglanmasidir. Bu gereksinimi ger¢ek¢i bir bigimde
coziimleyebilmek icin miisteriye yazilim ve yazilimin kalitesi konularinda acik bir
sekilde bilgi verilmesi gerekmektedir.

2.2 Siire¢ ve Yazihm i¢in Siire¢ Kavrami

Stire¢ genel bir ifade ile bas1 ve sonu 6nceden belirlenip aradaki islemler net bir
sekilde planlanmig islemler dizisi seklinde tanimlanabilir. Siirecin temel amaci
yapilan is i¢in degiskenlikleri ve sapmalar1 azaltarak bir standart olusturmak ve
siirekli iyilestirmelere firsat tanimaktir(ince vd.,2013)
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Yazilimm ve yazilim gelistirilmesi i¢cin gerekli tiim unsurlarin olusturulmasi ve
diizenlenmesi amaciyla gergeklestirilen tiim uygulamalarm, doniisiimlerin ve
yontemlerin meydana getirdigi kapsamli faaliyet kiimesini yazilim sektoriindeki
stireci tanimlamak i¢in kullanabiliriz. Teknolojinin gelismesi ile oldukca
karmasiklasan yazilim {riinlerinde her ihtimalin denenmesi veya bir isi
birbirinden bagimsiz ¢alisan kisilerin yapmasi gibi bir durum séz konusu degildir.
Bu durumda yazilimin kalitesi oldukca biiylik 6nem arz etmektedir. Yazilimda
kaliteyi saglamak i¢cin de bir standart olusturarak degiskenligi azaltip, her tiirlii
iyilestirmeye firsat verecek bir yazilim tasarim ve gergeklestirme surecine ihtiyac
vardir (Mapuring vd., 2009).

2.3 Yazihm Siirec Tyilestirme Modelleri
CMMI

“Capability Maturity Model Integration” kelimelerinin bas harflerinin
kisaltmasindan olusan CMMI, Biitiinlesik Yetenek Olgunluk Modeli anlamina
gelmektedir. CMMI, kurumlarin siireglerini iyilestirmek ve olgunlastirmasina
yardimc1 olmak amaci ile en iyi uygulamalarin bir araya getirildigi siireg
modelidir. Bu model SEI(Software Engineering Institute), endustri ve kamu
kurumlarindan olusmus katilimcilar tarafindan gelistirilmistir.

CMMI, kurumlarm gelistirdikleri tirlinlerin ve verdigi hizmetlerin miisteri
beklentilerini en iyi sekilde karsilamasi amaci ile aktivitelere odaklanmalar1 ig¢in
yol haritas1 sunar. CMMI bir siire¢ veya standard degildir, kurumlar1 siireclerinin
olgunluk seviyesini belirleyen bir modeldir(CMMI Product Team, 2010). Bu
model yildiz kiimeleri ad1 verilen (¢ alana bdliinmiistiir. Bunlar;
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CMMI-DEV Uriin Gelistiren Kurumlar igin Pratikler

‘

Sekil 1. CMMI Takim Yildizi(Reifer, 2007)

------------------------- Hizmet Sunan Kurumlar igin
Uriinveya Hizmet Satin Pratikler

Alan Kurumlar icin
Pratikler

CMMI siire¢ modeli bir triiniin gelistirilmesinde veya hizmetin sunumunda tim
yasam donemi boyunca ihtiya¢ duyulan stiregleri kapsayan 16 ana siireg, 1 ortak
kullanilan siire¢ ve 5 ilgili yi1ldiz kiimesine 6zgii slire¢clerden olusmaktadir. Bu
kapsamda yazilim gelistirmenin yapildigi sirketler i¢in CMMI-DEV modeli
toplam 22 siire¢ alanindan olusmaktadir. Kurumlar ve kurumlarin siirecleri
SCAMPI adi verilen denetimlerde degerlendirilir ve bir olgunluk seviyesi tespit
edilir (CMMI Product Team, 2010). Bu yonteme gore ii¢ ¢esit sinif mevcuttur.
Bunlar; SCAMPI A, SCAMPI B, SCAMPI C seklindedir ve alfabetik olarak
degerlilikleri degisir. Yani C smifi bir denetim sadece iyilestirme planlar1
iizerinden daha yiizeysel yapilirken, B smifi denetim yaygin olarak A smifi
denetime hazirlik olmasi agisindan ve C smifina goére daha kapsamli siireg
dokiiman kaydina bakilarak yapilir. Resmi olarak CMMI sertifikasina sahip olmak
isteyen firmalarm A siifi denetimi basariyla gegmesi beklenir (Kalayci, 2007).

Asagidaki tabloda alfabetik siraya gore bu siire¢ alanlar1 verilmistir.
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Tablo 1. CMMI Development Siire¢ Alanlari

Kisaltm Siire¢ Alani Kisaltma(in | Siire¢ Alani (ing)

a g)

BPY Biitiinlesik Proje Yonetimi IPM Integrated Project Management

DO Dogrulama VAL Validation

GE Gegerleme VER Verification

GG Gereksinim Gelistirme RD Requirements Development

GY Gereksinim Y énetimi RM Requirements Management

KAG Karar Analiz ve Cozimleme | DAR Desicion Analysis and Resolution

KE Kurumsal Egitim oT Organizational Training

KM Konfigirasyon Y 6netimi CM Configuration Management

KPY Kurumsal Performans OPM Organizational Performance
Yonetimi Management

KSO Kurumsal Sireg OPF Organizational Process Focus
Odaklanmast

KSP Kurumsal Siire¢ Performanst | OPP Organizational Process

Performance

KST Kurumsal Siire¢ Tanimu OPD Organizational Process Definitions

OA Olgme ve Analiz MA Measurement and Analyis

PIK Proje Izleme ve Kontrol PMC Project Monitoring and Control

PP Proje Planlama PP Project Planning

RY Risk Ydnetimi RSKM Risk Management

SAC Sebep Analizi ve Cozim CAR Causal Analysis and Resolution

SPY Sayisal Proje Y onetimi QPM Quantitive Project Management

SUKG Siireg ve Uriin Kalite PPQA Process and Product Quality
Guvencesi Assurance

TC Teknik Coziimleme TS Technical Solution

TY Tedarikci Yonetimi SAM Supplier Agreement Management

UE Uriin Entegrasyonu Pl Product Integration

Tablodaki siire¢ alanlar1 “Gerekli”, “Beklenen” ve “Bilgilendirici” seklinde ii¢ alt
bilesenden olusmaktadir. Gerekli bilesenler mutlaka karsilanmalidir. Beklenen
bilesenler birebir karsilanabilir veya alternatif bir ¢6zim de uygulanabilir.
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Bilgilendirici bilesen tipinin ise karsilanmasma gerek yoktur sadece ilgili siireg
alaninm uygulanmasinda referans olarak kullanilir. Ornek olarak Konfigtrasyon
yonetim siireci ele alinacak olursa “Gerekli Bilesen” olarak “Konfigiirasyon
Yonetim Faaliyetlerinin Planlanmasi”, “Beklenen Bilesen” i¢in “Konfiglirasyon
Yonetim Plan1” veya alternatif olarak herhangi bir konfigiirasyon y0netim araci
(Jira, IBM Jazz vb) iizerinden yapilan planlama, “Bilgilendirici Bilesen” olarak
da “Konfigiirasyon Yonetimi Siire¢ Tanimlama Dokiiman1” gosterilebilir. Diger
stirecler i¢in de benzer uygulama ve dokiimanlar olusturulmalidir.

CMMI Modelinin Kesikli ve Surekli seklinde iki farkli gosterimi vardir. Bu iki
gosterimde igerik ve kullanilan model bilesenleri aynidir farkli yanlar1 sadece
farkl sekilde organize edilmeleridir.

Stirekli gosterim siirecleri iyilestirmede daha esnek bir bakis agisi sunar.
Kurumlar hedefleri gergevesinde belirledikleri siirece veya surecglere odaklanarak
tyilestirmeler yapilmasina izin verir. Siirekli gosterimin diger bir 6zelligi de fakl
stirecleri farkli oranlarda iyilestirmeye imkan vermesidir. Siire¢ alanlar1 asagidaki
gibi gruplanmistir. Diger bir bakis acistyla siirekli gdsterim iyilestirilmesi istenen
stirecleri tek tek secilmesine izin vermektedir. Asagidaki tabloda siire¢ alanlarmin
kategorilere gore ayrilmig hali goriilmektedir (CMMI Product Team, 2010).

Tablo 2. Kategorilere Gore Sure¢ Alanlari

Grup Siire¢ Alam
Sireg e Kurumsal Siire¢ Tanimi o Kurumsal Sureg
Yonetimi e Kurumsal Siire¢ Odaklanmasi Performansi
e Kurumsal Performans Ydnetimi e Kurumsal Egitim
Proje e Entegre Proje Yonetimi e  Gereksinim Yonetimi
Yonetimi e Proje izleme ve Kontrol e Risk Yonetimi
e Proje Planlama o Tedarikci Yonetimi
e Sayisal Proje Yonetimi
Muhendislik | e  Uriin Entegrasyonu e Dogrulama
e Gereksinim Gelistirme e Gegerleme
e Teknik Cozim
Destek e Sebep Analiz ve Cozim e Olcme ve Analiz
e Konfigiirasyon Yonetimi e Sireg ve Uriin Kalite
e Karar Analiz ve Coziimleme Glvence

Surekli gosterimde yetenek seviyeleri 0-3 arasindadir ve genel amaglar
karsilandig: takdirde ilgili yetenek seviyesine ulagilmistir. Yetenek seviyeleri:
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Yetenek Seviyesi 0: Bu seviyede siiregler uygulanmamis veya eksik olarak
uygulanmis demektir. Bir veya daha fazla siire¢ alan1 uygulanmamis ve herhangi
bir genel amag karsilanmamuistir.

Yetenek Seviyesi 1: Burada uygulanan siire¢ vardir. Bir iiriin veya isi yerine
getirmek i¢in siire¢ uygulanmustir. Uygulanan siirece ait 6zel amag kargilanmistir.

Yetenek Seviyesi 2: Bu seviye yonetilebilen siiregler olarak isimlendirilmistir.
Yonetilebilen siireg; kurallara uygun, yetkin ¢alisanlar tarafindan uygun kaynaklar
kullanilarak iirtin veya hizmet olusturmak {izere siirecin planlanmasi,
gerceklenmesi, izlemesi ve kontrol edilmesini ifade etmektedir.

Yetenek Seviyesi 3: Bu seviye tanimlanmis siirecler olarak ifade edilmektedir.
Tanimlanmis siirecler; yonetilen siirecin kurumda tanimli standart siire¢ setinden
uyarlama kilavuz ve yontemlerine uygun olarak uyarlanmasidir. Seviye 2 ile
seviye 3 arasindaki en kritik fark standartlar, kilavuzlar ve siire¢ tanimlarinin
kapsamidir. 2. Yetenek seviyesinde standartlar, kilavuzlar ve siire¢ tanimlar1 her
bir proje veya silire¢ uygulamasida farklilik gosterebilir. Seviye 3’te ise Proje
ihtiyag¢larina gore kurumun standart siire¢ setinde var olan siire¢ tanimi, kilavuz ve
standartlar uyarlanmaktadir. Seviye 3’teki diger bir farkta tanimli siireclerde
amag, girdi, ¢ikt1, roller, aktiviteler, dl¢timler, baslangic ve bitis kriterleri agik bir
sekilde tanimlanmustir (Chrissis vd., 2011).

Kesikli gosterim siire¢ iyilestirme bakis agis1 daha sistematik ve yapisaldir.
Kesikli gosterimde kurum hedefledigi olgunluk seviyesinin gerektirdigi siirecleri
uygulamak ve iyilestirmek zorundadir. Siire¢ alanlar1 olgunluk seviyelerine gore
gruplanmistir. Literatiirde basamakli model olarak da adlandirilmaktadir.
Olgunluk seviyeleri baslangi¢ seviye ve siirekli iyilestirilebilir seviye arasinda 5’e
ayrilmistir. Asagida kesikli gésterime ait olgunluk seviyeleri ve her bir olgunluk

seviyesi i¢in karsilanmasi gereken siireg alanlar1 gosterilmistir (Degerli ve Ozkan,
2013).
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Tablo 3. Kesikli Gosterime Gore Siire¢ Alanlari

Seviye Odak Siire¢ Alam

5. Siirekli Iyilestirilebilen Surekli Sureg Sebep Analiz ve Cozim
(Optimizing) Tyilestirme Kurumsal Performans Y énetimi
4. Sayilarla Yonetilebilen Sayisal Yonetim Kurumsal Siire¢ Performansi
(Quantitatively Managed) Sayisal Proje Yonetimi

3. Tanimlanmis (Defined) Siire¢ Standartlastirma Karar Analiz ve C6ziimleme

Entegre Proje Yonetimi
Kurumsal Siire¢ Tanimi
Kurumsal Siire¢ Odaklanmasi
Kurumsal Egitim

Uriin Entegrasyonu
Gereksinim Gelistirme

Risk Ydnetimi

Teknik Coziim

Dogrulama

Gegerleme

2. Yonetilebilen(Managed) Temel Proje Yonetimi Konfiglrasyon Y dnetimi
Olgme ve Analiz

Proje izleme ve Kontrol

Proje Planlama

Siireg ve Uriin Kalite Giivence
Gereksinim Yonetimi
Tedarikci Yonetimi

1. Baslangig (Initial)

Kesikli gosterimde siire¢ alanlar1 ve olgunluk seviyelerine gore gruplama
yapilmigtir. 1. Olgunluk seviyesinde kaotik ve yiiksek riskli bir oram bulunurken
olgunluk seviyesi arttik¢a kalite ve verimlilikte artis goriilecektir.

Olgunluk seviyeleri kurumlarin genel performansmi iyilestirmek igin siireg
alanlarma ait 6zel ve genel pratiklerden olusmaktadwr. Bir organizasyonun
olgunluk seviyesi o organizasyonun performansini karakterize etmektedir. Her bir
olgunluk seviyesi bir sonraki olgunluk seviyesine ulagsmak i¢in Kkurumun
stireclerini olgunlastirmaktadir. 1-5 arasinda toplam 5 adet olgunluk seviyesi
bulunmaktadir. Olgunluk seviyesi 2 ve 3, yetenek seviyesi 2 ve 3 ile ayni
kavramlar1 kullanmaktadir. Olgunluk seviyeleri asagida ayrintili olarak
aciklanmaktadir.
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Olgunluk Seviyesi 1: Baslangi¢

Bu seviyede siiregler gecici ve daginiktir. Organizasyonlar genellikle diizenli
stire¢ destegi vermezler. Bu kurumlarda basari, tanimlanmis stiregleri
uygulamaktan ziyade bireysel basarilardan gelmektedir dolayisiyla gecmis
bagarilar her zaman tekrarlanamaz. Bu tlir organizasyonlarda hizmet veya urin
basarili olabilir fakat genellikle siire asim1 veya biitge asim1 da s6z konusudur.

Olgunluk Seviyesi 2: Yonetilebilen

Bu seviyede kurallara uygun, yetkin c¢alisanlar tarafindan uygun kaynaklar
kullanilarak iiriin veya hizmet olusturmak {izere sire¢ planlanabilmekte,
gerceklenebilmekte, izlenebilmekte ve kontrol edilebilmektedir. 2. Olgunluk
seviyesinde ig Uriinlerinin durumu belirli bir anda yonetim tarafindan goriilebilir.
Ilgili is siiregleri projeden projeye degiskenlik gosterebilir.

Olgunluk Seviyesi 3: Taniml Siiregler

Bu seviyede siiregler iyi organize edilmis, anlagilir ve arag, yontem, kilavuz ve
standartlar1 ile birlikte tanimlanmistir. Organizasyonun standart siire¢ seti 3.
Olgunluk seviyesi i¢in temel olusturmaktadir. Projeler bu standart siire¢ setinden
uyarlama kilavuzlarima uygun olarak ihtiyact olan siirecleri uyarlayarak
kullanmaktadir. Olgunluk seviyesi 3 ile 2 arasindaki farklar yukarida yetenek
seviyelerinde belirtilen farklar ile aynidir. Genel amag 3 ile iliskili genel pratikler
mutlaka kargilanmalidir. 2. Olgunluk seviyesinde bu aranmamaktadir. Ayrica bu
diizeydeki is stiregleri gerekli yetkinlikteki mekanizmalarla saglamlastirilip
projeden projeye yiiksek oranda farklilik gostermediklerinden organizasyon
genelinde farkl siireg iyilestirme ¢abalarina da katki saglayacak ve yol gosterecek
dizeydedir.

Olgunluk Seviyesi 4: Sayilarla Yonetim

Bu olgunluk seviyesinde organizasyonlar ve projeler kalite ve siire¢ performansi
icin sayisal hedefler belirlemekte ve bunu proje yonetirken bir kistas olarak
kullanmaktadir. Sayisal hedefler miisteriler, son kullanicilar, organizasyon ve
slire¢ tasarimcilarinin ihtiyaclarina gore olusturulmaktadir. Segilen alt siiregler
icin sire¢c performans olcimleri toplanmakta ve istatistiksel olarak analiz
edilmektedir. 3. ve 4. Olgunluk seviyeleri arasindaki temel fark; 4. Olgunluk
seviyesinde siire¢ performanslarmin tahmin edilebilmesidir. 4. Olgunluk
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seviyesinde proje ve secilen alt siire¢ performanslari istatistiksel ve sayisal
yontemler kullanilarak ve tahminleme temelinde siire¢ verilerinin kullanilmasi ile
kontrol edilir. Bu sekilde maliyet ve proje tamamlanma siiresi tahmini kolaylagir
ayrica proje basarimi yiiksek oranda saglanabilir. Bu seviye organizasyondaki is
stireclerinin “yliksek olgun” karakterde oldugunu gosterir.

Olgunluk Seviyesi 5: Optimize Edilebilir

Bu seviyede, organizasyon hedeflerine uygun olarak siire¢lerini sayisal yontemler
kullanarak siirekli olarak siireclerini iyilestirebilir. Organizasyon sayisal bakis
acis1 ile siiregteki ve stireg ¢iktilarindaki farklilagsmalarin sebeplerini anlayabilir. 5.
Olgunluk seviyesi siire¢ performansini siirekli bir sekilde 1yilestirmeye
odaklanmistir. 4. ve 5. olgunluk seviyeleri arasindaki temel fark organizasyonel
performansin iyilestirilmesidir. 4. Olgunluk seviyesinde organizasyon ve projeler
alt siireclerin kontrol edilmesi ve anlasilmasina odaklanmistir. Fakat 5. Olgunluk
seviyesinde organizasyonun genel performansi lizerine odaklanilmistir. Bunu
yaparken bir¢ok projeden gelen veriler degerlendirilmekte ve yapilan analizlerle
performanslar arasindaki farklar c¢ikarilarak organizasyonel olarak performansin
tyilestirilmesi saglanmaktadir.

3. UYGULAMA

Bu c¢alismada yazilim sektoriinde faaliyet gdsteren firmalarm CMMI v1.3 3.
Olgunluk diizeyinde degerlendirilmesini, resmi bir denetim gergeklestirmeden
kendi iclerinde de yapabilmelerine yoOnelik gelistirilen bir degerlendirme
yonteminden ve uygulamasindan bahsedilmistir.

Arastirmada siireglerini CMMI 3. olgunluk diizeyine uyumlastirarak denetime
girip bunu belgelemeyi planlayan veya daha 6nce bu siiregten gegmis ve CMMI 3.
olgunluk diizeyi sertifikaya sahip olup durumunu korumayi amaglayan firmalara
kendilerini denetleyebilecekleri hatta B sinifi bir denetimi kendi iglerinde yaparak
resmi anlamda A smifi bir denetime hazirlanabilecekleri bir envanter
hazirlanmistir. Envanter yazilim sektoriinde faaliyet gosteren {i¢ firmaya
uygulanmistir ve bunlardan ikisi CMMI 3. olgunluk diizeyi sertifikasmna sahip
digeri siirekli iyilestirmeyi temel alan bir kalite anlayisinda olan fakat heniiz
CMMI’ da kendini belgelememis firmalardir. Ayrica CMMI 3. olgunluk
diizeyinde olan firmalardan biri ile derinlemesine miilakat gergeklestirilmistir.

89



ORGANIZASYON VE YONETIM BILiIMLERI DERGISI
Cilt 12, Say1 1, 2020 ISSN: 1309 -8039 (Online)

Envanter CMMI 3. Olgunluk diizeyi gereklilikleri kapsaminda 11 bdliimden ve
126 ifadeden meydana gelmektedir. Envanterde yer alan ifadeler modelin her bir
slire¢ alani i¢in ayni oranda 6nem tasidigi igin esit olarak agirliklandirilmis olup
degerlendirme 5°1i likert 6lgegine gore derecelendirilmistir.

Envanterin 2. boliminin 9. ve 14. ifadelerinde, 3. boélimin 4, 5 ve 6.
ifadelerinde, 4. bolimiin 4. ifadesinde ve 9. bolimin 10. ifadesinde ters puanlama
uygulanmistir. ifadelerin ve puanlandirmanin neticesinde yilksek puan almak
olgunluk diizeyine uygunlugun gostergesidir.

Envanterin uygulandig1 ve derinlemesine miilakat yapilan firmalarmn isimleri bilgi
giivenligi ve firmalar aras1 rekabet politikasi geregi firmalarm istegi lizerine gizli
olacak bir sekilde anlatilacaktir.

4. BULGULAR VE TARTISMA

Firmalar CMMI-DEV yapisinda kesikli gosterim 3. Olgunluk duzeyinde yer alan
stre¢ alanlarina gore hazirlanan ifadeler kapsaminda degerlendirilmistir.
Degerlendirmeyi firmada ¢alisan Kalite Yoneticileri ve Proje Yoneticileri
yapmustir. Firmalardan alian cevaplar her bir siire¢ igin belirlenen ifadeler ayni
oranda Onem arz ettigi i¢in esit agirhkta degerlendirilip ifadeler 5 iizerinden
puanlanmistir. Degerlendirme sonuglarma ¢izelge 1’ deki gibidir.
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Cizelge 1. Firmalarin Siire¢ Bazindan Ortalama Puanlar1 ve Basar1 Yiizdeleri

CMMI 3. OLGUNLUK Firma Ortalama Standart Sapma
REiﬁELSRI{REC A B C AB,C AB ABC AB
Gereksinim Gelistirme 5 4,67 3,83 4,5 4,84 0,43 0,17
Teknik C6zim 429 4,21 357 4,02 4,25 0,28 0,04
Uriin Entegrasyonu 3,86 3,79 2,86 3,5 3,83 0,39 0,04
Dogrulama 464 45 3,64 426 457 0,38 0,07
Gecerleme 5 4,17 4 439 459 0,38 0,42
Kurumsal Siire¢ Odaklanmasi1 5 471 4 457 4,86 0,36 0,16
Kurumsal Siire¢ Tanimi 486 48 4 455 4,83 0,34 0,03
Kurumsal Egitim 4,18 4 4 406 4,09 0,07 0,09
Entegre Proje Yonetimi 45 479 4 443 465 0,28 0,16
Risk Yonetimi 4 4,75 4 425 4,38 0,31 0,36
Karar Analiz ve Coziimleme 4 5 4 433 45 041 05
ORTALAMA 4,48 4,49 3,49

BASARI% 90 90 70

Cizelge 1°de goruldiigii gibi envanterin uygulandigi firmalarda kurumsal siire¢
odaklanmasi siire¢ alan1 diger CMMI 3. Olgunluk diizeyi siire¢ alanlarina gore
daha yiiksek puan almistir yine kurumsal siire¢ odaklanmasi siireci CMMI 3.
olgunluk dizeyinde kendini belgelemis A ve B firmalarinda diger siire¢ alanlarina
kiyasla daha yiiksek ¢ikmistir. Benzer sekilde teknik ¢dziim siire¢ alani envanterin
uygulandig: ii¢ firmada da en diisiik puani almistir ve yine CMMI 3. olgunluk
diizeyinde kendini belgelemis A ve B firmasinda da teknik ¢6zlim siireci diger
stire¢ alanlarina kiyasla en diisiik puani almistir. Bu da yazilim sektoriinde teknik
ekibin kalite sureclerine olan direncinin, her ne kadar kendini bu konuda
gelistirmis firmalar da olsa, diger siire¢ alanlarmnin uygulanmasindaki basarima
oranlandiginda ne dlcilide fazla oldugunu gosterir niteliktedir. Ayrica Cizelge 1°de
goriildiigli tizere CMMI 3. Olgunluk diizeyi siire¢ alanlarinda ki bagarimlar
Kurumsal Egitim siire¢ alaninda en diisiik oranda sapma gdstermistir. Bu da her
uc firmada da kaliteye, benzer oranda ve yine ortalamaya da bakildiginda dikkate
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alinir seviyede Onem verildigini gostermektedir. Gereksinim Gelistirme ve
Kurumsal Siire¢ Tanimlama siire¢ alanlarinda A ve B firmasma kiyasla C
firmasinda radikal bir sapma goriilmiistiir. Bu durum da gosteriyor ki C firmasi
her ne kadar toplam kalite yonetimine dnem veriyorsa da bu siire¢ alanlarindaki
eksiklikler CMMI 3. Olgunluk dizeyi icin gerekli olan sireglerin
standartlastirilmasi gerekliligindeki eksikligi agik¢a gosterir niteliktedir. Envanter
calismasina ek olarak A firmasi ile CMMI 3. olgunluk diizeyi sertifikasi edinim
stirecinde tecriibe ettikleri deneyimleri 6grenmek ve sonucglarini gézlemlemek
adina derinlemesine miilakat gériismesi yapilmistir. Bu baglamda firmanin CMMI
strecinde yasadig1 zorluklar gozlemlenmis sonucunda ne gibi kazanimlar
sagladiklar1 tartisilmistir. Gorligmenin yapildigr yetkili ile yapilan goriisme
neticesinde CMMI ile sireg iyilestirme galismasinda karsilastiklar: problemler
asagidaki basliklarda toplanmistir:

Ust yonetim desteginin yetersizligi

Zaman kisit1

Yeter diizeyde biitce ayrilamamasi

Insan kaynag yetersizligi

Yetkin, deneyim sahibi ve slireclerle yonetim bilincine sahip ¢alisan eksikligi
Mevcut islerin yogunlugu

Kurum kdilttri

Alt yap1 ve bilgi eksikligi

Mihendislik yaklasimi eksikligi

e Mevcut siireglerin 6l¢lim yapmaya uygun olmamasi
e Siireg iyilestirme anlayisinin yaygimlastirilamamasi
e Operasyonel slreclerle biitiinlesme

e Tim sireclerin gozden gegirilmesinin vakit almasi
e Tiim dokiimanlarm gilincellenmesinin vakit almas1
e Ekip caligmasina yatkin olmayan personel

CMMI ile sureg iyilestirme cahsmasinda Kkarsilasilan sorunlar yukaridaki
basliklardan anlasilacag tizere temelde CMMI sertifikasyonunun bir proje olarak
nitelendirilmemesinden kaynaklanmaktadir. Goriismenin gerceklestirildigi firma
calisanlarinda da literatiirdeki diger ¢aligmalarda da ve genel olarak yazilim
sektoriinde faaliyet gosteren firmalarda siire¢ yonetimi, kalite standartlar1 vb.
kayit tutulmasi gereken tiim faaliyetlerde oldugu gibi CMMI ¢alismalar1 da teknik
ekip tarafindan zaman kaybettirici bir faaliyet olarak algilanmaktadir. Bu sebeple
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eger bir firma iriin kalitesini siireglere uyumlu bir sekilde iyilesebilecegine
inaniyorsa ve siire¢lerini CMMI’ya uyumlu hale getirip uluslararas: gecerlilige
sahip bir belgeye sahip olmak istiyorsa bir CMMI Ar-Ge ekibi kurmali ve ekip
tiyelerini de yazilimda kalite, yazilim standartlari ve yazilimda prensipler gibi
kavramlara uzak olmayan ve alaninda yeterli diizeyde deneyime sahip kisilerden
secerek olusturmali eger gerekiyorsa bu yonde egitimler verebilmelidir. Ayrica
CMMI’'nin farkli versiyonlarinda ve diizeylerinde farkli alanlarda uzmanlik
gereklidir buna gore firma hangi dizeyde sertifika almak istiyorsa ona uygun
birimlerden Gyeler bulunduracak bicimde Ar-Ge ekibini olusturmalidir.

CMMI Ar-Ge ekibi olusturulurken her ne kadar konuyla ilgili kisiler secilmis olsa
da ekip tyeleri bu etapta direkt SEI*nin web sitesinden, konu hakkinda
hazirlanmig kitaplar, makaleler ve benzer givenilir kaynaklardan CMMI hakkinda
bilgi edinmelidir. Eger gerekiyorsa sirket i¢i egitimler hazirlanmalidir. Ayrica
Ozellikle buyuk olcekli firmalarda Ar-Ge ekibi Uyeleri siirece baslanmadan 6nce
tanisma toplantilar1 yapmali bu sayede hem birbirlerini tanimali hem de ne dl¢iide
yetkinlik sahibi olundugunu ve nelere ihtiya¢ duyuldugu 6nceden anlama firsati
yaratmalidir. Ar-Ge ekibinin konu hakkinda farkindaligmin artmasi en azindan
CMMI terminolojisine hakim olunmasi yoniinden biiyilk 6nem arz etmektedir.
Farkindaligin artirilmasi igin ekip ici iletisimin saglam tutulmasi da 6nemlidir.
Bunun i¢in her ne kadar toplantilar diizenlense de olayin sicakliginin korunmasi
acisindan bir iletisim agi saglanmasi, bir mail grubu kurulmasi gibi iletisim
yontemleri avantaj saglayacaktir. Hatta bu konuda uluslar arasi1 giincel bilgileri
takip edebilecekleri bir sosyal iletisim agi, linkedin vb., da olduk¢a faydali
olacaktir bu sayede konu hakkinda deneyim sahibi kisilerden de fikir almabilecek,
modeli kullananlardan 6rnekler goriiliip bir yol haritasi ¢izilebilecektir.

Bir firmada her siiregte oldugu gibi CMMI sertifikasyon siirecine hazirlanilmasi
asamasinda da iist yonetimin destegi hem moral agisindan hem de maddi destek
acisindan, CMMI sertifikasyon siireci masrafli bir siirectir, olduk¢a Onem
tasimaktadir. Ust yonetimin konuya hakim olabilmesi ve yeterli destegi saglamasi
acisindan diizenli araliklarla toplantilar diizenlenip durum analizi yapilmali ve
raporlanmalidir. Bu sayede ayni zamanda konu déahilinde olmayan ¢alisanlara da
ust yonetim sayesinde bilgi aktarimi saglanacaktir ve gerekli durumlarda diger
personelin katkismin saglanmasit kolaylasacaktir. A firmast ile yapilan
derinlemesine miilakat sonucunda CMMI sertifikasyon siireci sonrasinda gesitli
kazanimlar elde ettikleri goriilmistir. Bu calisma sayesinde CMMI’nin detayli
yapis1 geregi siirecler derinlemesine incelenmis ve bu kapsamda iyilestirmeler
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gerceklestirilmistir. Firma CMMI sertifikasyon siireci boyunca yapiy1 bir kilavuz
gibi kullanarak geleneksel olarak ayrilan organizasyon islevlerini birlestirip stireg
iyilestirmelerini onceliklendirerek organizasyonun bagimsiz kisimlarinda bulunan
engelleri ve sorunlar1 ortadan kaldirabilmislerdir. lyilestirme calismalar:
sonucunda siirece dahil olan projelerin iirettigi iiriinlerin entegrasyonun saglam
yapilandigi model seti igerisinde faydali bilgiler kullanilarak miisteri
gereksinimleri ile daha uyumlu ve beklenen diizeyde kaliteye sahip oldugu
gozlemlenmistir. Firma iyilestirme ¢alismalar1 neticesinde yiiksek maliyet,
zamanlama sorunu, verimsizlik, diisik kalite, misteri memnuniyeti
saglanamamas1 gibi kritik sorunlarinda belirgin boyutta iyilesme sagladigini
gozlemlemistir. Ayrica firma CMMI sertifikast sayesinde benzer yazilim
firmalarma kiyasla reklam agisindan kendini uluslararasi boyutta gosterme firsati
yakalamustir.

5. SONUC

Hizla ilerleyen teknoloji ile tiiketici ihtiyaglarmin ve beklentilerinin artmasi
firmalarin klasik yontemlerle benzerlerine gore oOne gecerek devamliligimi
saglamasmi zorlastirmistir. GUnUmiz kosullarinda dis pazarda hatta i¢ pazarda
bile karli is yapmak isteyen ¢ogu isletme kaliteyi ara¢ olarak kullanmay1 bir
kenara birakip amacg haline getirmek durumunda kalmiglardir. Bu sayede ortaya
cikardiklar1 her tiirlii {irlin veya hizmetten emin olarak miisteriye her daim
gecerliligini kanitladiklar1 ¢iktiyr sunmanin rahathigimi yasamaktadirlar.

Globallesen diinyada degisen ve gelisen beklentilere en dogru ve yeterli karsiligi
vermek i¢in fark yaratmak yazilim sektOriinde faaliyet gosteren firmalar i¢in de
bir zorunluluk haline gelmistir. Bu amagla bir¢ok yazilim firmasi uluslararasi
gecerliligi olan ve Omrii insan Omriiyle sinirlanmayacak kaliteli {iriin
gelistirebilmek icin yazilim siire¢ modellerini kullanmaya baglamistir. Yazilim
gelistirme siireclerinde karsilasilan yetenek Olgme sorununa cevap vermek
amaciyla hazirlanan CMMI modeli yazilim sektoriinde faaliyet gosteren firmalara
sorunlarint ¢ézebilmesi yolunda 6nemli bir yol gosterici olmustur. CMMI esnek
ve kesikli yapisi sayesinde her boyuttaki firma i¢in uygun rehber olabilecek
niteliktedir.

Yazilim firmalarmm sunduklart {riinleri daha sonra ihtiyaglar d&hilinde
gelistirmelerini kolaylastirmak, iirlinlerini uluslararasi platformda gegerli kilmak
ve miisteriye daha giivenilir {irlin sundugunu tescillemek i¢in yardimci olacak
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CMMI modeline sireclerini uyarlayarak resmi anlamda bunu belgeleyebilmeleri
icin Ulkemizde faaliyet goOsteren cesitli danigmanlar ve danismanlik sirketleri
mevcuttur. CMMI degerlendirmesi sadece ABD Savunma Bakanligi (SEI)
tarafindan belirlenen denetgiler veya onlarm ¢alismay:r sectikleri firmalar
tarafindan yapilmaktadir. SEI tarafindan onayli kisiler veya firmalarca yapilan
denetim olduk¢a maliyetli olmaktadir ve bu degerlendirmeyi yaptirmak isteyen
firmalar i¢in ilk degerlendirmede istenilen sartlar1 saglamak biiylik bir avantaj
saglayacaktir. Bu ¢alismada yazilim sektoriinde faaliyet gosteren firmalara siireg
odakl tiriin gelistirmede kalitenin 6nemi, hangi yollarla bunu saglayabilecekleri,
bunun igin gecerli bir olan CMMI modeli 6zel olarak detayli incelenmis ve
firmalarin yiiksek biitgeler aywrarak yaptiracaklar: degerlendirmelere katilmadan
once kendi 6z degerlendirmelerini yapabilecekleri bir yontem sunulmustur. Bu
sayede ayrica bir danismanlik {licreti 6demeyerek ek bir maliyetten kurtulmalar:
kendi biinyelerinde eksikliklerini gorerek yazilim gelistirme faaliyetlerini
standartlar, yontemler ve diger yol gosterici dokiimanlardan olusan bir Kalite
giivence sistemi icerisinde daha kaliteli yazilim iiretmelerini saglamaya yardimci
olmak amaglanmustir.

Tirkiye’ de CMMI’ nin ¢esitli olgunluk dizeylerinde belgelerine sahip firmalar
vardir. Bunlardan 3. Olgunluk diizeyinde olan firmalarin sayis1 2015 yilinda 4,
2016 yilinda 14, 2017 yilinda 9 ve 2018 yilinda 3 tanedir. Son dort yilda
ulkemizde toplam 30 adet firma CMMI 3. diizey olgunlugunda oldugunu
belgelendirmistir(CMMI Institute, Published Apprisal Result). Tirkiye’de daha
cok CMMI 3. olgunluk duzeyinin tercih edilmesi sebebiyle bu ¢alismada CMMI
3. olgunluk dizeyini 6lcmeyi hedefleyen bir envanter olusturulmustur. Eger
firmalar burada yer alan sire¢ alanlarindaki ifadelere yeterli diizeyde cevap
verebilir ve bunu belgeleyebilirse, ki CMMI icin belgelemek en 6nemli husustur,
bu diizeyde bir denetime hazir olabileceklerdir. Bu baglamda c¢alismada envanteri
uygulayarak degerlendirmeye katilan iki firma CMMI 3. olgunluk dizeyinde
yeterliliklerini hali hazirda belgelemis, {igiincii firma da kalite odakli siireg
yonetimine sahip bir firma olarak yiliksek diizeyde envantere katilim gostermistir.
Sonuglardan da anlasildig1 iizere belgeye sahip firmalarm envanter puanlari
tglincii firmaya kiyasla anlamli diizeyde fark gdstermistir bunun neticesinde
uygulamanin sonuglari ¢alismanin amaglarini1 dogrular niteliktedir.

Yazilim sektoriinde faaliyet gosteren firmalar, yazilim gelistirme siire¢lerini daha
iyi sekilde anlayip gelistirmelerine yardimci olmak i¢in bu calisma kapsaminda
hazirlanan CMMI 3. olgunluk diizeyinde degerlendirme yontemini kullanarak
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isterlerse resmi bir CMMI denetimine hazirlik yapabilir, isterlerse sadece
stireclerini iyilestirerek daha kaliteli ve gegerli lirlinler olusturabilir veya eger
zaten boyle bir sertifikaya sahiplerse bunun devamliligini saglamak i¢in istedikleri
zaman kendilerini denetleyebilirler.
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