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OZET

Birgok ticari, endistriyel ve kamu sektorii kurulusu degisen bir ortamla karsi
karstyadir ve karmasik degisikliklere cevap vermek zorundadir. Alternatiflerden biri TKY
yaklagimini benimsemek olarak karsimiza ¢ikmaktadir. (TKY), kalite yonetim ilkelerinin,
sirketin tiim taraflarina, kapsayici tiiketicilere ve tedarikgilere uygulanmasini ve bunlarin
acict ig faaliyetlerine dahil edilmesini kapsar. Kurumlarda toplam kalite ydnetiminin
(TKY) etkin bir sekilde uygulanmasi, isyerinde dogrudan ya da dolayl olarak hizmet
veren kapsamli tiiketiciler, calisanlar, profesyoneller ve kazancgli kurumlar i¢in 6nemli bir
belirsizlik haline gelmistir. Toplam Kalite Y6netimi, bir sirketin yonetim yontemi olarak
Toplam Kalite Yonetimi'dir. kurumsal genislemenin ve uzun vadeli basarinin saglanmasi
icin tiim iggiliciiniin etkilendigi kaliteye de eklenmistir.

TKY bir yonetim paradigmasi olarak diinyayr pek cok sirket tarafindan kabul
edilmisti. TKY, miisteri memnuniyetini saglamak i¢in yapilari, prosediirleri, gelenekleri,
davraniglar1 ve hatta altyapilarmi, uyum, kalite iyilestirme ve orgiitsel rekabet giiciiniin
tyilestirilmesi vurgusuyla birlestirmeye ¢alisan bir kurulustur. Arastirma, toplam kalite
yonetim prensibi altinda etik liderlik ve orgiite giivenin performans, miisteri odakliligi,
takim c¢alismasi, karar alma siireci ve is performansi tizerindeki olumlu olumsuz etkileri
Olemeyi amaclamaktadir.

Calismada elde edilen bulgulara gore, faktorler arasindaki iliskinin en yiiksek takim
calismasi ile kalite liderligi faktorleri arasinda goriilmiistiir. Bunun yaninda siirekli
tyilestirme ile kalite liderligi, etik liderlik ile kalite liderligi ve etik liderlik ile etik iklim
faktorleri aralarindaki iliski diizeyleri en yiiksek iligki diizeyine sahip diger faktor ciftleri
olarak goriilmektedir. Buna karsm, orgiite giiven ile miisteri odaklilik arasinda anlamli
iliski olmadig1; Orgiite giiven ile is performansi, miisteri odaklilik ile karar alma ve etik
liderlik ile miisteri odaklilik faktorleri aralarmdaki iliski diizeyleri en diisiik diizeye sahip
olan faktor ciftleri olarak tespit edilmistir. Belirlenen 18 hipotezin 12 tanesi desteklenirken
6 tanesi desteklenmemistir.

Anahtar Kelimeler : Toplam Kalite Yénetimi (TKY), Kalite, Etik Iklim, Etik Liderlik,

Is Performans1



SUMMARY

Many commercial, industrial and public sector organizations are faced with a
changing environment and must respond to complex changes. One of the alternatives is to
adopt TQM approach. (TKY), the application of quality management principles to all
parties, inclusive consumers and suppliers and their inclusion in open-ended business
activities. The effective implementation of total quality management (TQM) in
institutions has become an important uncertainty for comprehensive consumers,
employees, professionals and lucrative institutions that serve directly or indirectly in the
workplace. Total Quality Management is Total Quality Management as a management
method of a company. to ensure long-term success and corporate expansion has been
added to the quality of all the workforce is affected.

TQM was accepted by many companies as a management paradigm. TQM is an
organization that tries to combine structures, procedures, traditions, behaviors and even
infrastructures with the emphasis of adaptation, quality improvement and improvement of
organizational competitiveness in order to ensure customer satisfaction.

This research aims to measure positive and negative effects of ethical leadership, total
quality principle & trust of organization, customer oreientation, teamwork, decision-making
process and work performance in the framework of total quality principle.

According to results of study, the highest level of relations of factors seemed
between factors of teamwork and quality leadership. In addition, relation between
continuous improvement and ethical leadership & ethical leadership and ethical climate
are the next highest level of relations of factors. However, there is no meaningful
relations between trust to organization and customer orientation. What is more, there is
low level relations between trust to organization and work performance, customer
orientation and decision-making, ethical leadership and customer orientation. 12 of 18
hypothesis is came true but 6 of them failed.

Key Words: Total Quality Management (TQM), Quality, Ethical Climate, Ethical

leadership, Work performance.
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Yiiksek Lisans egitimim boyunca bana bilgi ve tecriibesiyle yol gosteren, tez
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1. GIRIS

Kiiresellesen diinya, rekabetin hizla artmasia sebep olmustur. Bu durum sirketler
icin hem avantaj hem dezavantaj getirmektedir. Kiiresel diinyada sirketler hizla gelisen
rekabeti kendilerini gelistirmek ve kalitelerini arttirmak i¢in bir avantaj olarak
kullanabilmeleri halinde gelismeye ve pazardan daha fazla pay almaya baslamiglardir.

Degisen ve gelisen diinyaya ve pazara cevap verebilmek i¢cin birka¢ secenek
mevcuttur. Bu segeneklerden birisi de “Toplam Kalite Yonetimi’dir”. Toplam kalite
yonetimi kalite yOnetim prensiplerinin sirketin tiim birimlerinden, tedarik¢ilere ve
tiikketicilere kadar her asamanin kapsamasini saglar.

Toplam kalite yOnetimi miisteri memnuniyetini saglamak i¢in tiim uygulanan
prosediirleri, davranislar1 ve personelin her birimini ve yaklagimlarini toplu olarak daimi
lyilestirmeye yarayan bir yonetim tarzidir.

Bu tezde toplam kalite yonetimi detayl1 olarak incelenecektir. Bununla birlikte etik
liderlik kavrami, oOrgiitsel giiven ve is performansi kavramlar1 da detayli olarak
incelenecek ve bu kavramlarin toplam kalite yonetimi uygulamalarma (miisteri odaklhlik,
kalite liderligi, karar alma, siirekli iyilestirme, takim caligmasi) etkileri de
sorgulanacaktir.

Kalite terim olarak bakildiginda, her ne kadar uygulayicilar ve akademisyenler
tarafindan yaygin olarak kullanilan bir terim olsa da herkes tarafindan kabul edilmis ortak
bir tanim1 bulunmayan bir kavramdir (Ojasalo, 2006; Garvin, 1984; Seawright ve Young,
1996; Beaumont ve Sohal, 1999; Sebastianelli ve Tamimi, 2002; Reeves ve Bednar, 1995;
Russell Miles, 1998).

Bu aragtrmanin amaci, toplam kalite yonetiminde etik liderlik, etik iklim ve
orgiitsel giivenin toplam kalite yonetimi ilkeleri, uygulamalar1 ve is performansi
iizerindeki olumlu ya da olumsuz etkilerini incelemektir. Toplam kalite yonetiminin
temelde 5 ilkesi bulunmaktadir. Bunlar, miisteri odaklilik, iist yonetim liderligi,
calisanlarin katilimi, siire¢lere odaklanma ve siirekli iyilestirmedir. Miisteri odaklilik
iretim, ¢aliganlar, iiriin, slire¢ yonetimi ve kalite kavraminin biitiinleserek tek bir paydada
yer almasi 6nem arz etmektedir. Boylece liretim ve satisin paydaslar1 olan calisanlar,
igverenler ve miisterilerin ortak tatmini hedeflenmektedir. Calisanlarin potansiyelini

ortaya ¢ikarmaya yardimei olan egitimler, klasik emir komuta zinciri yonetiminin aksine
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giiven ve yetkilendirmeye dayali sistemi kurmakta ve gelistirmektedir. Calisanlarin buna
katiliminin saglanmasi biiylik 6nem arz etmektedir. Siirece odaklanan insanlarin yasamda
daha fazla kazanmaktadirlar. Bunun temel sebebi de siirece odakli olan insan, hatalarla
bas edebilmekte, siirecte memnuniyet kazanmakta, yetkili olmakta ve elinden geleneni en
iyisini yapmaya ¢alismaktadirlar. Stirekli iyilestirme veya Kaizen, igleri kolaylastirmak
ve israfi azaltmak i¢in firsatlar1 belirlemek i¢in bir yontemdir.

Toplam kalite yonetiminde stirekli gelisim dongiisii ve kalite cemberleri de biiyiik
onem arz etmektedir. Bu dongii ve cemberler kaliteyi daimi olarak en yukari tagimaya
yardime1 olmaktadir.

Toplam kalite yonetiminin §lgiimlemek de bir diger 6nem arz eden husustur. ilkeler
uygulansa dahi yapilan Ol¢iimlemeler bu ilkelerin ne denli faydali oldugunu
gostermektedir. Bu basliklar; {iriinlin miisterinin isteklerine uygun olmasi, miisterinin
beklentilerinin mutlak surette karsilaniyor olmasi ve ilk iki bashgi uygularken de bu
uygulamanin firma i¢in miimkiin oldugunca az maliyetli sekilde yiiriitiilmesi
gerekmektedir (Robbins ve Michael, 2000)

Etik bir lider, kendisi i¢in ¢ok 6nemli olan davranis ilkelerine uygun bir kisidir. Etik
bir lider olmak i¢in daha evrensel bir ahlaki davranis standardina uymak gerekir (Thomas,
2001). Etik olarak onderlik etmenin bir sorusturma siireci olduguna - dogru olan ve neyin
yanlis oldugu ve bir davranig sekli hakkinda sorular sorduguna - takipgilere ve baskalarina
belirli eylemlerin dogrulugu veya yanlislig1 hakkinda bir 6rnek verildigine inanilir (Guy,
1990). Etik liderlik, liderligin takipgilerle karsilikli bir iliski oldugunu kabul ederek, askin
tyilestirici ve enerji verici gii¢leri agisindan goriilebilir. Liderin misyonu, hizmet etmek
ve destek olmaktir ve liderlige olan tutkusu sefkatten gelir (Kouzes ve Posner, 1992). Etik
liderligin dikkat ¢ekmeye basladigi, etik liderligi sevgiye indirgeme g¢abasinda bile
gosterilmektedir (Kouzes ve Posner, 1992). Etik liderlik tek tarafli gelisen bir kavram
degildir. Liderler tek yonlii bir iletisim ile de etik liderlik yapamazlar. Diger bir deyisle
etik davranis her iki taraftan da uygulanmalidir.

Etik liderligin 4 ayr1 boyutu mevcuttur. Bu boyutlar iklimsel, davranigsal,
iletisimsel ve karar verme siirecinde etik’tir. Bu boyutlar etik liderligin olmaz olmazlar1

arasmdadir.



Liderin etik olmasi, ¢alisanlarin etik davranmasi kadar 6nemli bir diger husu da etik
iklim kosullaridir. Etik iklim kurumun gelistirdigi pratiklerin ve normlarin gecerlilik
diizeylerinin {ist diizeyde oldugu durumu ifade etmektedir (Victor ve Cullen, 1988). Etik
iklim ayn1 zamanda sosyal davranis sisteminin de diizgiin olarak uygulandigi sistem
olarak da goze gcarpmaktadir (Martin ve Cullen, 2006). Etik iklimayn1 zamanda orgiitsel
baglilik da olusturmaktadir. Bu baglilik c¢esitleri normatif, duygusal ve devam
bagliligidir.

Etik iklimin olusmasi i¢in bir sirkette, etik kodlarin, sosyal normalarin, 6rgiitlenme
yapilarinin ve orgiite 6zgii faktorlerin de dikkate alinmasi gerekmektedir. Etik Kod,
kurumlarin temel degerlerini, kurallarin1 bekledigi davranis hallerini calisanlarma,
miisterilerine diger kurumlara ve kamu organlarmna ilan ettigi ve kurum kiltliri
cercevesinde hazirlanmis yasalardir (Aydm, 2006). Sosyal normlar ise, Etik kurallar
ilkelerin aksine daha kati, yonlendirici ve gerektiginde zorlayici kurallardir. Etik kod ise
bu kurallarin biitiinlinii temsil etmektedir (Kadioglu, 2007).

Etik iklimin de kendi iginde tiirleri bulunmaktadir. Bunlar uygulamali, normatif ve
meta etiktir. Uygulamali etik, ahlaki agidan, 6zel ve kamusal yasamda ahlaki yargilamada
Oonemli olan hususlarin felsefi incelemesidir (Singer, 1993). Normatifetik, dogru ve yanlis
davranis1 diizenleyen ahlaki standartlara ulasmay1 igerir. Bir anlamda, uygun davranis
icin ideal bir turnusol testi arayisidir (Anscombe, 1981). Sokrates’in, ilahi emirlerin
Plato’nun Euthyphro’sundaki ahlaki degerlerden ayrilmasmin savunulmasi ayni zamanda
ahlaki degerlerin laik temeline iliskin modern meta etik tartismalarm Onciistdiir.
Sonrasinda meta etik kavrami ¢oklukla tartisilmis ve yeniden tanimlanmustir.

Orgiitsel giiven bir kurumun isleyisi i¢in diger bir dnemli kavramdir. Giiven, sosyal
sistemler i¢indeki temel bir sosyal sermaye kaynagidir (Fukuyama, 1996). Bu nedenle,
toplumsal isleyis i¢in ¢ok onemli bir unsurdur. Ayni1 durum kurumlara uygulandiginda
ise kurumlar i¢in ¢ok 6nemli bir kavramdir.

Orgiitsel giivenin 3 ayr1 boyutu mevcuttur. Bunlar, drgiite yoneticiye ve is
arkadagma giivendir. Orgiite giiven, kurumun calisanlarmin riskli bir ortamda veya
belirsiz bir durumla karsilasildiginda, kurumun davranislariin ne kadar tutarl olacagina
dair beklentilerini ifade etmektedir (Demircan ve Ceylan, 2003). Calisanlar yoneticilerine

giivendiklerinde bu giliveni kurumlarmma da aktarabilmektedirler. Dolayisiyla yoneticiye



giiven orglite giiveni de destekleyen unsurlardan birisidir. Calisanlarin géziinde yonetici
orgiitli temsil etmekte ve ¢alisanlar ile yonetici arasindaki giiven iligkisi bu nedenledir ki
yonetici tarafindan baslatilmalidir. Is arkadaslarma giiven kisilerin ¢alistiklar1 ortamda
ayni isi yaptiklar1 kiginin hareketlerine, tavirlarina ve niyetlerine yiiklenen anlam olarak
tanimlanmaktadir. Calisanlarin is arkadaslarma giivenmesi i¢in onlarimn islerini iyi bilen
ve yapan ayni zamanda da iyi niyetli insanlar olduklarini kabul etmeleri lazimdir (Butler,
1991).

Bu ilkeler 1s1iginda is performansi ulasilmasi gereken nihai hedeftir. Yiksek
performans alinmasi demek sirketin hedeflerine kolayca ulasmasi demektir. Is
performansi yonetimi, bir kurumun performansmin yonetilmesinin énceden belirlenmis
bir veya daha fazla hedefe ulasmasini saglayan bir dizi performans yonetimi ve analitik
siirectir (Frolick ve digerleri, 2006). Is performansmi etklieyen iki faktdr vardir. Bunlar
yonetimsel ve bireysel faktorlerdir. Fiziksel ¢alisma ortaminin yeterliligi ve personelin
kaliteli arag, gere¢ ve ekipmana erisiminin saglanmasi gereklidir. Ayn1 zamanda fiziksel
ortam giivenli ve yeterli olmalidir. Ergonomi problemleri var ise mutlaka diizeltilmelidir.
Ik ve en 6nemli faktor, siiphesiz isi yapmak i¢in gerekli yetkinin bireyde mevcut olup
olmadigidir. Bu durum sirketlerde cok yaygin olarak, sorumluluk ve yetki dengesizligi
ile 6n plana ¢ikar. Bu da bireysel faktordiir.

Tezin ilk bolimiinde toplam kalite yonetimi alt basliklar1 ile birlikte detayli olarak
incelenecektir. Bu boliim ilk 2 alt basliginda kalite kavrami, bu kavramin geligiminin asil
oldugu incelenecektir. Tezin bu boliimiiniin sonraki alt bagliklarinda kalite yonetiminden
evirilen toplam kalite yonetiminin tanimi, gelisimi, ilkeleri, amac1 araglar1 ve bu sistemi
uygulayan firmalar1 karsilastig1 zorluklar incelenecektir.

Toplam kalite yonetiminin temeli olan kalite cemberi ve ¢emberin toplam kalite
yonteminde 6nemi de ayrica incelenecektir.

Toplam kalite yonetiminin maksimum verimle c¢aligmasi ig¢in gerekli olan
ozelliklerden birisi de etik liderlik 6zelligidir. Etik liderlik liderlikten farkli olarak birgok
ozellik icermektedir. Etik liderligin olusabilmesi i¢in gerekli olan etik iklim ve etik iklim
tiirleri de bu bdliimde detayli olarak incelenmektedir. Bu boliimde incelenecek olan bir
diger husus da etik lider olmanin tek basina yeterli olmayacagi ayn1 zamanda ¢alisanlar

icinde etik iklimini saglanmas1 gerektigidir.



Toplam kalite yonetimi siiregleri yerine getirildiginde, yonetici kadrosu etik liderlik
sergilediginde ve calisanlar i¢i etik iklim sagladiklarinda geriye tek bir sey kalmaktadir.
Bu da orgiitsel giivendir. Orgiitsel giivenin {i¢ boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar drgiite
yoneticiye ve arkadasa giivendir. Bu {i¢ giiven boyutu tamamlandiginda kisi ve kurum
orglitsel gliven igerisinde rahatlikla calisma imkanina sahip olabilmis demektir.

Tezin son boliimiinde anlatilan tiim kavramlarin bir ¢iktis1 olarak toplam Kalite
yonetiminde etik liderlik, etik iklim ve oOrgiitsel giivenin TKY ve calisanlarin is
performansma etkisinin incelenmesi iizerine uygulama yapilmis ve sonuglar

paylagilmstir.



2. TOPLAM KALITE YONETIMI
2.1. Kalite Kavram

Kalite terim olarak bakildiginda, her ne kadar uygulayicilar ve akademisyenler
tarafindan yaygin olarak kullanilan bir terim olsa da herkes tarafindan kabul edilmis ortak
bir tanim1 bulunmayan bir kavramdir (Ojasalo, 2006; Garvin, 1984; Seawright ve Young,
1996; Beaumont ve Sohal, 1999; Sebastianelli ve Tamimi, 2002; Reeves ve Bednar, 1995;
Russell Miles, 1998). Nitekim kalite, miikemmellik (Tuchman, 1980), deger
(Feigenbaum, 1951), sartnamelere uygunluk (Shewhart, 1931; Levitt, 1972),
gereksinimlere uygunluk (Crosby, 1979), kullanima uygunluk (Juran, 1974) olarak
tanimlanmugtir. Uriin igin istenen nitelikler (Leffler, 1982), zarardan kaginma (Taguchi,
1989) ve miisteri beklentilerini karsilama gibi kavramlarla ilgilidir (Ryall ve Kruithof,
2001; 1SO 9000, 2015). Evrensel olarak kabul edilmis bir kalite tanimi, ¢esitli nedenlerle
mevcut degildir.

Genis tanimlarin (6rnegin, beklentilerin karsilanmasi, miikemmellik) islevsel hale
getirilmesi zordur. Dar tanimlamalar (O6rnegin, sartnamelere uygunluk, kayiptan
kacmma), kavramin zenginligini ve karmasikligin1 yakalamak icin yeterince kapsamli
degildir (Reeves ve Bednar, 1995).

Garvin (1984), kalite tanima1 i¢in bes temel yaklasim tanimlamistir (askin yaklagim;
iirine dayal1 yaklasim; liretime dayali yaklagim; degere dayal1 yaklasim ve kullanic1 bazhi
yaklasim). Bu yaklasimlar kaliteyi tanimlamak i¢in diger akademisyenler tarafindan
gelistirildi ve genisletildi (Reeves ve Bednar, 1995; Russell ve Miles, 1998; Fynes ve
Voss, 2001; Sebastianelli ve Tamimi, 2002; Forker, 1991; Ojasalo, 2006; Sousa ve VV0ss
2002 ve Seawright and Young, 1996).

Garvin (1984), Tuchman (1980) kalite felsefesinin askin yaklasimi (normal
smirlari {izerine yiikselme ya da erisme) iizerinde durmustur. Kalitenin askin tanimi
felsefeden tiiretilir ve Platon’un giizellik tartismasindan agir bi¢imde 6diing alir. Kalite
dogustan gelen milkemmellik ile es anlamlidir (Seawright ve Young, 1996). Tuchman’a
(1980) gore miikemmel bir iiriin veya hizmet iiretmek giiclii faydalar saglar. insan
kaynaklar1 ve pazarlama igin, “en iyisini” temel alan Orgiitsel vizyonun, miisteriye ve

deger yaklagimini amaglayandan daha belirgin olmas1 daha 6nemlidir. Ayrica, bu vizyon



icin ¢alisan s6zlesmesi ve taahhiit almak daha kolay olabilir. Miikemmellik, otomobiller
gibi birgok sektorde reklam kampanyalarinin stratejisidir (Reeves ve Bednar, 1995).
Ancak, Tuchman’in (1980) kalite tanim1 gegersiz, figiiratif dil icermektedir. Ciinkii
kaliteyi milkemmellik olarak tanimlamak ydneticilere ¢ok az pratik yol gosterir.

“Kisi milkemmellik seviyesinin elde edilip edilmedigine nasil karar verir?
Miikemmellik standartlarini kim belirliyor? ”(Reeves & Bednar, 1994). Bu ve benzeri
sorular kalite tanimmi sadece miikemmellik kavramiyla smirlt kalmamasi gerektigini
gostermistir. Ayrica arastirmacilar icin, kalitenin miikemmellik olarak tanimlanmasi
imkansiz olmasa da kalitenin performans ve diger ilgi degiskenleri iizerindeki etkisini

Olcmeyi ve test etmeyi zorlagtirmaktadir (Garvin, 1984).
2.2. Kalitenin Gelisimi

Tarihte kalite alanindaki ilk uygulamalar Japonya’da gerceklesmistir. Her ne
kadar ilk uygulamalar, Japonya da gergeklesse dahi, kalite kavraminin dogdugu tilkeye
bakildiginda karsimiz Amerika Birlesik Devletleri ¢ikmaktadir.

Kaliteyi bir kavram olarak kabul edip felsefe olarak olusturan ve bir konsept haline
getiren Kisilere bakildiginda karsimiza {i¢ ayr1 isim ¢ikmaktadir. Bu isimler;

« W. Edvards Deming

« Joseph Juran

« Kaouru Ishikawa’dr.

Bu kisilerin gelistirdigi felsefe dahilinde bakildiginda kalitenin kavram olarak ele
almmasi ile birlikte kalitenin geligim siireci de insanlarin ilgi alanina girmistir. Bu siirecte
kalite gelisim siireci farkli bagliklar altinda detayli olarak incelenmeye baslamiglardir.
Bu minvalde kalite gelisim siireci 4 baslik altinda incelenebilir (Erkilig, T. A. 2007).

Muayene: Muayene, malin tiretim siirecinde yapilacak kalite degerlendirmesinde
anlayis agisindan dncelikli ve ilk sirada gelmektedir. Bu asamada {iriine yapilan kontroller
sonucundan hatalar1 saptamak temel amagtir. Bu siirecin birincil hedefi iiretim siireci
sonucunda eger bir hatali iirlin ¢ikmis ise bu hatali {iriiniin tiiketiciye ulagsmasinin
engellenmesi olmustur. Muayene asamasinin atlanmasi durumunda ortaya diisiik kaliteli
iriin ¢ikmaktadir. Diigiik kalitenin sebeplerinin arastirilmamasi sonucunda ortaya iki
durum ¢ikmistir. Bunlardan ilki firmanin gelisememis olmasidir. Kaliteli {iriinii daimi

olarak iiretemeyen ve miisterilerine sunamayan firmalar piyasadaki rekabet kosullarinda
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gelisim gostermemislerdir. Diger bir sebep ise diisiik kalite ve rekabet edememe sebebiyle
artan maliyetin zamanla tiiketiciye yansimasi ve fiyat farki olarak ortaya g¢ikmasi
olmustur.

Kalite Kontrolii: Piyasa i¢in iiretim yapilmayan veya az iiretim yapilan, her tirliniin
el is¢iligi olarak yapildig1 ya da basit makinelerin kullanildig1 donemde kalite kontrolii
gibi bir kavrama ihtiya¢ duyulmamaktadir. Zaten az olan {iretim, az olan {iretici ve az olan
lojistik kosullar1 sebebiyle iiretilen malin satis1 daha kolay olabilmistir. Fakat Sanayi
Devrimi ile birlikte seri iiretime geg¢ilmis ve kurulan seri iiretim bantlar1 ile birlikte de
iirlin cesitliligi artis gdstermis. Bu asamada, kalite kontrolii seri liretim yapan sanayiciler
icin zorunluluk haline gelmistir. Zorunluluk haline gelen bu siirec ile birlikte kalite
kontrol islemini hizlandirma gerekliligi ortaya ¢ikmis ve sayisal yontemler hizlandirma
stirecinde etkin rol almistir(Crosby, 1979). Kalite kontrolii 4 ayr1 siire¢ olarak inga edilmis
ve bu siireglerin takibi ile kalite kontrol asamasi gelistirilmistir. Bu asamalardan ilki
muayene asamasidir. Yukarida da anlatildigi tizere iirlinlerin kontrolden geg¢irilip
herhangi bir hatalar1 var m1 bunun kontrol edilmesi siireci muayene siirecidir. ikinci
asama test etme siirecidir. Bu asamada iiriinler cesitli testlere tabi tutulmaktadir. Uciincii
asama kalite yorumlanmasi1 asamasidir. Istatistiki metotlar kullanarak gdzlem sonucu elde
edilen veriler islenmekte ve yorumlanmaktadir. Istatistiksel metotlarin kalite kontrol
stirecine dahil olmasi ile birlikte kalite kontrol siirecinin daha verimli, pratik ve bilimsel
analiz ile verilere dayanarak yapilmasina baslanmistir.

Kalite Giivencesi: Uriinlerin komplike ve hassas hale gelmeleri sonucu nihai
tiikketiciler iirlinlere kalite giivencesi verilmesine de 6nem vermeye baslamiglardir. Bu
nedenledir ki kullanicilar tarafindan, iirlinlin uzun 6miirlii kullanilmasi i¢in, kaliteye
verilen 6nem artmustir. Bu 6nemin artmasi sonucunda ortaya kalite standartlar1 ¢ikmus,
kalite kontrol ve giivence siirecleri bu standartlara gore yiiriitiilmeye baslanmistir. Kalite
giivencesi sistematik bir ¢aligmalar biitiiniidiir. Uretilen iiriinlerin veya saglanan hizmetin
bu iirlinleri veya hizmetleri alan kisilerin beklentilerini karsilamak i¢in belirlenen
standartlara uygun hale getirilmesi i¢in yapilan ¢aligmalar kalite glivencesi verilebilmesi
icin gerekli caligmalardir.

Toplam Kalite: Uretimin veya hizmetin ilk asamasindan son asamasina kadar tiim

slirecler kaliteye standartlara uyarak dikkat edilmesine toplam kalite ad1 verilmektedir.



Burada hizmeti veya {iriinii alan kisinin o hizmet veya iirlinden tam anlamiyla tatmin
olmas1 esastir ve siirecin temel vurgusu hizmeti veya mali alan kiginin tatmini ile
vurgulanmaktadir. Kalite caligmalar1 iiretim veya hizmet siirecindeki calisanlarin

tamaminin katilimi ile saglanmaktadir (Gencel, 2001).
2.3. Toplam Kalite Yonetimi, Tanim ve Gelisimi

Toplam Kalite Yonetimi, eski Orgiitlenme ve yonetim teorilerinden tamamen
bagimsiz degildir. Kalite hareketi, 1990’11 yillarin baslarinda, kalitenin ikincil degere ve
is¢inin daha cok bir meta gibi gorildiigii sanayi devrimine kadar uzanan uzun bir
yolculuga benzetilebilir. Bu siire¢, daha sonra kalite kontrol veya kalite giivencesine
doniistiiriilecek olan denetim formunda bazi 6n kalite belirtilerinin kanitlandigi F.W.
Taylor'm bilimsel teorisi ile karakterize edilmistir. Taylor, ortaya koymus oldugu bu
bilimsel teoirisinde igveren i¢in sadece maksimum kar ve calisan icin de ciddi bir
motivasyon kaynagi olacagini dngérmiistiir. Taylor’un ilk denemeleri aslinda, daha fazla
verimlilik elde etmek i¢in kendi kendini iyilestirme “kalite dongiileri” seklinde ¢alisanlar1
kullandig teoriler olmustur. Calismasinin bu yonii ¢ok tutmamistir (Greenwood, 1994).

Taylor sonras1 da, ikinci Diinya Savasi sirasinda James McGregor’un (Teori X ve
Teori Y) davranigsal motivasyon teorisi, insan dogasina dair inanglara dayanan 6rgiitsel
yapilart ve motivasyon kaynaklarmi agiklamak i¢in bir girisim olusturmustur.
McGregor'un Teorisi X, Taylor'un klasik orgiit teorisi ile ayn1 varsayimi bulunmaktaydi.
Oncelikle insan dogast iizerinde olumsuz yargilara sahip olan X kurami, ydneticilerin ve
yonetimin insanlarm motivasyon eksikligiyle ilgili varsayimlarini icermektedir. Teori X'e
gore, insanlar isten hoslanma ve isten kaginma egilimi gosterirler ve orgiitsel amaglar i¢in
calismak i¢in bir ¢esit tehdit veya baskiya ihtiya¢ duyarlar. McGregor’un Teorisi ise diger
yandan insan dogas1 hakkinda daha olumlu bir yargiya sahiptir. Orgiitsel amaglarm elde
edilmesinde, isciler hedeflere baglilik hissederlerse kendiliginden yonlendirme ve 6z-
denetim kullanacaklardir (Herman, 1994). Y Teorisine gore, iscilerin dogal egilimleri,
sorumluluk kabul etmeyi ve orgiitlerde calismay:1 hedeflemektedir. Orgiitsel yapilari
aciklamaya yonelik bir baska girisim de, 1980'lerin basinda Amerikan ve Japon
isletmelerini gdzlemlemesinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan William Ouchi’nin Teorisi
Z’dir. Ouchi'nin teorisinde Ouchi, teknolojik gelismelerin ya da diger bazi

motivasyonlarin avantajlarindan yararlanarak degil, basarmin anahtar1 olarak insan
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kaynaklarinin etkin kullanimini isaret etmistir. Giiven, samimiyet, isbirligi, takim
calismast ve esitlik¢ilik Teori Z kiiltiiriiniin temel degerleri iken; Rekabet, bireycilik ve
materyalist 0diiller Amerikan Grgiitlerinin ana unsurlarini olusturmustur (Simsek, 2007).
Ouchi'nin isaret ettigi gibi, is glivenligi, katilimc1 karar verme, farkli kariyer yollar1, daha
yavas terfi oranlari, c¢alisan i¢in endise, Teori Z kiiltiiriiniin diger bazi temellerini
olusturmustur. Taylor'in Bilimsel Yonetiminden baslayarak, McGregor’un Teori X ve
Teori Y ve hatta Herzberg'in Hijyen / Motivator Teorisi, bireysel katki ve siirekli
tyilestirme konusundaki performansina odaklanarak, TKY'nin temel alinabilecegi iddia
edilen teorilerin temelini olusturmaktadir. Kuramlar Y, hedeflere ve 6z kontrollere
goniillii baglilig1 vurgulayarak, isbirligi, takim ¢aligmasi, giiven gibi Teori Z kiiltiiriinde
vurgulanan pek ¢ok deger de bir TKY kiiltiiriiniin temel degerlerinden biridir. Bununla
birlikte, TK'Y 'nin kokenlerini agiklamaya yonelik herhangi bir girisim, Maslow'un Ihtiyag
Teorisi Hiyerarsisine atifta bulunmaksizin eksik olacaktir. Taninmis Maslowian modeli,
artan bir hiyerarsi i¢inde diizenlenmis bes seviyeden olusmaktadir.

Bu bes ihtiyag seviyesi ; Fizyolojik, Giivenlik, Sosyal, Sayginlik ve Kendini
Gergeklestirme olarak karsimiza ¢ikmaktadir

Daha diisiik seviyeli ihtiyaclari ortaya ¢ikmasi sonucunda daha yiiksek seviyeli
ihtiyaclarin ortaya ¢ikmasi s6z konusudur. Cogu is¢iye gore, ilk ii¢ ihtiya¢ seviyesi
normal olarak kargilanmaktadir ve bu nedenle artik dogada motivasyona sahip degildirler;
Bununla birlikte, sayginlik ve kendini gergeklestirme memnuniyeti nadiren tamamlanir
ve bu nedenle siirekli motive edici olarak hizmet olarak sunulacaktir (Herman, 1994). Bu
bakimdan, TKY, onceki teorilerin kendilerine hitap etmedigi siire boyunca siirekli igsel
motivasyon yaratmak i¢in en iist diizey ihtiyaglar1 karsilamayr amaclamaktadir. Ote
yandan, cesitli yonetim ve kalite fikirlerinden evrimlesen TKY, 1931 yilinda, AT & T
Bell Laboratuvarlarmin Waswhart'in  Kalite Kontrol Kalitesinin Ekonomik Kalite
Kavramlari ile ayirt edici temellerini olusturmaya baglamistir. Ayrica, istatistiksel kontrol
teknikleri gelistirmek i¢in Bell Laboratuvarlarinda WA Shewhart ile ¢aligmistir. Bununla
birlikte, bu tiir ¢abalar, II. Diinya Savasi nedeniyle azalmistir. Bu nedenle, TKY'nin
gercek baglangicinin, II. Diinya Savasi'ndan sonra Deming, Juran, Feigenbaum, Crosby
ve diger bircok Onemli teorisyenin katkilariyla oldugu iddia edilebilir. Japonya'daki

Deming'in 6gretileri sayesinde, Japon orgiitleri 1960 ve 1970'lerde kaliteyi yakalamadaki
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basarilar1 ile taninmislardir. Japon Orgiitlerinin bu basarisi, Batili iilkeleri 1980'lerde
hizmet ve endiistride TKY felsefesini yaygin olarak benimsemeye ¢agirmistir (Saylor,
1996).

1980'lerden beri TKY hakkinda ¢ok sey yazilmis ve bir¢ok eser olusturulmustur;
yine de, bunun i¢in ortak bir tanim yapilmamistir. Bu kismen “toplam” kelimesinin
kapsamli niteliginin veya “kalite” kelimesinin tamamen 6znel niteliginin ve kendi bagina
yeterince karmasik olan yonetim olgusunun bir sonucu olabilir. “Toplam” teriminden de
anlasilacagi gibi TKY sadece nihai {iriin ya da sonugtan ibaret degildir, aksine iiriin ya da
hizmeti iiretme siirecine dahil olan herhangi bir seyi bir araya getirmek, her seyi icerde
tutmas1 anlamindadir. TKY 'nin bir baslangi¢ noktasi olarak kalitenin tanimini kullanarak
tanimlanmasi, bir konsensiise yol agmak icin yeterli olmaktan uzaktir. Kalitenin kendisi
icin, mutlak bir tanim yapmak i¢in net bir ayrim yoktur. Kalitenin yaygin goriisiine gore,
bir iriiniin veya hizmetin milkemmelligi veya iyiligini ifade etmektedir. Genellikle
kaliteyi, insanlarin deneyimler yoluyla tanimay1 6grendikleri bir ayrilmaz 6zellik olarak
goriir (Saylor, 1996). Bu anlamda, kalite cok Ozneldir ve Olgiilmesi neredeyse
imkansizdir. Kullanic1 bazli yaklasima gore, kullaniciy1 en iyi sekilde karsilayan iiriin
veya hizmet, daha yiiksek kaliteli bir iirlindiir. Bir bagka goris, kaliteyi nihai {iriin ve
onceden belirlenmis gereklilikler arasindaki hassasiyet olarak tanimlar. Bu tanimlarin
hi¢cbirinde mutlak bir tanim olarak karara varilmamistir. Yonetim, en ¢ok yonetim
felsefesi olarak tanimlanabildigi i¢in TKY'yi anlamak i¢in kilit bir bilesen olarak kabul
goriir. Bu felsefenin bazi1 temellerini tanimlamak, TKY'nin daha kapsamli bir tanimina
sahip olmamizi saglamaktadir. Logothetis (1992), ti¢liiniin koselerine; baglilik, bilimsel
bilgi ve katilim olan TKY'nin ii¢ temel 0Ozelligini ortaya koyan bir TKY {i¢geni
gelistirmistir. Logothetis'e gore, onlar esit oneme sahiptir.

Taahhiit, TKY"'nin kuruluslardaki basarisi i¢in bir 6n kosuldur. TKY, organizasyon
kiiltiirlerinde radikal degisiklikler gerektirir. Yonetim, TKY'yi karsilamazsa, calismasinin
bir yolu yoktur. Yonetimin katilimi1 ve 6rnek olarak gosterilmesi, yoneticilerin kaliteyle
ilgili olarak ciddi oldugu ve herkesin de beklenebilecegi isgiiclinii ikna etmenin en iyi
yollaridir (Logothesis, 1992). Yonetimin sadece TKY'nin uygulanmasinin ilk
asamalarinda kisa vadeli bir taahhiidli, basarisizligin en yaygin nedenlerinden biridir.

Degisim i¢in uzun vadeli bir taahhiit basar1 i¢in sarttir. TKY, kiiltiirde yerlesik olmas1
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gereken siirekli bir faaliyettir; sadece bir nokta programi degildir. Yonetimin TKY
stirecine nasil yiiriidiigii, nasil konustugundan ¢ok daha 6nemlidir. Siirecte, kidemli ve
orta yoneticiler hem modeller hem de liderler olarak hareket etmelidirler. Yonetimin
taahhiidii onemlidir, ancak tiim paydaslarin taahhiidiiyle desteklenmezse yonetimin
taahhiidii yeterli degildir. TKY mesajlarinin, ¢alisanlara ve diger paydaslara, siirece dahil
edilmeleri i¢in iletilmesi, yonetimin sorumlulugundadir. TKY'nin bir baska belirgin ve
temel 6zelligi bilimsel bilgidir. Varyasyon ¢aligmasi i¢in bilgiye ihtiya¢ duyulmaktadir
clinkii varyasyonlarla dolu bir diinyada yasamaya devam edilmektedir (Greenwood &
Gaunt, 1994). Misteriler ve diger paydaslar hakkinda gerekli bilgiye sahip olmadan,
kaliteyi planlamak miimkiin degildir. Toplam kalite organizasyonlari, asagidaki unsurlar1
iceren kapsamli bir stratejik plana sahiptir: vizyon, misyon ve genis hedeflerde bunlarin
icerisindedir. Kurumlar bunlar1 ger¢eklestirebilmek igin siirekli veri toplanmasi sistemi
kurmalidir (Goetsch ve Davis, 2006). Inceleme ve kontroliine bagli olmaktan, elde edilen
bilimsel verilerin yardimiyla, bazi problemleri ortaya ¢ikmadan Once tespit etmek
miimkiindiir. TKY kalite bdliimiiniin rolii, kurum genelinde bilimsel kalite araglarmin
koordinasyonu, egitimi ve destegi olmalidir. Ek gorevler, yenilik¢i yontemlerin siirekli
arastirilmasi ve gelistirilmesi veya mevcut olanlarin daha da gelistirilmesidir. En iyi roli,
bilimsel bilginin kaynagi ve herkesin kaliteden sorumlu olmasi gerektigi inancinin
savunucusu olmalidir.

Logosthesis tarafindan tanitilan, TKY'nin ii¢ temel 6zelliginden bagka, TKY'yi
tanimlamaya yonelik bir girisimde, Goetsch ve Davis (2006) tarafindan yapilmistir.
Goetsch ve Davis (2006), TKYyi stratejik temelli, miisteri odakl, bilimsel yaklasim
icerene, uzun vadeli taahhiitleri olan ve yerine getiren, takim ¢aligsmasini 6n plana alan,
stireci siirekli iyilestirmeye calisan, egitime O6nem atfeden, kontrol yoluyla 6zgiirliik
saglayan, ¢alisanlarinin katilimini saglayan, yetkilendiren ve amag birligini saglayan bir
yaklagim olarak tanimlamaktadir.

Sashkin ve Kiser (1993) tarafindan TKY'nin baska bir tanimi soyledir: TKY,
kurumun kiiltlirlinlin, entegre bir arag, teknik ve egitim sistemi aracilifiyla miisteri
memnuniyetini siirekli olarak kazanmasimi tanimladig1 ve destekledigi anlamima gelir.
Bu, yiiksek kaliteli {iirlin ve hizmetlerle sonuglanan oOrgiitsel siirecin siirekli

iyilestirilmesini igerir.
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Bu tanimda Kiser, TKY'yi destekleyen ortak degerler ve inanclar kiiltliriniin
yaratilmasinin  onemini vurgulamaktadir. Greenwood ve Gaunt'm (1994) kalite
konusundaki tanimi, miisteri ihtiyaglarini, amaca uygunlugu ve miisterileri memnun
etmesini saglamaktir. Bu tanim, miisteri odakliligini daha fazla vurgulamakta ve Juran'in
onerdigi kullanim amacina ya da kullanima uygunluk fikrini eklemektedir. Besterfield ve
dig. (1995), TKY 'nin asagidaki tanimin1 yazmaktadir:

TKY, hem siirekli olarak gelismekte olan bir organizasyonun temelini temsil eden
bir felsefe ve yol gosterici ilkeler seti olarak tanimlanmaktadir. Bir organizasyondaki tiim
sirecleri gelistirmek ve simdi ve gelecekte miisteri ihtiyaglarin1 asmak i¢in nicel
yontemler ve insan kaynaklari uygulamasidir. TKY, temel yonetim tekniklerini, mevcut
lyilestirme ¢abalarmi ve teknik araclar1 disiplinli bir yaklasimla birlestirmektedir

Tanimlar olabilecegi gibi, miisteri odaklhlik, siirekli 1yilestirme, gercekleri
kullanma (istatistik) ve yOnetim taahhiidii gibi TKY'nin ortak unsurlarini paylasirlar.
Bilim adamlari tarafindan paylasilan bir diger ortak nokta, TKY'nin kalite, kalite kontrol
veya kalite giivencesi kavramlari ile esanlamli olarak kullanilamamasidir. Kalite, Goetsch
ve Davis (1997)’in belirttigi gibi sadece akrabaliga sahiptir. Kalite kontrol, sadece kalite
uzmanlar1 tarafindan gergeklestirilen islemden sonra, standartlarin standartlarina goére
nihai Uriiniin eksik parcalarinin tespit edilmesini ve ortadan kaldirilmasini igerir. Kalite
giivencesi, i giicii tarafindan yapilan islem 6ncesinde ve sirasinda hatalarin 6nlenmesi ile
ilgilidir. Bu agidan, kalite TKY ile eslesir, ancak bu mutlaka TKY oldugu anlamima
gelmez. TKY, kalite giivencesinin ¢ok 6tesindedir. Sallis'in (1996) belirttigi gibi TKY,
her bir elemanm amacinin miisterilerini memnun etmek oldugu ve kurulusun yapisinin

bunlar1 yapmasina izin verdigi bir kalite kiiltiirii olusturmakla ilgilidir.
2.4. Toplam Kalite Yonetiminin Amaci ve ilkeleri

Toplam Kalite Y6netimi, ani bir gelisme olarak bir anda ortaya ¢ikmadi. TKY
kavramu, yillar boyunca bilim adamlarinin katkilariyla gelisti ve olgunlasti. TKYY alaninda
en taninmig kisiler Taguchi, Feigenbaum, Juran, Deming, Crosby ve Ishikawa’dir. W.
Edwards Deming’in; “Fiyat etiketinin okunmas1 kolaydir, ancak kalitenin anlagilmasi
egitim gerektirir.” s0zii Deming’in kalite iizerine devamli fikir gelistirdigini
gostermektedir. Deming, tilkesinde 1930'larda Deming'in bir protestosu olan Dr. Walter

Shewhart'in fikirlerini genisleten kaliteden s6z eden kisilerin ilkiydi. Bu yillar boyunca
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istatistiksel kontrol tizerinde durdu ve basarisizlik nedenleri ile ortak ve 6zel nedenler
olarak ortaya ¢ikti. Deming'e gore, sorunlarm % 85'i yonetime atfedildi ve isgiicii sadece
% 15'ini sorumlu tuttu. Daha sonra 1980'lerde bu orani 94-6 olarak revize etti. II. Diinya
Savasi sirasinda Japonya'ya davet edildi ve kalite hareketini baglatan lider bir figiir haline
geldi. Yonetim i¢in 14 puan Onerdi ve bu da geleneksel yonetim uygulamalarini kalite
kiiltiirline doniistiirmek anlamina geliyordu.

Deming'in kalite hareketine yaptig1 bir diger 6nemli katki da, kaliteye engel olarak
listeledigi yedi 6liimciil hastaliktir. Kalite i¢in on dort puani yedi 6liimeiil hastalik i¢in
tedavi olarak goriilebilir. Kararlilik eksikligi, vurgulu disiinme, personelin
performansmin liyakat puanlar1 ve degerlendirmeler yoluyla degerlendirilmesi, is
atlatilmasi, karar vermede sadece goriiniir verilerin kullanilmasit yedi 6liimciil hastalik
arasindadir. Deming dongiisii ayn1 zamanda yaygin olarak bilinen Deming'in katkilar1

arasmdadir.

Sekil 2.4.1: Deming Cevrimi
(Goetsch & Davis, 1997).

2.5. Toplam Kalite Yonetiminin ilkeleri
2.5.1. Miisteri Odakhihk

Artan rekabet ve kiiresellesme ile birlikte, her sirket vizyonunu ve misyonunu
acikca belirtmis ve miisterilerinin dikkatine sunmustur. Bu iki kavram ile birlikte bazen

bilingsizce bazen de yeri disinda kullanilan bir kavram daha oldukg¢a popiiler hale
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gelmistir. Bu kavram da miisteri odaklilik kavramidir. Her sirket gerek verdigi
beyanatlarda gerek ise ilan ettigi vizyon, misyonlarinda miisteri odaklilik kavramini
oldukga fazla bir sekilde kullanmislardir.

Bu kadar sik kullanilmasma ragmen bu kavramlarin uygulama anlaminda smifta
kaldig1 soylenebilmektedir. Miisteri odaklilik miisterinin mevcut ve gelecekteki
beklentilerinin anlasilarak, miisteri memnuniyetinin daimi olarak iist diizeyde tutulmasi
icin memnuniyeti arttirict planlamalarin  ve uygulamalarin yapilmasi anlamma
gelmektedir. Bununla birlikte, sirketlerin satis ve pazarlama departmanlar1 miisteri odakli
hizmet verdiklerini iddia etmelerine ragmen aslinda iiriin / hizmet odakli bir yaklasim
sunmaktadirlar.

Klasik yonetim anlayisi yOneticilerin emir vermesi ve c¢alisanlarin uygulamasi
seklinde gelismektedir. Bu sistemde iletisim yoneticiler arasinda saglanarak emirler
dogrudan st kademeden verilmektedir. Bunun aksine ise TKY, miisteri istekleri ve
beklentileri dogrultusunda sirketin tiim ¢alisanlarinin miisteri beklentilerini karsilamak
icin yonlendirilmesini ve yoneticiler tarafindan desteklenmesini amaclamaktadir. Diger
bir deyisle iiretimin, miisterinin iste§i dogrultusunda dogru bir sekilde yapilmasini
saglamak i¢in sadece miisteri iliskileri departmaninin degil tiretimin zincirinin her
departmaninin miisteri ile iliski igerisinde olmasi ve miisteri ile birebir ¢alismasi
gerekmektedir (Ishikawa, 1997).

TKY ilkelerinden biri olan miisteri odaklilik sistemini uygulamanin temelinde
iiretim, ¢alisanlar, iiriin, slire¢ yonetimi ve kalite kavraminin biitiinleserek tek bir paydada
yer almasi onem arz etmektedir. Boylece iiretim ve satigin paydaslar1 olan ¢alisanlar,
isverenler ve miisterilerin ortak tatmini hedeflenmektedir.

2.5.2.Ust Yonetim Liderligi

Toplam Kalite YOnetiminin bir gerceklik haline getirilmesi i¢cin {ist ydnetim
liderliginin sart oldugu bilinmektedir. TKY'nin basarisi oncelikle liderlere baghdir.
(Saylor, 1996) Juran’in 85/15 kurali, kalite sorunlarinin % 85'inin ydnetime kadar
izlenebilecegini iddia etmektedir. Benzer sekilde, Deming'e gore basarisizliklarin %94'i,
liderlikten kaynaklanan nedenlere atfedilebilir. Sallis (1996) ayrica TKY'nin
basarisizliginin ana sebebinin iist diizey yonetim desteginin ve taahhiidiiniin eksik

oldugunu belirtmektedir. Yukarida sdylenenler 1s1ginda bakildiginda kalitenin elde
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edilmesinde liderligin 6nemi agiktir. Literatiiriin kanitladig1 gibi TKY 'nin basarisi, bliyiik
Olclide lidere dayanir ve liderin basarist TKY felsefesine ve uygulanmasina olan
bagliligina baglidir. TKY liderleri ekibi siirece dahil etmektedir. Lider, personel i¢cin daha
fazla sorumluluk verir ve onlar1 karar verme siireclerine dahil eder. Degisime agiktirlar.
Statiikonun veya eski yapilarin korunmasinda degisiklik yapmakla ilgilenmektedirler. Bu
vizyona baglhdirlar. Denetime ¢ok fazla giivenmemekte, bunun yerine giiven, motivasyon
ve kendi kendini denetleme konusunda ilham  vermektedirler. Isbirligini
vurgulamaktadirlar. TKY liderleri elestirilere aciktirlar ve kolayca erisilebilirler.
Sistemlere degil insanlara odaklanirlar (Sallis, 1996). Saylor (1996) TKY'de 6rnek olarak
liderlik eden, ortak bir odak olusturan, takim ¢alismasini insa etmek ve siirdiirmek,
uretkenligi ve kaliteyi iyilestirmek, digerlerini gili¢lendirmek ve uygun performansi
tanimak ve odiillendirmek i¢in hareket eden alt1 liderlik diisiincesini dnermektedir.
Liderin TKY igerisinde yapmasi gereken temel gorevler

= (Calisanlar arasindaki iletisimin arttirilmasi

» Uretkenlikte verimin artmasi

= (alisanlarda sorumluluk duygusu olusumu ve artisinin saglanmasi

= (alisanlarin otokontrol duygularinin gelisimlerinin saglanmasi

= (alisanlarin 6zgiivenlerinin artmasmin saglanmasidir.

Kurum kiiltiirti liderler ile birlikte gelismekte ve c¢alisanlarin katkisi ile
olugmaktadir. TKY prensipleri iist yonetimden uygulanmaya baslanarak ¢alisanlardan da
ayni sekilde uygulanmasi beklenmelidir. Bununla birlikte calisanlar1 denetlemek yerine

kendilerini 6zgiiven ile otokontrol altinda c¢alismalarini desteklemek de liderlerin asli

vazifelerindendir (Pekdemir, 1989).

2.5.3.Cahisanlarin Katihmm

Toplam Kalite Y6netimi prensibine gore egitim, yoneticilerin ve ¢aliganlarin egitim
diizeyleri ne olursa olsun en iist basamaktan en alt basamaga kadar firmanin tiim
calisanlarini kapsamasi gerekmektedir. Bu egitim zorunlu olmak yerine ¢alisanlarin kendi
istekleri ile gergeklesmesi de onemlidir. Dolayisiyla ¢alisanlar: kendi istekleri ile ilgili
olarak egitmek gerekmektedir. Egitim sonucunda ¢alisanlarin edinecegi bilginin iki yonlii

bir faydasi olacaktir. Birincil olarak ¢aliganlarim kendine gilivenleri ve aktif katilim
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oranlar1 artacaktir. Ikinci olarak da ¢alisanlarm, sirketin ilerlemesine yonelik verecekleri
katk1 da artacaktir.

Calisanlarin potansiyelini ortaya ¢ikarmaya yardimci olan egitimler, klasik emir
komuta zinciri yonetiminin aksine gliven ve yetkilendirmeye dayali sistemi kurmakta ve
gelistirmektedir.

Egitim yoneticilerle baslayarak tiim ¢alisanlar1 kapsamaktadir. Bu vesileyle
calisanlar, TKY sisteminin anlar ve sistemin ¢alismasma azami katkiy1 verirler. Sonug
olarak ise egitimin siirekli gelistirildigi ve bu egitimlere diizenli katilimm saglandigi
ortamda, sirket i¢erisinde siirekli 1yilestirmeler olmasi olas1 hale gelecektir (Imai, 1999).

Japonya egitim ve c¢alisanlarin katilimi konusundan diinyanin en 6nde gelen
iilkesidir. Sadece Japonya'da degil, ayn1 zamanda sanayide ve hizmette Japonya'nin
gerisinde kalmak istemeyen sanayilesmis bati iilkelerinde de diinyanin geri kalaninda
egitim ve calisanlarin aktif katilim1 prensibi yaygin bir sekilde uygulanmaktadir. Bazi
organizasyonlar bu yeni yonetim felsefesini benimserken, bazilar1 da TKY'yi pratik
nedenlerle reddetmislerdir. Cesitli tilkelerdeki kuruluslar, TKY'y1 kullanan ve bazilar1
tamamen basarisizlikla sonuglanan yeni planlar baslatmislardir. Ote yandan, TKY
felsefesini benimseyen bazi kuruluslar mucizevi basarilar elde ettiklerini iddia
etmiglerdir. Hedeflerle yonetim kavramina bakildiginda gorev alan her bireyin silirece
katilim1 ve bu ydnde gosterdigi caba kavramin olmazsa olmazlarmndan birisidir. Ikincil
olarak yonetim kadrosunun bu siiregte gorev alan her bireye ve siirece tam destegi
hedeflerle yonetim kavraminin bir diger olmazsa olmazlarindandir. Bu minvalde ilgili
sirketin misyonunun, hedeflerinin ve c¢alisan tiim bireylerin performanslarmin
Olciilmesinde c¢alisanlarin gereksinimleri ve ¢alisanlarin yoneticiler ile sirketten
beklentileri aktif rol oynamalidir.

Birer yillik donemlerle belirlenen Sirket Hedeflerinin de, daha kullanic1 dostu bir
portala gecerek ayn1 zamanda dijitallesmenin bir getirisi olarak da Stratejik Planlarla ayni
platform tizerinden takibinin saglandig1 ve girilen hedef degerlerinin ilgili yoneticiler
tarafindan denetlenip onaylanabildigi bir sistemin kurulmasi yegane hedeftir (Coban,
2004).
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2.5.4.Siireclere Odaklanma

Olaganiistii bir basar1 elde etmek igin ihtiya¢ duydugunuz seyin sonuglara
odaklanmak ve bu sonuglar1 ilerlemenizi 6lgmek i¢in kullanmak oldugunu diisiinmek
kolaydir. Bununla birlikte, boyle bir ilkenin uygulanmasi optimal olmaktan uzaktur.

Dikkatinizi ve enerjinizi; sonuglara daha az odaklanmaya verip daha hizli
ogrendiginizi kesfedeceginiz siireclere veya tekniklere verirseniz daha basarili, hatta
sonugtan daha mutlu olursunuz. Sonuca degil, slirece odaklandiginizda yasamda daha
fazla kazanirsiniz (Sallis, 1996).

Insanlar olarak mevcut kosullarrmizdan her zaman memnun degiliz. Hepimizin
ithtiyag ve istekleri sonsuzdur; her zaman iizerimizde bulunan sonuglara ulagma baskisina
sahibiz. Yalnizca sonuglar yoluyla daha iy1 bir gelecek icin bir yol saglayabilecegimize
inaniyoruz. Iste sonuglardan ziyade siirece odaklanan insanlarm yasamda daha fazla
kazanmasinin bazi sebepleri:

Hatalarla bas edebilirler

Hatalar kimse miikemmel olmadigi i¢in varolusun bir pargasidir. Hatalar
O0grenmenize ve yasamda biiyliimenize yardimci olur. Hedeflediginizden daha i1yi bir
sonug elde etmenizi saglayacak denemeler yapmak veya risk almak, belirli bir sonuca
odaklanmaya gore daha fazla istek saglar.

Stiregte memnuniyet kazanirlar

Basar1 bir varig yerine bir yolculuktur. Siirece odaklandigmizda, su an i¢inde
olmaktan ve bundan tam anlamiyla zevk almaktan heyecan duyarsmiz. Daha hizli
O0grenmeye ve tecriibe kazanmaya baslarsiniz.

Daha az dikkat dagiticilart olur

Sonuglara ulasma konusunda bask1 vardir. Siirece odaklandiginizda dis etkenlerin
giirliltiisii ortadan kalkar. Kazanmak ya da kaybetmekle ilgili degildir, ama pesinde
oldugunuz her arzuda ustalik kazanmakla ilgilidir.

Yetkili olursunuz

Sonuglara odaklanmak, size ulasip ulagsmadiginiz konusunda kismi kontrole sahip
olmaniz1 saglar. Sadece teslim etmeye odaklanirsiniz. Ancak, sonuglarin degismesini
saglama zorlugu yasamadiginizda, daha ytliksek 6zgiivene, giliglenmeye ve hep birlikte

basariya giden dahili bir kontrol odagina sahip olursunuz.
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Ellerinden gelenin en iyisini yapmanin mutlulugunu elde edersiniz

Emeginizin meyvesinin tadini ¢ikarmanin mutlulugu olur. Hayattaki seyler aslinda
istedigin gibi gelmeyebilir ama kendini siirece adamigsan ve kazanmigsan mutlu olursun.
Mutlulugunuzun belirli bir sonuca varabilmenize bagl olmasina izin vermek yerine,
mutlulugunuzun hedefinize ulagsmak i¢in ne kadar ¢alistiginiza bagli olmasina izin

vermelisiniz.

2.5.5 Siirekli Tyilestirme

Stirekli iyilestirme veya Kaizen, isleri kolaylastirmak ve israfi azaltmak icin
firsatlar1 belirlemek icin bir yontemdir. Uygulama, Yalin / Cevik / Kaizanin imalat ve
ticaretteki popiilaritesi ile resmilestirildi ve tasarruf firsatlarini tanimlamak i¢in diinyanin
dort bir yanindaki binlerce sirket tarafindan kullaniliyor. Bu ideolojilerin ¢ogu
miikemmel sonuglar icin birlestirilebilir. Ornegin, Kaizen ve Kanban, siirekli
tyilestirmeyi kolaylastirmak i¢in el ele gidebilirler.

Stirekli iyilestirme, Yalin ve Cevik bir yontemin resmi bir siirlimii olmadan
uygulanabilirken, isletmeler i¢in dogru arag, otomatik ve dlgeklenebilir bir ¢oziim siirekli
tyilestirmeye odaklanir (Basu ve Wright, 2003).

Kaizen: Esnek Bir Siire¢

Stirekli gelisim resmi bir uygulama veya resmi olmayan bir kurallar seti olarak
goriilebilir. Bir¢ok sirket, Yalin / Cevik metodolojiler (Kanban, Kaizen, Scrum, XP) gibi
proje ve siire¢ yonetimine daha resmi yaklasimlara yonelmistir.

Ornegin, Kaizen ve Kanban, is akisinin gorsellestirilmesi yoluyla siirekli
lyilestirme saglamak i¢in entegre edilebilir. Tiim Yalin / Cevik metodolojilerinde, siirekli
tyilestirme, yiiksek miisteri hizmeti standartlarina ve atiklarin maliyet, zaman ve kusur
formlarinda azaltilmasina ek olarak (yeniden isleme) birincil odaktir.

2.5.5.1 Siirekli Iyilestirmenin Yararlar

Is akislarim kolaylagtirin:

Stirekli gelismek i¢in ¢alismak, bir¢ok isletmenin ek yiikii azaltmasmin bir
yoludur. Siirekli iyilestirme (bazen “hizh iyilestirme” olarak da bilinir) is akislarini
kolaylastirmaya yardimci olan Yalm bir iyilestirme teknigidir.

Yalin calisma sekli, zaman ve paradan tasarruf etmenizi saglayarak, zamaninizi ve

emeginizi azaltmanizi saglayan verimli is akiglar1 saglar. Ornegin, son tarihleri
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degistirmeyi, degisen Oncelikleri ve diger karmasikliklar1 iceren projeler genellikle
iyilestirme firsatlartyla doludur (Tiirkan, 2010).

Proje maliyetlerini diistiriin ve fazlaliklar: onleyin:

Bir proje yoneticisinin bir ¢alisma grubunu tamamlamanmn maliyetini bilmesi
onemlidir. Bu nedenle, cogu proje yonetim ofisi, belirli tiirdeki isleri yapmanin ne kadar
zaman alacagmi bilmekten yararlanir. Proje yoneticileri, Tahmini Yazilim'r kullanarak
proje maliyetini diislirebilir ve fazlaliklar1 6nleyebilir. Bir projenin kisitlamalarinin ihlal
edilip edilmeyecegine dair tahminler (tahminlere kars1), proje yonetim ofislerinin sirket
icin genel etkinligini artirmasimnin bir yoludur.

Siirekli Iyilestirme Ne Zaman Kullanilmali:

Kaliteden 6diin vermek, daha hizli veya daha ucuz bir sey yapabilme yetenegiyle
nadiren hakli ¢ikarilabilir. Zaman ve maliyeti diisiiriirken kalite standartlarini1 korumak
icin sirketler, stirekli iyilestirme de dahil olmak iizere Yalin ¢alisma yOntemlerine
yoneliyorlar (Balci, 2011).

Sirketler siirekli iyilestirmenin en iyi uygulamalarmi goézlemleyerek, yol boyunca
tyilestirme firsatlarin1 analiz ederken islerini her zamanki gibi siirdiirmenin yollarini
bulabilirler. Ekipleri giinliik ¢alismalar1 boyunca siirekli iyilestirme yapamayan sirketler
icin, konseptten yararlanmanin bir sonraki en iyi yolu olarak Hizli Iyilestirme olaylari
veya Deger Akis1 Haritalamas1 olarak bilinen siirekli 1yilestirme olaylar1
diizenlenmektedir. (Zimmerman ve Jamie, 2005).

Siirekli Iyilestirme etkinlikleri, ele almacak konunun derinligine ve genisligine
bagl olarak tamamlanmasi, bir ila bes giin arasinda siirebilir ve ekip tiyeleri genellikle,
yeni siireclerin kurulus i¢inde ele almasina yardimci olacak “yapilacak seyler” 6geleriyle
birlikte uzaklasir ve yiiriitiilmesi i¢in kiiclik bir siire gerekebilir.

Bir¢cok sirket, tiim proje ve islerin yapildig1 standart olarak Yalin iyilestirme
tekniklerini benimsemistir. Siirekli iyilestirme, firmalarin, hareketleri paraya esit olan
bir¢ok yonetim katmanlar1 veya iiretim ekipleri ile proje ekiplerindeki verimsizlikleri
belirleyerek tasarruf etmelerine yardimci olur. Bir sirketin siirekli gelisimini giinliik
kiiltiiriiniin bir parcas1 haline getirmeyi se¢ip se¢memesi, bunun sonucunda ortaya

cikabilecek potansiyel maliyet tasarrufuna orgiitsel bagliliga baghdir (Hergiiner, 1998).

20



2.6. Toplam Kalite Yonetiminde Araclar

2.6.1.Siirekli Gelisim Dongiisii

Galileo Galilei (1564-1642) birgok kisi tarafindan modern bilimin babas1 olarak
kabul edilir. Galileo, tasarlanan deney ve matematigi birlestirerek hareket bilimine ve
malzemelerin gii¢lii yonlerine 6zgiin katkilarda bulundu. Tasarlanan deneyleri yapmak,
bilimin ve bilimsel yontemin temel tagidir.

Francis Bacon (1561-1626), bilginin gelistirilme seklinden ¢ok endise duyan bir
filozof olarak katki yapti. Bacon, bilgi tiretiminin planh bir yapi1 izlemesi gerektigine
inanmaktadir. O zamanlar bilim, dogay1 yorumlamak i¢in tiimdengelim mantiga bagliydi.
Bacon, bilim insaninin bunun yerine, gézlemden kanuna kadar gézlemlerden endiiktif
akil ylriitmeye devam etmesi gerektiginde israr etmektedir. Bacon’un katkisi, bilgiyi
nasil gelistirdigimizin altinda yatan tiimdengelim ve endiiktif mantik arasindaki
etkilesimi tamamlamaktadir.

John Dewey (1859-1952) pragmatizmin 6nde gelen savunucusu oldu ve ¢aligmalari
diinyadaki felsefe, egitim, din, hiikiimet ve demokrasiyi etkileyecekti. James ve Dewey'in
pragmatizmasi su sekilde 6zetlenebilir: insanlar kendi kaderlerinin temsilcileridir.

Yukarida aktarilan gelismelerin tamamina bakildiginda siirekli gelisim dongiisiiniin
olusumunda ii¢ temel doktrin oldugunu soyleyebiliriz. Bunlar; Shewhart, PUKO ve
Deming Ddéngiileridir.

PUKO dongiisii dort temel adimdan olusmaktadir. Burada temel amag bir siireg
iizerinde calisma veya degisimi saglamak icin kullanilmasi ve bu kullanimin siirekli
olmasidir. Diger bir deyisle dort temel adim bir kere kullanildiktan sonra ayni adimlar
tekrar tekrar kullanilmaktadir (Ozen, 2015).

PUKO hangi durumlarda kullanilabilir sorusunun cevabi oldukga kapsamli olmakla
birlikte su temel durumlarda kullanilabilecegi seklinde 6zetlenebilir.

= Daimi iyilestirme i¢in: Dongii siirekli uygulana(bile)cagi i¢in daimi iyilestirme

isteyen kurumlar PUKO dongiisiinden yararlanmaktadirlar.

= Gelisim projelerine en bastan baslarken: Bir gelisim projesine baslarken mevcut

durumu daha iyi hale getirmek i¢in PUKO déngiisiinden faydalanilmaktadir.

* Degisim projelerinde:  Degisim  projelerinde PUKO  dongiisiinden

faydalmilmaktadir.
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» Siireg iyilestirme durumu: Mevcut siireci daha iyi hale getirmek icin PUKO
dongiistinden faydalanilmaktadir.

= Siire¢ tasarimi asamasinda: Bir siireci tasarlarken ve heniiz isleyis asamasina
gecmeden siirecin sorunsuz calisabilmesi acisindan PUKO dongiisiinden
faydalanilmaktadir.

Ortaya ¢ikan sorunlar1 ¢6zme durumunda: Mevcut siirecte ortaya ¢ikan bir sorunun

¢oziimiinde PUKO déngiisiinden faydalanilmaktadir.

/

N

Uygulama

Kontrol
Etme

Sekil 2.6.1: PUKO Déngiisii
(Deming ,1928)

PUKO dongiisii 4 ayr1 basamaktan ve tekrarlayan dongiiden olusmaktadir. Ilk
basamakta isin nasil yapilacaginmn planlanmaktadir. Ikinci basamak uygulama
basamagidir. Planm uygulamaya gegirilmesi bu asamada olmaktadir. Ugiincii basamak
kontrol basamagidir. Istenilen sonuglar ortaya ¢ikip ¢ikmadigima, ortaya ne tiir sorunlarmn
¢iktigina bakilir ve kontrol yapilir. Istenilen sonuglara ulasilip ulasiimadigi kontrol
edildigi gibi dlglimlemeler ve analizler de bu agamada yapilmaktadir. Dérdiincii ve son

basamak da 6nlem basamagidir. Bu asamada dongiiniin ikinci kez tekrar bagladigindaki
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ilk asama olan planlama agsamasi i¢in hazirlik yapilmaktadir. Kontrol asamasinda ortaya
cikan hatalar sonrasinda 6grenilen bilgiler 1s181inda gelistirme yapilmaktadir.
Bu asamalardan sonra PUKO déngiisii tekrar baslamakta ve devam etmektedir.

2.6.2.Kalite Cemberleri

Kalite c¢emberi, calisanlarin kendi isleriyle ilgili sorunlar1 ¢ézmede yardim
etmelerini saglayan katilimci bir yonetim teknigidir. Kalite problemlerini tartismak ve
iyilestirmeler i¢in ¢oziimler gelistirmek {izere belirli araliklarla toplanan bir operasyonda
birlikte calisan calisanlardan olusan daireler olusturuldu. Kalite cevreleri 6zerk bir
karaktere sahiptir, genellikle kiiciiktiir ve bir slipervizor veya kidemli bir is¢i tarafindan
yonetilir. Kalite cevrelerine katilan ¢alisanlar genellikle beyin firtinasi, pareto analizi ve
sebep-sonug diyagramlari gibi resmi problem ¢6zme yontemlerinde egitim alirlar ve daha
sonra bu yontemleri 6zel veya genel sirket sorunlarma uygulamalari igin tesvik edilirler.
Bir analizi tamamladiktan sonra, bulgularimni yonetime sunarlar ve sonra onaylanmis
¢dziimlerin uygulanmasmi ele alirlar. Bu arada, Pareto analizi, italyanlarin yiizde 20'sinin
gelirin yiizde 80'ini aldigmn1 gézlemleyen Italyan ekonomist Vilfredo Pareto'nun adimi aldi
ve ¢ogu sonucun birka¢ nedene dayandigi belirlendi (Basu ve Wright, 2003).

ABD'li iireticilerin kalite ¢emberlerine olan ilgisi, Ikinci Diinya Savasi sonrasi
Japon fiirtinlerinin kalitesinde ve ekonomik rekabetciligindeki c¢arpici gelismelerden
kaynaklandi. Japon kalite ¢emberlerinin vurgusu, iiretim sonrasi incelemeler sirasinda
kusurlarin degil, ilk etapta ortaya c¢ikmalarinin Onlenmesi lizereydi. Japon kalite
cemberleri ayrica parga ve iirlin hatalarma bagli hurda ve durus siiresini minimuma
indirmeye calisti. Amerika Birlesik Devletleri'nde, kalite ¢emberi hareketi, maliyet
azaltma, verimlilik gelisimi, ¢alisanlarin katilimi ve problem ¢6zme faaliyetlerinin daha
genis hedeflerini kapsayacak sekilde gelisti (Zimmerman ve Jamie, 2005).

Kalite ¢emberi hareketi, toplam kalite kontrolityle birlikte, 1980'lerde biiyiik bir
sekilde kucaklanirken, asagida tartisilan nedenlerden dolayi biiyiik dl¢iide kaybolmus ya
da 6nemli doniisiimlerden ge¢mistir.

2.6.3. Tarihi Arka Plan

Kalite cemberleri baglangicta Japon yonetim ve tiretim teknikleriyle iliskilendirildi.
Savas sonrast yillarda Japonya'da kaliteli gevrelerin ortaya ¢ikmasi, ABD hiikiimeti

istatistikci W. Edwards Deming'in (1900-1993) derslerinden ilham almistir. Deming,
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Onerilerini savas zamanlarinda endiistriyel standartlar altinda ¢alisgan ABD firmalarmin
deneyimlerine dayandirdi. Amerikan yonetiminin genel olarak hat ydneticilerine ve
mithendislerine kalite kontrol sorumlulugunun yiizde 85'ini ve hat iscilerinin sadece
yiizde 15'ini verdigini belirten Deming, bu hisselerin tersine ¢evrilmesi gerektigini
savundu. Kalite kontroliinii daha iyi hesaba katmak icin iiretim siireclerini yeniden
tasarlamay1 ve tiim ¢aligsanlar1 bir sirkette - yukaridan asagiya - kalite kontrol teknikleri
ve istatistiksel kontrol teknolojilerinde siirekli olarak egitmeyi 6nerdi. Kalite cemberleri,
bu siirekli egitimin iiretim iscileri icin gerceklestirilmesinin araciydi (Robbins ve
Michael, 2000) .

Deming, Japon firmalar savundugu kalite kontrol sistemini benimserse, diinyadaki
uluslarm bes yil i¢inde Japon {iriinlerine ithalat kotalar1 yiikleyecegini 6ngordii. Onun
ongoriisii hakliydi. Deming'in fikirleri Japonya'da c¢ok etkili oldu ve Japon ekonomisine
katkilarindan dolay1 bir¢ok prestijli 6diil ald.

Deming'in kalite cevrelerinin ilkeleri, kalite kontroliinii {iretim siirecinde daha
onceki bir konuma tasidi. Hata ve kusurlar1 yakalamak i¢in {iretim sonrasi1 denetimlere
giivenmek yerine, kalite cemberleri, ilk etapta kusurlarin olugsmasini1 6nlemeye ¢alisti. Ek
bir avantaj olarak, makine ariza siiresi ve daha dnce iiriin hatalarina bagh olarak ortaya
cikan hurda malzemeler en aza indirilmistir. Deming'in kaliteyi artirmanin verimliligi
arttirdig1 fikri, Japonya'da, kalite ve verimliligin bir madalyonun iki yiizii olarak
goriildiigii Toplam Kalite Kontrol (TKY') kavraminin gelismesine yol agmistir. Toplam
Kalite Kontrol ayrica iireticilerin tedarik¢ilerinin kalite cemberlerini kullanmasini gerekli
kilmistir (Siileyman ve Giil, 2015; s:123).

Japonya'daki kalite ¢emberleri, tam zamanli ¢alisan birgok c¢alisan icin sirket
sendikalar1 ve dmiir boyu istihdam garantileri iceren, nispeten kooperatif is¢i-yonetim
iliskileri sisteminin bir pargasiydi. Bu merkezi olmayan, kurumsal odakli sistemle uyumlu
olarak, kalite cemberleri, liretim isgilerinin sirket meselelerine katilmaya tesvik
edilmeleri ve liretim is¢ilerinin liretim siireci konusundaki temel bilgilerinden yonetimin
faydalanmalar1 i¢in bir ara¢ saglamistir. Yalnizca 1980 yilinda, ¢alisan onerilerinden
kaynaklanan degisiklikler Japon sirketler i¢in 10 milyar dolar tasarruf sagladi ve Japon

calisanlar i¢in 4 milyar dolar ikramiye verdi (Zimmerman ve Jamie, 2005).
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Amerikan kalite kontroliine aktif Amerikan ilgisi, 1970'li yillarin baginda, ABD'nin
havacilik iireticisi Lockheed'in bir Japon sanayi tesisi turu diizenledigi donemde basladi.
Bu gezi, Japon yoneticilerin Amerika Birlesik Devletleri'nde endiistriyel tesisler icin
egitim gezileri diizenledikleri dnceden belirlenmis bir diizende bir doniim noktas1 oldu.
1990'larin basinda, ABD Ulusal Calisma {liskileri Kurulu (NLRB), belirli Kalite
cemberlerinin yasalligi konusunda bircok onemli karar vermistir. Bu kararlar, sirket
sendikalarin1 ve yonetim agirlikli isgiicti orgiitlerini yasaklayan 1935 Wagner Yasasina
dayaniyordu. Bir NLRB karari, firma tarafindan yonetilen, giindemleri belirleyen ve
firma ic¢indeki istthdam kosullarimi ele alan, yasadisi olan kalite programlarini buldu. Bir
diger karar ise, bir sirketin is¢i yonetim komitelerinin aslinda bir sendika ile miizakereleri
atlamak i¢in kullanilan is¢i orgiitleri olduguna karar verdi. Bu kararlar sonucunda, bazi
igveren temsilcileri, kalite cemberi ve diger is giicii yonetimi igbirligi programlarinin
engellenecegi konusundaki endiselerini dile getirdiler. Bununla birlikte, NLB, bu
kararlarin kalite ¢cevrelerine ve is¢i yonetimi igbirligi programlarma karsi genel iddianame
olmadigmi, ozellikle s6z konusu sirketlerin uygulamalarini hedefledigini belirtti
(Robbins ve Michael, 2000).

20001 yillarin ortalarinda, kalite ¢cemberleri neredeyse evrensel olarak yonetim
tekniklerinin ¢op kutusuna génderilmistir. Kalite gemberleri ¢ogu teoride saglam, ancak
uygulamada tutarsiz, her zaman uzun vadede vaatlerini yerine getirmiyordu (Robbins ve
Michael, 2000).

Japon endiistrisi agik¢a kalite ¢emberlerini (Amerikan diisliniiriiniin  fikri)
benimsemis ve uygulamistir ve KY birgok iiretimde, Ozellikle de otomobillerde,
Japonlarin su anki hakimiyetine katkida bulunmustur. Kalite Y6netimi ABD’de Japonya
kadar basarili olmamasinda, Zimmerman ve Weiss’e gore, uygulama kesinlikle 6nemli
bir neden olmustur. (Cole, 1990).

Kalite cemberlerinin terk edilmesine neden olan uyum sorunlari, iki uzmanin kalite
cevrelerinin basarist i¢in gerekli oldugunu diisiindiigii kosullara bakilarak acik¢a ortaya
konmustur. Kalite ¢emberlerinin basarili bir sekilde uygulanmasi i¢in yedi kosul
belirtilmistir. Bunlar asagida 6zetlenmistir: (Basu ve Wright, 2003).

Kalite gevrelerinde tamamen goniilliller gorevlendirilmelidir. Her katilimc1 farklh

bir fonksiyonel aktiviteyi temsil etmelidir. Kalite yonetimi tarafindan ele alinacak sorun

25



yonetim tarafindan degil daire tarafindan secilmeli ve gdzle goriiliir sekilde bir yonetim
hedefine yol agmasa bile onurlandirilan se¢im yapilmalidir.

Yonetim, cevreyi desteklemeli ve talepler 6nemsiz olsa ve harcamalarin gercek
¢oziimlere yardimei olacag diisiiniildiigiinde bile uygun sekilde fon saglamalidir. Cember
iiyeleri problem ¢6zmede uygun egitimi almalidir. Cember kendi liderini kendi iiyeleri
arasindan segmelidir.

Y 6netim, dairenin liyelerine hedeflerine ulasmada yardimci olmakla gorevli olarak,
ekibin mentoru olarak bir yonetici tayin etmelidir; ancak bu kisi kaliye yonetimini

yonetmemelidir.

2.7. Toplam Kalite Yonetimde Ol¢iim Degerlendirme Sistemleri

Siire¢ girdi ile baglayan ve ¢ikti ile sonlanan bir islemler biitiiniidiir. Girdi ve ¢ikt1
arasinda ortaya konulan girdiye baglantili adimlar sonucunda eklenen katma degerler ile
birlikte girdiden daha degerli olan ¢ikt1 elde edilmektedir. Bu iglemler biitiiniiniin tamami
siire¢ olarak adlandirilmaktadir.

Kiiresellesmenin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan yogun rekabet firmalara bazi
zorluklar getirmistir. Bu zorluklarin ilki miisteri memnuniyetinin saglanmasidir. Uriine
her an ulasabilecekleri ve bagka iiriin kullanan miisterilerin memnuniyetlerini aninda
Ogrenebilen miisterilerin memnuniyetini list diizeyde tutmak ve saglamak oldukga zor
hale gelmistir. Zorluklardan bir digeri ise firmaya, markaya veya {iriine sadik miisteriler
yaratmak olmustur.

Bu sartlar altinda miisteriye sunulan her {iriin veya hizmet bir islemler biitiiniiniin
sonucudur. Bu iglemler biitlinlinii yani siireci 3 ana baslik altinda incelemek
gerekmektedir. Bu basliklar; iirlinlin miisterinin isteklerine uygun olmasi, miisterinin
beklentilerinin mutlak surette karsilaniyor olmasi ve ilk iki basligi uygularken de bu
uygulamanin firma i¢in mimkiin oldugunca az maliyetli sekilde yiiriitiilmesi
gerekmektedir (Robbins ve Michael, 2000).

Yukarida anlatilan durumun bir yansimasi olarak 1945 sonrasinda Japonya’da yeni
bir kavram ortaya ¢ikmistir. Bu kavram daimi iyilestirme kavramidir. Japoncada Kai-zen
olarak ge¢mektedir. Kai Japoncada degisim anlamina gelmekle birlikte Zen doniigim
demektir. Iki kelimenin kendi &z anlamlar1 haricinde birlestirilerek tek kelime haline

getirildiginde Japoncada siirekli degisim veya daha iyisi i¢in degisim olarak da
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adlandirilabilmektedir. Kaizen bir felsefe olarak II. Diinya Savasi’ndan maglup ve
cokmiis olarak cikan bir ekonominin yeniden ayaga kalkmasi ve diinyanin en biiylik
iretim ekonomilerinden birisi olmasinin temel unsurlarindan birisidir. Japonya’da
iiretilen her iiriiniin daha iyiye dogru siirekli degisim ve doniisiim halinde olmasi gerektigi
genel ekonomi prensibi olarak kabul edilmistir. Bu kavram Japonya’da ortaya ¢ikmaklar
birlikte tiim diinyaya yayilmis bir kavramdir.

Siire¢ yonetimi {i¢ tarz firma i¢in biiyiik 6nem arz etmektedir.

e Sistemlerini Avrupa Vakfi Kalite Yonetimi (EFQM) Modeline gore kurmak
isteyen firmalar,

e Miisteri Iliskileri Yonetimi sistemini kurmak ve kullanmak isteyenler,

e [SO 9000 belgesi almak isteyenler (ISO 9000:2015 giincellemesine kadar siire¢
yonetimi ISO 9000 siirecinde yer almamakta idi. ISO 9000:2015 ile birlikte
artik stire¢ yonetimi de ISO 9000 belgesi almanin kosullarindan birisi
olmustur) i¢in dnem arz etmektedir.

Bununla birlikte firmalarm silire¢ yonetimini sistemlerine adapte etmesi ig¢in
yukarida sayilan sistemleri kurmak veya ISO 9000 belgesi alma zorunluluklar1 da yoktur.
Firmalar kendi kararlari ile yukaridaki sistemleri uygulamadan ve ISO 9000 belgesi i¢in
basvuru yapmadan da siire¢ yonetimine baslayabilmektedirler.

Daha 6ncede belirttigimiz iizere, siire¢ odakli bir sistem kurmak en tist yonetimden
baslayarak en alt ¢alisana kadar kararlhilik gerektirmektedir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin
alisilageldik calisma kiiltiirleri disina ¢ikmalar1 da gerekmektedir. Siire¢ yOnetimine
gecildigine mevcut is diizeni yeni yapiya gore ayarlanacagindan tiretim veya hizmet yeni

yapiya gore sekillenecektir.

Bu yeni diizende;

e Siireglere, Ingilizce olarak process owner olarak belirtilen siire¢ sahipleri
atanmaktadir. Stire¢ sahipleri mevcut siireci daimi olarak kontrol etmekle
gorevlidirler. Stire¢ dahilinde miisteri beklentisindeki degisiklikler, slirecte
yasanabilecek sapma ve aksamalar silire¢ sahipleri tarafindan kontrol
edilmektedir. Bu kontrol sonrasinda sapma, aksama veya degisiklikler sonrasinda

siire¢ sahibi iyilestirme ¢alismalarmi baslatmaktadir. lyilestirme ¢alismalarini

27



gerceklestirmek icin kurulacak ekiplere gerekli bilgi silire¢ sahibi tarafindan
verilmekte ve gerekli yonlendirmeler de siire¢ sahibi tarafindan yapilmaktadir.
Iyilestirme gruplarmm olusturulmasi, ydnlendirilmesi ve gereken bilginin
verilmesi sadece siire¢ sahibinin sorumlulugunda degildir. lyilestirme ayni
zamanda ¢alisanlarm da sorumlulugundadir. Iyilestirme igin ¢alisanlar bir araya
gelerek mevcut aksamay1 veya sapmayi diizeltmelidirler. Uretim veya hizmet
sunma asamasinda calisanlarin insiyatif almalarmi desteklemek igin bu siireg
desteklenmelidir. Ayn1 sekilde calisanlar1 cesaretlendirmek ve silirece tam
katilimlarmi saglamak i¢in “Oneri Sistemi” kurulmali ve bu sisteme katilim ve
stireci 1yilestirme istegi ¢alisanlarm performanslar: degerlendirilirken gz 6niinde
bulundurulmalidir. Tiim ¢alisanlarin aktif olarak katildig1 Siire¢ Yonetimi dogru
sekilde islemektedir.

Kiiresel diinyada miisteri beklentileri ve istekleri hizla degismektedir. Bu sebeple
calisanlarin siireci hizlandirabilmeleri ve dogru bir sekilde calistirabilmeleri i¢in
miisterinin isteklerine ve degisen beklentilerine baska ¢alisanlara sormadan
hizlica siireci aksatmadan yanit verebilmeleri nem arz etmektedir. Boylece siire¢
sekteye ugramadan devam edecektir.

Siire¢ dahilinde ¢alisanlarin performanslarmi izlemek i¢in “Performans Olgiim
Sistemi” kurulmali ve performanslardaki diisiis ve ¢ikislar mutlak suretle takip

edilmelidir.

2.8. Toplam Kalite Yonetiminde Karsilasilan Zorluklar

Toplam kalite yonetiminde kamu, 6zel sektor veya 6zerk kamu tesebbiisleri olsun

sorunlarla karsilagmaktadirlar. Bu sorunlar 6zel ve genel sorunlar olmak iizere 2 ayr1 dala

ayrilmaktadir. Ozel sorunlar, o kurumun sadece kendine veya kendi sektdriine 6zgii

sorunlar olarak kabul edilmektedir. Genel sorun ise 6zel, 6zerk veya devlet olsun tiim

kurumlarin karsilagtigi sorunlardir. Yasanan genel sorunlara toplam kalite acisindan

bakildiginda karsilasilan sorunlar;

Kalite siirecine inanmamak
Yeni sisteme ve degisime adaptasyonda yasana zorluklar sebebiyle gelistirilen
direng

I¢inde bulunulan siiregteki veya durumdaki analiz eksikligi
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Idari kadronun siirece ve ¢alisanlara kars1 tutum
Basar1i=0diil sisteminin kurulmamasi
Amag odakli olmak yerine araca odaklanmak

Calisan ve yonetici kadrolarin egitimlerinin yeterli veya gilincel olmamasi (Cole,

1990).
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3. ETIK LIDERLIK

3.1. Liderlik Ve Etik Liderlik Tanimlar

Etik liderler bize kimligimizi, ne oldugumuzu ve ne olabilecegimizi, nasil
yasadigimizi ve daha iyi nasil yasayabilecegimizi anlatiyor. (Freeman, 2006)

Etik, Yunanca 0©zel veya karakter anlamima gelen “ethos” kelimesinden
kaynaklanan felsefi bir terimdir. Felsefi ilkelerin bir islevi olarak hizmet eden kabul
edilebilir ve kabul edilemez davranis bi¢imlerinin oldugunu o©ne siiren ahlaki
gerekliliklerin ve davraniglarin tanimlanmasi ve yazilmasi ile ilgilidir (Minkes ve
digerleri, 1999). Etik davranis, belirli bir durumda “k6tii” veya “yanlis” i aksine, ahlaki
olarak “iyi” ve “dogru” olarak kabul edilen davranis olarak tanimlanmaktadir (Sims,
1992). Etik, bireysel veya grup davranisini neyin dogru neyin yanlis olduguna gore
yonlendiren degerlerin ve ahlaki ilkelerin kodudur. Etik davranig daha genis bir topluluk
icin hem yasal hem de ahlaki olarak kabul edilebilirdir (Trevino, 1986). Yine de etik
ikilemler, farkli ¢ikarlarin, degerlerin, coklu paydaslarla ilgili inanglarin ¢atisma i¢inde
oldugu belirsiz durumlarda mevcuttur.

Dar, orgiitsel bir baglamda, etik, paydaslar ve is diinyas1 i¢in en énemli olan bu
degerler ve konular hakkinda agik bir konusma olarak goriilebilir. Bir bakima, kendi
deger ve ilkelerinin silirekli kesfi ve yeniden dogrulanmasi ve degerlendirilmesidir
(Freeman ve Stewart, 2006). Orgiitsel baglamdaki etik davranis, en iist diizey liderlerin
(CEQ'larin) etik standartlar1 ve bliyiik Olgliide katkida bulunduklar1 kiiltiir agisindan
tanimlanmaktadir (DeGeorge, 1986).

Liderligi, liderin hedef olarak belirledigi seyleri, etkinlikleri yapmak istemesine
ikna etme sanat1 olarak tanimlariz. Bu nedenle liderlerin rolii, bireyin davranismi istenen
bir hedefe yoneltme siirecindedir.

Liderler, kisilik 6zelliklerinden kaynaklanan bireysel liderlik tarzina baglh olarak
degisir. Baz1 liderler, 6zellikle karizmatik ve doniisiimsel olarak, ¢alisanlarm ilgisini
ceken kigisel giiclere sahipken, digerleri konumsal, mesru giicii uygular. Liderler farkl
degerler, tutumlar, inanglar, davranislar, aligkanliklar ve uygulamalar ile karakterize

edilir ve bu da bir 6l¢iide orgiitsel, profesyonel veya kurumsal kiiltiire baghdir.

30



Liderlik, durum ve orgiitsel baglamda lider ile takipgileri arasindaki iligkiyi ifade
eder. Icgoriilere ve arastirmalara gére Rost liderligi, ortak amaclarini ve hedeflerini
yansitan gergek degisikliklere niyetli olan liderler ve takipgiler / segmenler arasinda gii¢
ve deger yiiklii bir iligki olarak tanimlanmaktadir (Rost, 1993). Normatif orgiitsel etik
baglaminda liderlik, bireylerin bir organizasyonda nasil davranmasi gerektigi veya
davranmamasi gerektigi konusunda tanimlanacaktir. Bu etik kararlar1 ve kisilik
Ozelliklerini tanimlayan kriterler hakkindaki spekiilasyonlar1 igerir. Etik liderlik,
organizasyonun misyon ve vizyonunu yerine getirmesini ve belirtilen hedeflere
ulagmasmi saglayacak yonii saglamada ¢ok 6nemlidir (Kanungo ve Mendonca, 1996).
Etik liderlik, bir kurumun dis ortamda itibarini yonetmede ve rakiplerle kiyaslanmasinda
kilit bir faktor olarak kabul edilir (Blanchard ve Peale, 1996; Kanungo ve Mendonca,
1996). Bir kurumun ahlaki saghigi standartlara ve genel miidiiriin 6rnegine baghdir
(Kelly, 1990). Hitt'e gore kidemli liderligin iki temel sorumlulugu vardir: 1) etik
kararlarm alinmasini saglamak; 2) etik izleyici davranisinin desteklendigi bir
organizasyonel iklimin gelistirilmesi (Hitt, 1990).

Etik liderlik, belirsiz goriinen ve c¢esitli farkli unsurlar iceren bir yapidir
(Ugurluoglu ve Celik, 2009). Etik liderligi insanlarin yanlis bir sey yapmasini engellemek
olarak algilamak yerine, insanlarin dogru seyi yapmalarini saglamak olarak goérmemiz
gerektigini one siirliyorlar (Freeman ve Stewart, 2006). Etik bir lider, kendisi i¢in ¢ok
onemli olan davranis ilkelerine uygun bir kisidir. Etik bir lider olmak i¢in daha evrensel
bir ahlaki davranig standardina uymak gerekir (Thomas, 2001). Etik olarak onderlik
etmenin bir sorusturma siireci olduguna - dogru olan ve neyin yanlis oldugu ve bir
davranis sekli hakkinda sorular sorduguna - takipgilere ve bagkalarina belirli eylemlerin
dogrulugu veya yanliglhigi hakkinda bir 6rnek verildigine inanilir (Guy, 1990).

Etik liderlik, liderligin takipgilerle karsilikli bir iligski oldugunu kabul ederek, askin
tyilestirici ve enerji verici gli¢leri agisindan goriilebilir. Liderin misyonu, hizmet etmek
ve destek olmaktir ve liderlige olan tutkusu sefkatten gelir (Kouzes ve Posner, 1992). Etik
liderligin dikkat ¢ekmeye bagsladigi, etik liderligi sevgiye indirgeme cabasinda bile
gosterilmektedir (Kouzes ve Posner, 1992).

Brown ve meslektaglar1 literatiiriin genis bir incelemesine dayanarak asagidaki

tanim1 olusturmustur. Bu tanima gore etik liderlik, kisisel hareketler ve bireyler arasi
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iligkiler yolu ile diizgiisel olarak dogru ve yerinde davraniglarin gosterilmesi ve bu tiir
davraniglarin karsilikli karar verilmesi ve iletisim vesilesiyle izleyicilere aktarimidir. Bu
tanim, 1) etik liderlerin davraniglarinin, davranislar1 uygun olarak kabul edildiginden,
takipciler icin rol modelleme davranisi olarak hizmet ettigini; 2) etik liderler eylemlerini
takipeilere iletir ve hakli ¢ikarirlar yani, etiklerini sosyal ¢evrelerinde goze c¢arparlar
(Bass ve Steidlmeier, 1999); 3) etik liderler siirekli etik kurallarina gére davranmak ister,
bu nedenle sirkette etik standartlar koyarlar ve ¢alisanlar i¢in etik davraniglari
odiillendirirler (Minkes ve digerleri, 1999) ve etik olmayan davranislar1 cezalandirirlar;
4) etik liderler karar alma siirecinde etik boyutu igerir, kararlarmin etik sonuglarini goz
oniinde bulundurur ve her seyden once adil se¢imler yapmaya calisirlar. Yukaridaki
tanim, etik liderligi olumlu liderlik bigimleri arasina yerlestirir ve lider davranigina
odaklanir ve boylece kisisel 6zellikleri, fiili davranisa iliskin tutumlar1 ortadan kaldirir.
Enderle (yonetsel) etik liderligin iki amacimni onerir; birincisi, her yonetim kararinda
var olan etik boyutu agikca belirtmek, ikincisi ise etik prensipleri (sorumlu liderlik i¢in
gerekli bir yardim olan) formiile etmek ve hakli ¢ikarmaktir. karar vermede kisisel
sorumluluk yerine gecemez (Enderle, 1987). Etik olmak ‘“ahlaki minima ve ahlaki
cesareti yerine getirmekten daha fazlasini yapmak” dir (Murphy ve Enderle, 1995).
Harvard Yiiksek Okulu’nda Profesor Howard Gardner'a gore etik zihninde olan bir kisi
kendisine su soruyu sorar: “Ne tiir bir insan, is¢ci ve vatandas olmak isterim?
Meslegimdeki tiim isciler benim sahip oldugum ve yaptigim seyi yapan zihin setini

benimserse, diinya nasil olurdu? (Kannair, 2007).
3.2. Etik Liderlik Karakter ve Ozellikleri

Etik liderlik tek tarafli gelisen bir kavram degildir. Liderler tek yonlii bir iletisim
ile de etik liderlik yapamazlar. Diger bir deyisle etik davranis her iki taraftan da Etik
liderlik tek tarafli gelisen bir kavram degildir. Liderler tek yonlii bir iletisim ile de etik
liderlik yapamazlar. Diger bir deyisle etik davranig her iki taraftan da uygulanmalidir.
Lider, karar ve siiregleri etik anlayisina gore sekillendirdigi gibi, liderlik yapilan
bireylerde davranislarini etik agidan uygun bir bicimde sekillendirerek lidere yardimci ve
destek olurlar. Bahsedilen iki grubun da etik davranmasi durumunda liderler etik liderlik

yapabilmektedirler.
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Etik liderlerin 6zellikleri sunlardir;

e Hedeflere ulasabilmek i¢in ¢alisanlarini etkileyebilme yetenegine sahip olmalidir,

¢ Yine hedeflere ulagabilmek i¢in ¢aliganlarii motive edebilme ve isteklerini canli
tutabilmelidir,

e Hedeflere ulasabilmek icin c¢alisanlar1 yonlendirebilmek ve faaliyetlerini
etkileyebilmelidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).

e Hedeflere ulasabilmek i¢in gerek tek basma gerekse ekip olarak kisilerin
davraniglarini etkileyebilmeli (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).

e Hedeflere ulasabilmek i¢in calisanlarina akilc1 ve yeri geldiginde kararli bir
yaklasimda bulunmalidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).

e (Calisanlarin1 hedef(ler)e ulagsmak i¢in ikna ederek onlar1 aksiyon almaya tesvik
edebilmeli (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998)

e (alisanlarini, kurumun amaglarina yonlendirilebilmeli,

e Ortak hedef cercevesinde birlestirdigi ve odakladigi calisanlarin degisen sartlara

uyum saglayabilmesini saglamak (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998)
3.3. Etik Liderin Onemi ve Karar Verme Yaklasimlari

3.3.1.Etik Liderligin Boyutlari

Cherrington’a gore kurumlar icerisinde etik anlayis incelendiginde, calisanlarin
yaptiklar1 ise verdikleri onem ve o isi yaparken hissettikleri etik duygular ortaya
cikmaktadir. Kisinin yaptigi isin etik olmasi demek yaptig iste iirettigi tirlinde katki
sunmasi, toplumsal duyarliligmin olmasi, yaptigi isi en iyi haliyle yapabilmesidir (Cirakl1
ve digerleri, 2014).

Carlson ve Perrewe’ye gore, etik liderlik, liderin kendi liderlik yeteneklerine ek
olarak calisanlarinin etik davraniglarinin da degerlendirilmesini gerektirmektedir.
Dolayisiyla liderlik davranislart gostermek etik liderlik gostermek demek degildir.
Liderlik o6zelliklerinin bazilarinin gosterilmesi lider i¢in olmazsa olmazdir fakat bu
ozelliklerin gosterilmesi liderin etik liderlik Ozelliklerini  gdsterdigi anlamina
gelmemektedir. Liderlik 6zellikleri gosteren liderler ast olarak ¢alisanlarindan daha iyi
performans ve geri doniisler almasi olasidir. Bununla birlikte, etik anlayisini oturtan

kurumlarda liderlik yapan ve kendisi de etik anlayis1 6ziimsemis olan lider calisanlari ile
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daha giivenilir bir iligki kurabilmekte ve tiim g¢alisanlarin davraniglarinda diiriistligi
saglayabilmektedir (Ugurluoglu ve Celik, 2009).

Liderin kisiligi yonetim seklini yansitacagi gibi bunun yam sira biinyesinde
barindirdig1 degerler de kurumdaki davranis tarzin1 yansitmaktadir. Diger bir deyisle etik
liderlik ve etik davraniglar etik anlayist sindirmis kurumlarin igerisinde gelismektedir.
Etik liderin farki da burada ortaya ¢ikmaktadir. Belirli 6zellikleri barindiran liderler
basarili bir doniisiimcii lider olabilmekle birlikte etik liderlik 6zelligi gostermedigi i¢in
ve dolayisiyla etik anlayisi benimsemis bir kurum olusturamadigi i¢in asti olarak
calisanlara kendini kabul ettirmede basarisiz olmasi da biiyiik ihtimalle olasidir. Lider
uygulamadig1 6zellikleri ve anlayisi calisanlarina kabul ettiremeyecegi i¢in kurumunda
etik anlayis gelistirmesi de olas1 degildir. Etik lider, bu anlayis1 ¢alisanlarina ve kurumuna
yansitmak i¢in etik sorumlulugu iizerine almalidir.

Etik sorumlulugu iizerine alan lider iletisim kurarken etkiyi kullanmaya 6zen
gostermektedir. Liderlik yapmaya calisan fakat etik lider 6zelligi gdstermeyen liderler ise
calisanlar ile iletisimde genellikle yetkisini ¢alisanlar iizerinde kullanmaktadir. Burada
kurum igerisindeki iletisimin basarili olmas1 da ¢alisanlarin iletisiminin etik degerlere ve
kistaslara uygun bulmasidir. Calisanlarm iletisiminin etik degerlere ve kistaslara uygun
davranmasmi da etik degerleri 6ziimsemis etik lider gergeklestirmektedir (Cirakli ve
digerleri, 2014).

Badaracco’ya gore; kisilerin ¢ocukluktan baslayan yetistirilme donemi, dini, dili,
ki, gelistirdigi perspektifinde farkliliklara yol agmaktadir. Bu sebepledir ki ¢alisanlarin
degisen bakis agilarin1 uyumlu hale getirmek yoneticiler i¢in ciddi bir etik problemdir
(Crrakli ve digerleri, 2014).

3.3.2. Etik Liderlik Tipolojisi ve Boyutlari

Liderligin birgok c¢esidi bulunmaktadir. Burada akademisyenler ve yazarlar
liderlik cesitlerinin etik anlayis1 hakkinda iki farkli goriis gelistirmislerdir. Ik bakisa
gore, karizmatik liderler ve doniisiimcii liderler zaten etik liderlik 6zelliklerini
biinyelerinde barindirmaktadir. Diger goriis ise, karizmatik ve doniisiimeii liderler etik
olmayan davranislar1 karakterleri icerisinde barindirabilmekte ve etik olmayan

davranislar gosterebilmektedir (Ugurluoglu ve Celik, 2009; Brown ve digerleri, 2005).
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Bu iki goriis icerisinde baskin ¢ikan goriis ise etik liderligin bir cesit liderlik tiirii
oldugudur (Ugurluoglu ve Celik, 2009).

Etik liderlik sadece etik Ozelliklerine onem atfetmemektedir. Ayni zamanda
sosyal 6grenme metodu/teorisini de kullanmaktadir (Cirakll ve digerleri, 2014).

Etik liderlik kendi igerisinde dorde ayrilmaktadir. Bunlar, iklimsel etik, karar

verme siirecinde etik, davranigsal etik ve iletisimsel etiktir (Y1lmaz, 2006).
Iklimsel Etik: Liderin basl basina etik dzellikler gdstermesi 6nemli olmakla birlikte asla
yeterli degildir (Aronson, 2001). Kurumun igerisinde etik anlayis olusturabilmek i¢in
liderin ayni zamanda etik liderlik yapmasi zorunluluktur. Etik liderlik ile birlikte
calisanlara hangi davranisin etige uygun hangi davranisin etik dis1 oldugu konusunda
rehberlik edilmesi de gerekmektedir.(Neubert ve digerleri, 2009). Dolayisiyla ¢alisanlarin
etik olan ve olmayan davraniglarin ayriminin yapabilecegi ortami olusturmak etik liderin
baslica vazifelerinden olmaktadir (Sezgiil, 2010) ve etik lider ¢alisanlarmin etik
davranislarmni tesvik etmelidir.

Davranigsal Etik: liderlerin etik liderli yapmalar1 ¢alisanlarini tesvik etmeleri
onemlidir. Bununla birlikte kurumlar etik kiiltiirtinlin daha hizli gelismesi ve
O0zlimsenmesi i¢in bazi yontemler gelistirmislerdir. Bu yontemler, c¢alisanlar1 etik
yoniinden egitmek, calisanlar1 etik anlayis konusunda degerlendirmek, sirkete ait etik
davranis kurallar1 gelistirmektir. Bu yOntemlerin uygulanabilmesi ic¢in ise liderlerin
davraniglarmin da etik liderlik 6zelliklerinin yansitilmas: gerekmektedir (Neubert ve
digerleri, 2009). Bu yapildig1 takdirde liderlerin taklit edilmesinden dolay1 ¢alisanlar da
etik davranislar gelistirmeye yatkin olmaktadirlar (Ugurlu ve Ustiiner, 2011). Boylece
etik liderler ayn1 zamanda c¢alisanlarin etik doniisiimiine de katkida bulunmaktadirlar
(Ugurlu ve Ustiiner, 2011).

Iletisimsel Etik: Etik liderlik ¢ift yonlii etkilesim ve iletisim icermektedir. Etik
kavraminin kuruma ve ¢alisanlara benimsetilmesi i¢in liderin ¢alisanlar ile etik alaninda
etkilesime girmesi de 6nem arz etmektedir (Neubert ve digerleri, 2009). Karsilikli iletisim
sayesinde calisanlar liderlerini yeni fikirlere a¢ik insanlar olarak gérmekte ve is ile ilgili
konular1 tartismaktan ¢ekinmemektedirler (Trevino ve digerleri, 2003).

Karar Verme Siirecinde Etik: Karar verme siireci icerisindeki sorunlar sebebiyle

kapsamli ve karmasik bir siiregtir. Karar verme siirecinde karsilagilan sorunlar ne kadar
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kapsamli ve karmasik olursa olsun igerisinde etigi bulundurmaktadir. Etik sorun
karsisindaki karar verme siirecinin temelini olusturmaktadir (Cirakli ve digerleri, 2014).
Liderin etik agidan karar verme siireci sonrasinda dogru karar vermesi hem kurumu hem
de calisanlar1 dogrudan ilgilendiren bir sorumluluktur (Akdogan ve Demirtas, 2014).
Liderler bu siirecte etik ve dogru kararlar verdiklerinde etik liderligin 6zelliklerini yerine

getirmis olurlar (Brown ve Trevino, 2006).
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4. ETIK iIKLIM

4.1. Etik iklim Kavram ve Kapsam

Etik iklim kurumun gelistirdigi pratiklerin ve normlarin gecerlilik diizeylerinin
iist diizeyde oldugu durumu ifade etmektedir (Victor ve Cullen, 1988). Etik iklim ayni
zamanda sosyal davranis sisteminin de diizgiin olarak uygulandig1 sistem olarak da goze
carpmaktadir (Martin ve Cullen, 2006).

Baglilik hali kisinin, tiim alternatif kanallar dahilinde kendini bir alana daha yakin
hissetmesi durumudur (Ozkalp ve Secgin, 2013). Bu baghilik haline kurumsal acidan
bakildiginda ise ¢aliganin kurumun hedeflerini ve degerlerini kabul etmesi, kurumun bir
parcast olarak kuvvetli bir istek belirmesi de kurumsal bagimlilik hali olarak
tanimlanmaktadir (Mowday ve digerleri, 1979).

Orgiitsel bagliliklar, kisilerin orgiit icerisinde kalipp kalmama durumlarmi
anlamalarin1 saglamakta olan, isletmeyle olan iligkilerini nitelendirme durumu bulunan
psikolojik bir hal olarak goriilmiistiir (Meyer ve Allen, 1991).

Meyer ve Allen, orgiitsel baglilik kavramini {i¢ boyutta incelemistir.

Bunlar; normatif, duygusal ve devam bagliligidir.

e Normatif Baglhlik: calisanlarin mecburi olmayan ve ahlaki degerlere dayanan
bir duyguyla kurumda kalmalarma dayanana baglilik tiiriidir.

e Duygusal Baghlik: Calisanlarin, kurum ile basarmis oldugu pozitif is
deneyimlerinden otiirii kendisini kurum kimligi igerisinde tanimlamasi ve
duygusal olarak kuruma baglanmasidir.

e Devam Baghligi: Calisanlar kurumdan ayrilmasi halinde elde
edecegi kayiplar1 diisiinerek kuruma baglh kalmasmma devam
bagliligi denmektedir. Bu kayip maddi olacagi gibi sosyal de
olabilmektedir (Meyer ve Allen,1991).

Etik iklim faktorleri ile baglilik arasinda diizgiisel bir bag oldugu acgikca
goriilmektedir. Bu alanda ¢esitli ¢alismalar yapan Schwepker, (Schwepker, 2001) Ostrof,
(Ostrof, 1993) Hunt (Hunt ve digerleri, 1989) Cullen (Cullen ve digerleri, 2003)

genellikle ayn1 sonuglara varmiglardir. Bu arastirmalara detayl olarak bakildiginda Hunt
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1200’den fazla kisiden elde ettigi veriler 1s18imnda kurumsal etik degerler ve kuruma
baglilik arasinda bag oldugunu ispatlamistir (Hunt ve digerleri, 1989). Ostrof 500°den
fazla kisi ile yaptig1 ¢caligmada yine ayni sonuca ulasmistir (Ostrof, 1993). Son olarak
Cullen, yaptig1 arastirmada kurumun ikliminin egoist veya yardimsever olmas ile birlikte
calisanlarin kuruma bagliligi konusunda pozitif bir iligki oldugunu tespit etmistir.
Benzer ¢aligmalardan birinde Sim, ¢alisanlarin 6nemsendigi bir kurumsal yapida
bagliligin iist diizeyde oldugu ve bu iki kavram arasinda kuvvetli bir iliski oldugu
yoniinde verilere ulasmistir (Sim, 1994). Diger bir calisma olan Schwepker’in
calismasinda ise ¢alisanlarin kurum ikliminin pozitif oldugu durumlarda kuruma baglilik
derecelerinin arttig1 yoniinde sonuca ulasmistir (Schwepker, 2001). Ayni sekilde bir diger
calisma olan Mulki’nin 340’tan fazla kisi ile yaptig1 caligmasinda etik iklime sahip
isyerinde ve etik ilkelere sahip yoneticilere sahip olan calisanlarin isten ayrilma

diisiincelerinin olduk¢a az oldugu sonucuna ulasilmistir (Mulki ve digerleri, 2006).

4.2. Etik iklim Olusmasi
4.2.1 Etik Kodlar

Etik Kod, kurumlarm temel degerlerini, kurallarin1 bekledigi davranis hallerini
calisanlarina, miisterilerine diger kurumlara ve kamu organlarina ilan ettigi ve kurum
kiiltiirti ¢ergevesinde hazirlanmis yasalardir (Aydin, 2006; s:13-30). Etik Kod’un
onemine bakildiginda ise su géze carpmaktadir. Fortune Global 200 sirketlerinden 172
tanesinin kendi kurum kiiltiirtine gére hazirlanmis olan bir etik kodu mevcuttur ve bu
sirketler kodlar1 diizenli olarak revize etmektedirler.

Iyi bir etik kodun olusabilmesi i¢in takip edilmesi gereken siralama ve 6zellikler
mevcuttur. Buna gore, Etik Kod un olusturulmasi i¢in asagidaki piramit en alt seviyeden

en list seviyeye kadar dogrudan takip edilmelidir.
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Ornek olaylara yer verilip verilmeyecegi
hususunda karar alinmasi

Kurum igerisinde iletisim hatti kurulmasi

Kod'a Uyulmamasi halinde ¢alisanlara
uygulanacak ceza yonetmeliginin belirlenmesi

Etik Kod'da yer alacak olan kurallarin sirket
¢alisma kosullarina referans vererek agiklanmasi

Etik Kod'un Sekline Karar verilmesi

Tim galisanlarile goristlmesi

Kurumun ihtiyaglarinin ve kiltiriniin
belirlenmesi

Sekil 4.2.1: Etik Kod Olusturulma Adimlari
(Elgioglu, 2003; s:26-38)

Etik Kod olusturmak i¢in yukaridaki piramit takip edilirken dikkat edilmesi

gereken bir diger husus ise Etik Kod’un amacina uygun olmasi i¢in barindirmasi gereken

ozelliklerin neler oldugudur. Bu 6zellikler su sekildedir;

Etik Kod bir diger anlamda ¢alisanlar i¢in rehberdir. Bu sebepledir ki Etik Kod’a
mevzubahis olacak olan konular 6nceden belirlenmeli ve ¢alisanlarin karsilastigi
giinliik sorunlar1 kapsamalar1 gerekmektedir.

Her kurumun kendine ait 6zellikleri gosterdigi bir kiiltiirii mevcuttur. Kod bu
kiilttir ile uyumlu olmalidir.

Kod’un dili sade, kucaklayici ve olumlu olmalidir.

Kod kurumun genel politikas1 ve uyguladiklar1 prosediirle asla ¢akigmamalidir.
Uyulmasi tavsiye edilen ve uyulmasi mecburi tutulan kurallar arasinda ayrim net
bir sekilde yapilmalidir.

Kod caligsanlarin kabul edebilecegi ve direng gostermeyecegi sekilde olmalidir.
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e FEtik Kod’da belirtilen kurallar istisnasiz olarak herkes i¢in uygulanmali ve
gerekmesi durumunda disiplin yonetmeligi en yukaridan en asagi kadar tiim
calisanlar arasinda uygulanmalidir (Elgioglu O. ,2003).

4.2.2 Sosyal Normlar

Etik kurallar ilkelerin aksine daha kati, yonlendirici ve gerektiginde zorlayici
kurallardir. Etik kod ise bu kurallarin biitiiniinii temsil etmektedir (Kadioglu, 2007).

Kurallar mevcut ilkelerden bagimsiz olarak bir olay sonrasi ortaya ¢ikan durumlar
icin iiretilmislerdir ve bu anda kullanilirlar (Elgioglu, 2003).

Meslek etigi kodlar1 toplumun sosyal normlarina uygun olmali ve buna gore
hazirlanmalidir. Bu kodlarin ii¢ temel vazifesi mevcuttur. Ilk vazife, meslegin ideallerinin
calisanlar tarafindan kabul edilmesi ve paylasilmasidir. Bu kabul ve paylagim meslek
etiginin mesruiyet zeminini hazirlayacaktir. Bununla birlikte meslek etigi kodlar1 toplum
tarafindan da kabul edilmelidir. Bu kabul de ancak sosyal normlara uygun bir sekilde
belirlenirse olabilecektir. Kod’un ikinci vazifesi meslekteki uyulmas: gereken etik
davranislar1 bir biitiin haline getirmek ve calisanlarin bu biitiine uymas: i¢in toplu bir
kurallar biitiinii hazirlanmasini saglamaktir. Ugiincii vazife ise uyulmas: gereken kural,
ilke ve prensiplere uyulmadigi durumda ceza sistemini devreye sokmaktir. Ceza
sisteminin de sosyal normlara uygun olmasi gerekmektedir (Aydin, 2006).

4.2.3 Orgiitlenme Yapilan

Mintzberg orgiitlenmenin dizayn mekanizmasini meydana getiren ve isletmenin
basarilarin1 dokuz yapi elemanin dogru se¢iminin yapilmasiyla meydana getirilecegi
ifade edilmektedir (Kogel, 1998). Mintzberg gelismekte olan trend geregi, klasik orgiit
teorisyenlerinin tam tersine tiim bunlarin ilke olarak goriilmeyip birer unsur seklinde
incelenmektedir. Mintzberg’in belirttigi unsurlar sunlardir; (Mintzberg, 1983):

e Baglant1 elemanlar

e Birimlerin gruplanmast

e Her birimin biiyiikligi

e s icin gerekli olan formal yetistirme

e Islemlerin formalizasyon

e Islerde uzmanlasma

e Merkezilesmeme (adem-i merkezilesme)
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e Standartlagtirma
e Uygulama plani ve performans kontrol sistemleri
4.2.4 Orgiite Ozgii Faktorler

Orgiite 6zgii faktorlerin (Kontrol sahasi, merkezilesmeme formu, is genisletme
seviyesi, planlama sistemleri veya matrix yap1 vb. gibi) hi¢ biri rast gele se¢cilmemektedir.
Bu faktorler kurumun igerisindeki gruplar ile uyumlu olmak mecburiyetindedir. Kurumun
calisanlarinin yaslari, sosyal normlari, kurumun tiretim yaptigi pazar, kullandigi teknoloji
seviyesi gibi faktorlerin hepsi ile uyum sarttir (Mintzberg, 1981).

Determinist okul olarak adlandirilan ekoliin goriislerine gore, kurumun
biiytikligl, bulundugu cevre ve kullandigi teknoloji gibi etmenler tek degisken olarak
kurumun yapisim belirlemektedir. Diger bir deyisle yukarida saydigimiz bagimsiz
degiskenler kurumun igerisindeki merkezilesme, standartlagsma, uzmanlagsma gibi bagimli
degiskenleri etkilemekte ve degistirmektedir.

Diger bir okul olan stratejik se¢im okulu olarak adlandirilan ekoliin goriislerine
gore, kurumun yapisi tamami ile sirketin yonetim kadrosunun karar1 ile
sekillendirilmektedir. Bu ekol, kullanilan teknolojinin, iiretilecek malin, satilacak pazarin
yonetim kadrosu tarafindan belirlenecegini belirtmektedir. Tiim bu unsurlar1 ve diger
unsurlar1 belirleyen yonetim kadrosu bunlar1 kendi deger yargilar1 ile yapmaktadir
(Huckzynski ve Buchanan 1991).

Cevre Etkisi:

Cevresel kosullar kurum yapisin1 dogrudan etkilemektedir. Cevrede olusan tiim
etkiler, ekonomiden siyasi etkilere, sosyal etkilerden kiiltiirel etkilere kadar tiim etkiler
yapiy1 degistirecektir.

Modern diinyada kurumlarin sistemlerinin agik sistem olmalar1 gerekmektedir.
Kurumun acik sistem olup olmadigi da dis gevre ile iletisim ile 6l¢iiliidiir. Kurumun dis
cevre ile iletisimi ne kadar fazla ise kurum o kadar fazla agik sistem 6zelligine haizdir.
Burada kurumun dis ¢evrede hangi grup veya kurumlarla iletisimde oldugu da 6nem
kazanmaktadir. Kurum eger a¢ik sistem olmasma ragmen kisitli bir grup ile iletisim
halindeyse cevresi spesifiklesmis demektir. Bununla birlikte kurumlarin cevresi

spesifiklesmemis de olabilmektedir. Bu durumun getirdigi zorluk ise ydnetimin mevcut
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durumu kontrol etmesi zorlasmaktadir ve bu durum merkezilesmeyi zorunlu hale
getirmektedir (Mintzberg, 1983)

Kullanilan Teknoloji

Kullanilan teknoloji, temel uygulamalar tarafindan c¢iktilarin {iretimi igin
kullanilan ¢esitli araglar1 ifade etmektedir. Mintzberg teknoloji degil teknik sistem
demistir (Mintzberg, 1996). Bu minvalde yeni teknolojiler ¢aliganlarin uzmanliklarini ve
dolayistyla gorevlerini degistirmektedir. Bu degisim ile birlikte domino etkis ile birlikte
kurum yapist da yeniden diizenlenmektedir. Bu diizen degisimi iyi degerlendirilmesi
durumunda firsatlar1 getirecegi gibi, dikkatli olunmamasi durumunda ise tehditleri
getirmektedir (Mintzberg, 1983).

Organizasyonun Yagsi ve Biiyiikliigii:

Bir kurumun biiyiikliigli ¢alisan sayis1 ile dogrudan ilintilidir. Kurumlarin
biliyiikligli durumunu dogrudan etkilemektedir. Biiylik kurumlar makine diizeninde
hareket ettikleri gibi kiigiik kurumlarda ise durum tam tersidir. Makine diizeninde
calismak biiyiik kurumlarin avantaji olsa da bu durum biiyiik kurumlarin ¢evreye uyum
sansini azaltmaktadir (Oluwatoyin ve Oluseun, 2008).

Kurumun biiyiikligiiniin yani1 sira ¢alisanlarin yaglar1 da 6nem arz etmektedir.
Buna gore, kurumun c¢alisanlarinin yas seviyeleri arttikca yapilasmalar1 da degisiklik
gostermektedir (Mintzberg, 1983 s:116).

Giic

Gii¢, yonetimde ortaya ¢ikan yeni egilimler, personelin gii¢ talebi ile digsaridan
gelen kontrolii biinyesinde barindirmaktadir. Disaridan kontrol seviyesinin artmasimin
sonucu olarak merkezilesme ve biirokratik yapi dogacaktir. Yonetici kadronun gii¢
ihtiyact dolayisi ile merkezi bir yap1 kurulabilecektir. Bununla birlikte idari kadro
yonetimdeki yeni trendlerden etkilenebilmektedir. Bunlarin arasindan kuruma uygun
olmayan metotlarin kullaniminin kurumu krize gotiirebilme sansi da mevcuttur

(Mintzberg, 1983 s:116).
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4.3 Etik Iklim Tiirleri
4.3.1 Uygulamal Etik

Uygulamali etik, ahlaki agidan, 6zel ve kamusal yasamda ahlaki yargilamada
onemli olan hususlarin felsefi incelemesidir. Bu nedenle, giinlik yasamin c¢esitli
alanlarinda ahlaki agidan dogru eylem tarzini belirlemek igin felsefi yontemleri kullanma
girigimleridir.

Uygulamali etik, ahlaki diisiincelerin pratikte uygulanmasini ifade eder. Gergek
hayattaki eylemler ve onlarm 6zel ve kamusal yasam, meslek, saglik, teknoloji, hukuk ve
liderlik alanlarinda ahlaki diisiinceleri bakimindan etiktir (Singer, 1993).

Etik kuram ilkelerinin uygulanmasi

[k yaklasim, etik kuramlarm ilkelerini uygulama yollarin1 bulmaktir. Filozoflar,
etik ilkelerin klasik formiilasyonlarini gilincel etik sorulara uygulamak i¢in revize etmeye
calisirlar. Giiniimtizde kullanilan iki ana etik teori faydacilik ve deontolojik etiktir; diger
etik teoriler, Aristotelesellik, Konfiicyanizm ve dine dayali etik teoriler gibi erdem etigi
icerir (Frey, 2004).

Bununla birlikte, bu yaklasimin kendi zorlugu vardir. Her etik teorisi, farkl
ilkelere dayanir ve belirli bir mantikliliga sahiptir, ancak hic¢bir teori problemin tiim
yonlerini kapsamli bir sekilde kapsayamaz; Ayni zamanda, farkli teorileri bir araya
getirmek muazzam bir zihin gerektirir ve neredeyse imkansizdir.

Deontoloji ve faydacilik arasindaki goriinliste imkansiz goriinen ayrimi yenmeye
calisan modern bir yaklasim, casuya olarak da bilinen vaka temelli akil yiiriitmedir.
Casuistry teori ile baglamaz, aksine gercek ve somut bir olayin gergekleriyle baslar.

Casuistry, etik teoriden yararlanirken, etik teoriyi ahlaki akil yiirlitmenin en
onemli 6zelligi olarak gérmemektedir. Albert Jonsen ve Stephen Toulmin (Casuistry'nin
Kotiiye Kullanimi, 1988) gibi Casuistler de etik temelli paradigmaya dayaniyor. Teoriden
baslamak ve teoriyi belirli bir davaya uygulamak yerine, casuistler 6zel durumun
kendisiyle baslar ve daha sonra ahlaki agidan 6nemli olan 6zelliklerin (hem teori hem de
pratik diistinceler dahil) bu 6zel durum i¢in dikkate alinmas1 gerektigini ister. Tibbi etik
kurullarina iliskin gézlemlerinde, 6rnegin, Jonsen ve Toulmin, 6zellikle sorunlu ahlaki
davalar iizerinde bir fikir birliginin, katilimcila r ideoloji ya da teoriden ziyade vaka

olaylarma odaklandiklarinda ortaya ¢iktigin1 not eder. Bu nedenle, bir Katolik rahip ve
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bir hahamci olan bir Haham, bu 6zel durumda, en iyi yaklasimin, bireysel konumlarini
destekleyen sebeplere katilmamakla birlikte olaganiistii tibbi bakimdan vazgeg¢mek
oldugu konusunda hemfikir olabilir. Teoriye degil, davalara odaklanarak, ahlaki
tartigmaya katilanlar anlagma olasiligini arttirir.

Uygulamali etik, etik felsefesinin {i¢ boliimiiniin en pratik olanidir. En ezoterik,
etik kurallar1 ve esasi lizerine yapilan arastirma olan metaetiktir. Bir sonraki, eylemlerin
yargilanabilecegi kapsamli bir ¢erceve gelistirme girisimi olan normatif etiktir.
Uygulamali etik, belirli bir konuda etik bir eylem segmek amaciyla etik teorisinin gergek
uygulamasidir (LaFollette, 2002).

Uygulamali etik genellikle ¢esitli alanlara ayrilir. Is etigi, kurumsal diinyada etik
davranis1 tartisirken, meslek etigi dogrudan kendi alaninda bir profesyonelle ilgilidir.
Biyomedikal ve cevresel etik, saglik, refah ve diger insanlara ve ¢evremize karsi sahip
oldugumuz sorumluluklar: ele almaktadir. Orgiitsel etik, bir grubun belirtilen hedefine
gore neye deger verdigini tanimlar. Uluslararasi etik, bir iilkenin birincil sorumlulugunun
kendisinin egemen bir varlik olarak mi1 yoksa genel olarak diinya toplulugunda mi
oldugunu belirlemeye ¢alisir.

Bu gruplamalar uygun olsa da, eylemlerimizi temel alacagimiz bir tiir yargi
sistemine ihtiyacimiz var. Normatif etik, bir eylemin etik olup olmadigini belirlemeye
yonelik ¢erceveler saglamaya calisir, ancak en gelismis teori bile her zaman pratik
degildir ve ortalama bir insan zaten farkli okullara yabancidir. Diger bir secenek, hangi
etik o0zelligin en degerli oldugunu belirlemektir. Standart se¢imler kisisel refah, ortak
yarar, bireysel haklar, adalet ve ihtiyac ve kisisel erdemdir. Uciincii ydntem olan
casuistry, mevcut durumu zaten analiz edilmis olanla karsilastirryor. Durumlara ne kadar

yakinsa, ahlaki rehberlik de o kadar muhtemel olacaktir (Singer, 1986).
4.3.2 Normatif Etik

Normatif etik, dogru ve yanlis davranisi diizenleyen ahlaki standartlara ulasmay1
icerir. Bir anlamda, uygun davranis i¢in ideal bir turnusol testi arayisidir. Altin Kural,
normatif bir ilkenin klasik bir 6rnegidir: Baskalarina baskalarinin bize yapmasini
istediklerimizi yapmaliyiz. Komsumun arabami ¢almasini istemedigim i¢in arabasini
calmam yanlis. Aclik ¢ekiyorsam insanlarin beni beslemesini istedigim i¢in aglik ¢eken

insanlar1 beslemem i¢in yardim etmeliyim. Bu ayn1 mantig1 kullanarak, olas1 herhangi bir
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eylemin dogru ya da yanlis olup olmadigini teorik olarak belirleyebilirim. Bu yiizden
Altin Kural'a dayanarak, baskalarma yalan sdylemem, taciz etmem, magdur etmem,
saldirt yapmam veya Oldiirmem de yanlis olur. Altin Kural, biitiin eylemleri
yargiladigimiz tek bir ilke belirleyen normatif bir teori 6rnegidir. Diger normatif teoriler,
bir takim temel ilkelere veya bir takim iyi karakter 6zelliklerine odaklanir (Anscombe,
1981).

Normatif etikteki temel varsayim, tek bir kural m1 yoksa bir ilke kiimesi mi oldugu
konusunda yalnizca bir nihai ahlaki davranis kriteri oldugu yoniindedir. Burada ii¢ strateji

belirtilecektir:

e Ahlak teorileri,
e (Orev teorileri ve

e Sonuglayic teoriler

Ahlak Teorileri

Bir¢ok filozof ahlakin “6ldiirme” veya “calma” gibi tam olarak tanimlanmig
davranis kurallarma uymaktan olustuguna inanir. Buna gére bu kurallar 6grenilmeli ve
sonra eylemlerin her birinin kurallara uydugundan emin olunmalidir. Ancak, erdem etigi,
o0grenme kurallarina daha az 6nem verir ve bunun yerine, iyi niyet gibi iyi karakter
aliskanliklar1 gelistirmenin 6nemini vurgulamaktadir. Tarihsel olarak, erdem teorisi, eski
Yunan medeniyetinde kokleri olan Bati felsefesindeki en eski normatif geleneklerden
biridir. Plato, 6zellikle daha sonra kardinal erdemler olarak bilgelik, cesaret, mizag ve
adaleti vurgulamaktadir.

Diger Onemli erdemler metanet, cOmertlik, kendine saygi, iyi Otke ve
samimiyettir. Iyi karakter aliskanliklarin1 savunmaya ek olarak, erdem teorisyenleri kotii
karakter ozellikleri elde etmekten kaginmamiz gerektigine veya korkaklik, duyarsizlik,
adaletsizlik ve makyaj gibi kotii aliskanliklardan kaginmamiz gerektigini savunuyorlar.
Erdem teorisi ahlaki egitimi vurgulamaktadir, ¢linkii erdemli karakter 6zellikleri birisinin
gencliginde gelistirilmektedir. Bu nedenle yetigkinler, genglere erdemleri agilamadan

sorumludur (Aristotle, 1984).
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Aristoteles, erdemlerin edindigimiz ve duygularimizi diizenleyen iyi aligkanliklar
oldugunu savunmaktadir. Eger yeterince cesaretiniz yoksa yardimcisi olan bir korkaklik
onermesi gelistirilir. Cok fazla cesarete sahipseniz, ayn1 zamanda bir yardimecisi olan
tahakkuk egilimini gelistirilir. Aristo'ya gore, asir1 karakter Ozellikleri arasinda
miilkemmel olan1 bulmak kolay bir is degildir. Erdem teorisine ilgi orta ¢ag boyunca
devam etti ve 19. yiizyilda alternatif ahlaki teorilerin yiikselisiyle birlikte geriledi. 20.
yiizyilin ortalarinda erdem teorisi, daha yeni etik teorilerin erdemli karakter
ozelliklerinden ziyade kurallara ve eylemlere yogun bir sekilde odaklanmak i¢in yanlis
yonlendirildigine inanan filozoflardan 6zel ilgi gérmiistiir. Alasdaire MacIntyre (1984),
erdemlerin ahlaki teoride merkezi roliinii savundu ve erdemlerin sosyal geleneklerin
icinde yer aldigini ve ortaya ¢iktigini savundu.

Gorev Teorileri

Bir¢ok insan, ¢ocuklarina bakmak ve cinayet islememek gibi insan olarak sahip
olunan net yiikiimliiliikklerin oldugunu diisiiniir. Gorev teorileri ahlaki yiikiimliligiin
spesifik, temel prensiplerine dayandirir. Bu teorilere, bazen goérevimizin veya
yikiimliliiglimiiziin temel niteligi géz oniline alindiginda, Yunanca deon sozciigiinden
veya goOrevden deontolojik denir. Eylemlerimizden kaynaklanabilecek sonuglara
bakilmaksizin, bu ilkeler zorunlu oldugundan, bunlar bazen sonugsuz olarak da
adlandirilir. D61t merkezi gorev teorisi vardir.

Bunlardan ilki, onlarca gorevi {i¢ baslik altinda smiflandirmis olan 17. yiizyil
Alman filozofu Samuel Pufendorf belirttigi Tanri'nin gorevleri, kendilerinin gérevleri ve
digerlerinin gorevleridir. Tanri'ya karsi gorevlerimizle ilgili olarak iki tiir oldugunu
savunmaktadir.

Tanri'min varhigint ve dogasini bilmek i¢in teorik bir gérev ve hem icten hem
distan Tanri'ya ibadet etmek i¢in pratik bir gérev. Kendimize karsi olan gorevlerimizle
ilgili olarak, bunlar da iki tiirdiir: yetenek ve yeteneklerini gelistirmeyi i¢eren ruhun
gorevleri ve bedensel ve sarhosluk gibi viicudumuza zarar vermemeyi ve kendimizi
oldiirmemeyi gerektiren bedenin gorevleri.

Pufendorf, baskalarina kars1 gérevlerimizle ilgili olarak, bunlar1 insanlar1 evrensel
olarak baglayici olan mutlak gorevler ile insanlar arasindaki sézlesmelerin sonucu olan

kosullu gorevler arasinda boliistiiriir. Mutlak gorevler ii¢ tiirdiir: Baskalarini haksizliktan
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kaginmak, Insanlara esit muamele etmek ve Baskalarmin iyiligini tesvik etmek. Kosullu
gorevler, esas gorevlerden birinin vaatlerini yerine getirmektir.

Etige ikinci bir gorev temelli yaklagim, haklar teorisidir. En genel olarak, bir
"hak", baskalarinin davranislarina kars1 hakli bir iddiadir. Haklar ve gorevler, bir kisinin
haklarmnm baska bir kisinin gorevlerini ima ettigi sekilde ilgilidir. Ornegin, Smith
tarafindan 10 dolar 6deme hakkim varsa, Smith'in bana 10 dolar 6deme gorevi vardir.
Buna hak ve gorevlerin korelasyonu denir. En etkili haklar teorisi, doga yasalarinin
kimsenin hayatina, saglhigina, 6zgiirliigline veya mallarina zarar vermememiz gerektigini
zorunlu kildigmi iddia eden 17. Yiizyil Ingiliz filozoflarindan John Locke'dur. John
Locke'a gore, bize Tanri tarafindan verilen dogal haklarimizdir. Locke'un ardindan
Thomas Jefferson tarafindan yazilan Amerika Birlesik Devletleri Bagimsizlik Bildirgesi,
iic temel hakki taniyor: yasam, 6zgiirlik ve mutluluk arayisi. Jefferson ve diger haklar
teorisyenleri, miilkiyet haklari, hareket, konusma ve dinsel ifade haklar1 da dahil olmak
iizere bunlardan daha 6zel haklar ¢ikardigimizi iddia etti.

Geleneksel olarak ahlaki haklarla iliskilendirilen dort 6zellik vardir. Birincisi,
haklar, hiikiimetler tarafindan icat edilmedigi veya yaratilmadiklar1 siirece dogaldir.
Ikincisi, iilkeden iilkeye degismedikleri siirece evrenseldirler. Ugiinciisii, cinsiyet, 1rk
veya handikaptan bagimsiz olarak haklarm tiim insanlar i¢in ayni oldugu anlaminda
esittir. Dordiinciisti devredilemezler; bu da haklarini kendimi kélelige satmak gibi bagka
birine devredemem anlamina geliyor.

Ucgiincii bir gorev temelli teorisi, tek bir gdrev prensibini vurgulayan Kant
tarafindan verilebilir. Pufendorfdan etkilenen Kant, yeteneklerini gelistirmek ve
baskalarma verdigimiz sozleri tutmak gibi kendine ve baskalarna karsi ahlaki
gorevlerimiz oldugunu kabul etti. Ancak, Kant, 6zel gorevlerimizi kapsayan daha temel
bir gorev ilkesi oldugunu savundu. Bu, “kategorik zorunluluk™ olarak adlandirdigi tek ve
acik bir sebep ilkesidir. Kategorik bir zorunlulugun, &rnegin, “lyi bir is bulmak
istiyorsaniz, o zaman koleje gitmeniz gerekir” gibi bazi kisisel isteklere dayanan
varsayimsal zorunluluklardan temelde farkli oldugunu savundu. Buna karsilik, kategorik
bir zorunluluk, basit¢ce "X yapmaniz gerekir" gibi kisisel isteklerinden bagimsiz olarak
bir eylemi zorunlu kilar. Kant, kategorik zorunlulugun en az dort versiyonunu verir, ancak

bir tanesi dzellikle dogrudandir: Insanlara bir amag olarak, asla bir amag icin davranma.
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Yani, insanlara her zaman onurlu davranmali ve onlar1 asla yalnizca arag¢ olarak
kullanmamaliy1z. Kant'a gore, bir kisiye yonelik eylemlerimiz o kisinin dogasinda var
olan degeri yansittiginda insanlara son veririz. Ornegin hayir kurumuna bagis yapmak
ahlaki olarak dogrudur ¢iinkii bu alicinin dogal degerini kabul eder. Aksine, bir kisiye
baska bir seyi basarmak i¢in bir arag olarak baktigimizda, bir sonun araci olarak
goriiyoruz. Ornegin, komsumun arabasmi ¢almak yanlistir ¢iinkii onu kendi mutlulugum
icin bir arag¢ olarak gorecegim. Kategorik zorunluluk ayni zamanda bizi bireysel olarak
etkileyen eylemlerin ahlakini da diizenler. Mesela intihar yanls olurdu ¢ilinkii hayatimi
sefaletin hafifletilmesinin bir araci olarak goriiyordum. Kant, tiim eylemlerin ahlakinin
bu tek gorev ilkesine itiraz edilerek belirlenebilecegine inanmaktadir.

Dérdiincii ve daha yeni gorev temelli bir teori, prima facie gorevlerini vurgulayan
Ingiliz filozof W.D. 17. ve 18. yiizy1l meslektaslar1 gibi, Ross da gdrevlerimizin "evrenin
temel dogasinin bir parcasi”" oldugunu savunuyor. Bununla birlikte, Ross'un gorev listesi
cok daha kisadir ve asil ahlaki inancimiz1 yansittigina inanmaktadir:

e Sadakat: vaatleri yerine getirme gorevi

e Tazminat: onlara zarar verdigimiz zaman baskalarimni telafi etme gorevi

e Minnettarlik: bize yardim edenlere tesekkiir etme gorevi

e Adalet: liyakati tanima gorevi

e Yarar: bagkalariin kosullarini iyilestirme gorevi Kendini gelistirme: erdem ve

zekamizi iyilestirme gorevi

e Tescilsizlik: baskalarina zarar vermemek

Ross, birbiriyle ¢elisen iki gorev arasinda se¢im yapmamiz gerektiginde ortaya
cikacaginin farkindadir. Klasik bir 6rnekte, komsumun silahim1 6diing aldigimi ve
istediginde geri verecegime s0z verdigimi varsayalim. Bir giin, 6fkeli bir sekilde,
komsum kapima carpiyor ve silahi soruyor ki birine karsi intikam alabilecekti. Bir
yandan, sadakat yiikiimliiliigii silah1 iade etmemi zorunlu kiliyor; Ote yandan,
alcakgoniilliiliik gorevi beni baskalarina zarar vermemek ve dolayisiyla silahi iade
etmemek zorunda birakiyor. Ross'a gore, bu goérevlerden hangisinin asil gorevim
oldugunu ve hangisinin agik veya prima facie gorevim oldugunu sezgisel olarak
bilecegim. Bu durumda, algakgoniilliiliik gorevim asil gérevim olarak ortaya ¢ikiyor ve

silah1 geri getirmemeliyim.
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Sonugsal Teoriler

Eylemlerimizin sonuglarini tartilarak ahlaki sorumlulugumuzu belirlemek bizim
icin yaygindir. Sonugciliga gore, dogru ahlaki davranis yalnizca bir eylemin sonuglarmin
maliyet-fayda analizi ile belirlenir:

Sonugguluk: Bir eylemin sonuglari, olumsuzluktan daha elverisli ise, bir eylem
ahlaki olarak dogrudur.

Sonugsalc1 normatif ilkeler, dncelikle bir eylemin hem iyi hem de kotii sonuglarini
taklit etmemizi gerektirir. Ikincisi, daha sonra toplam iyi sonuglarin toplam kétii
sonuglardan daha agir basip basmadigini belirleriz. Eger iyi sonuglar daha biiyiikse,
eylem ahlaki olarak uygundur. Kotii sonuglar daha biiyiikse, eylem ahlaki olarak
uygunsuzdur. Sonuggu teorilere bazen Yunanca telos kelimesinden veya sonundan
teleolojik teoriler denir, ¢linkii eylemin sonucu ahlakinin tek belirleyici faktoriidiir.

Sonuggu teoriler 18. yiizyilda, icgiidiisel sezgilere veya uzun siiredir
sorgulanabilecek gorev listelerine hitap etmek yerine, deneyime hitap ederek bir eylemi
ahlaki olarak degerlendirmek i¢in hizli bir yol arayan filozoflar tarafindan popiiler hale
geldi. Aslinda, netlestiriciligin en c¢ekici 6zelligi, eylemlerin kamuya acgik olarak
gozlemlenebilir sonuglara hitap etmesidir. Sonug¢gulugun cogu versiyonu, yukaridaki
genel prensipten daha kesin olarak formiile edilmistir. Ozellikle, rakip sonucta ortaya
c¢ikan teoriler, etkilenen insan gruplari i¢in hangi sonuglarin alakali oldugunu belirtir.
Sonuggulugun ii¢ alt béliimii ortaya ¢ikar:

Etik Egoizm: Bir eylemin sonuglari, sadece eylemi gerceklestiren araci igin
elverissizden daha elverisli ise, ahlaki olarak dogrudur.

Etik Fedakarlik: Bir eylemin sonuglari, araci disindaki herkes igin elverissiz
olandan daha olumluysa, ahlaki olarak dogru bir eylemdir.

Faydacilik: Bir eylemin sonuglari, herkes icin elverissizden daha elverisli ise, bir
eylem ahlaki olarak dogrudur.

Bu teorilerin li¢ii de, farkli insan gruplarina yonelik eylemlerin sonuglarina
odaklanmaktadir. Ancak, tiim normatif teoriler gibi, yukaridaki {i¢ teori birbirinin

rakipleridir (Hume, 2000).
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4.3.3 Meta Etik

“Meta etik” kelimesi yirminci ylizyilin baslarinda belirtilmis olmasina ragmen,
ahlaki dilin statiisii ve temelleri, ozellikleri ve yargilarmin temel felsefesi felsefenin
baslangicina dayanmaktadir. Platon’un diyaloglarindaki bazi karakterler, 6rnegin, bugiin
filozoflarin bildigi meta etik duruslar1 tartigmaktadir. Platon’daki Gorgias’taki (482c-
486d) Kikirdaklar, Doganin ahlaki ayrimlari tanimadig1 ve bu ayrimlarin yalnizca insan
sOzlesmesinin yapilar1 oldugu tezini gelistirmektedir. Platon Cumhuriyeti’ndeki (336b-
354c¢) Thrasymachus, adaletin bu kadar gii¢lii oldugunu sdyleyenlerin Gtesinde ve
Otesinde bir sey olmadig1 goriisiinii savunarak bir tiir metaetik nihilizmi savunuyor.
Sokrates’in, ilahi emirlerin Plato’nun Euthyphro’sundaki (10c-12e) ahlaki degerlerden
ayrilmasinin savunulmasi ayni zamanda ahlaki degerlerin laik temeline iliskin modern
meta etik tartigmalarin onciisiidiir. Aristoteles'in, insanm biyolojik ve politik dogasinda
(Nicomachean Ethics'in Kitaplarindan Birisinde) erdem ve mutlulugu temel alan cagdas
metaetik perspektifinden de incelenmistir (Macintyre 1984; Heinaman 1995). Klasik Cin
geleneginde, Zhuangzi gibi eski Taocu diisiiniirler, ahlaki kavramlar1 ve terimleri yeniden
kurma girisimlerinin bariz yetersizligini ve konvansiyonelligini elestirerek metaetik
meseleler lizerine tartistiklari seklinde yorumlandi (Kjellberg ve Ivanhoe, 1996). Dini
metinlerde, emirlerde veya emiilasyonlarda degerleri temel alan pek ¢ok Ortagag ahlak
bilgisi, ayn1 zamanda bazi meta etik pozisyonlar1 savunuyor olarak da anlasilabilir (bkz.
[lahi Komuta Teorisi). Buna karsilik, Avrupa Aydmlanmas: sirasinda Immanuel Kant,
insani aklin evrensel kapasiteleri ve gereklilikleri olduguna inandig1 seye bakarak, dini
mezhepsel farkliliklara daha az egilimli bir etik temeli aradi Ozellikle, Kant'm
sebepleriyle gerekli olan evrensel bir “ahlaki kanunun” ahlakinin metafizigi iizerine
yaptig1 temel calismalarda, ahlaki tarafsizligin bir¢ok ¢agdas neo-Kantiyen savunmasinin
eklemlenmesi i¢in verimli bir zemin olmustur (Boylan, 2004).

Meta etik, vakiflarin arastirilmasi oldugu igin, eger varsa, ahlak, 6zellikle kiiltiirel
cesitlilik ve akinin tarihsel donemlerinde gelismistir. Ornegin, Greko-Pers Savaslari ile
yapilan kiiltiirlerarasi temaslara yanit veren antik Yunan tarih¢i Herodot, farkli kiiltiirlerin
farkli ahlaki uygulamalarin goriiniiste farkli ahlaki uygulamalara sahip oldugu gergeginin
ortaya koydugu kiiltlirel Ustilinliige agik¢a goriindiigiinii yansitiyordu. Meta etige

karsilastirilabilir bir ilgi, Bati Avrupa'daki on yedinci ve onsekizinci ylizyil ahlaki
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sdylemine egemen oldu. En iinliisii, on sekizinci yiizy1l iskog filozofu David Hume,
ahlaki yargilarin nihayetinde nedenden ziyade insan tutkularina dayanabilecegini ve kesin
erdemlerin dogal veya yapay olup olmadigini sorguladiginda ¢agdas matematigin dnciisii

olarak anlasilabilir (Darwall, 1995).
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5 ORGUTSEL GUVEN

5.1 Orgiitsel Giiven Kavrami ve Tanimlar1

Giiven, sosyal sistemler i¢indeki temel bir sosyal sermaye kaynagidir (Fukuyama,
1996). Bu nedenle, toplumsal isleyis i¢in ¢ok Onemli bir unsurdur. Giiveni sosyal
sermayenin merceginden géormek, kuruluslar i¢in 6nemli etkileri olan ii¢ ana analiz akisini
dretmistir. Bu li¢ akim, bir sosyal sermaye bi¢imi olarak giivenin, kuruluslar arasindaki
islem maliyetlerini azaltma, kurulus liyeleri arasinda kendiliginden giriskenligi arttirma
ve kurulus yetkililerine uygun hosgorii bicimlerini kolaylastirmayla ilgili oldugunu
incelemistir.

5.1.1 Savunmasizhik

Luhmann ve meslektaslar1 (1979), sistem giivenini (burada kurumsal giiven i¢in
bir vekil olarak kullanilir) her seyin yolunda oldugu seklinde tanimladilar. Bu tiir bir
giiven, para takasi ve politik gii¢ gibi seylerin etkili bir sekilde islemesi i¢in gereklidir
(Lewis ve Weigert, 1984). Lewis ve Weigert'e gore, halkin para ve yasalar gibi kiiltiirel
sembollerin giivenilirligi, etkinligi ve mesruiyetine duydugu giiven ve giiven eksikligi,
modem sosyal kurumlarin ¢okiisiine yol acacaktir. Ayrica, sistem giiveninin kigilerarasi
giiveni destekledigini belirtiliyor. (Durkheim, 2008), Bu nedenle, bireylerin, kurumlarda
giivene kars1 erozyona ugrayan bireylere duyduklar1 giiveni kaybetmeleri beklenebilir.
Toplumdaki sistem giivenini anlamak i¢in bu ¢ergeve, kuruluslardaki sistem giivenini
anlamak i¢in yararli bir mekanizma saglar.

Sistem diizeyinde giiven ile kisilerarasi giiven arasindaki iligkiyi kolay ayrilmayan
bir iligki olarak goriilmektedir. Birka¢ temel giiven hedefi vardir. En temel hedefler
etkilesimde bulundugumuz diger bireylerdir. Insanlara verdigimiz giiven genellikle
kisileraras1 gliven olarak tanimlanir. (Sztompka, 1999). Bununla birlikte, Sztompka
(1999), farkl yazarlarin, sistem giivenini de iceren "sosyal giiven" altindaki diger giiven
tiirlerini kategorize ettigini kesfetmistir. Kisilerarasi giiven, genellikle yiiz yiize iletisimi
icerir, oysa sistemlerin giiveni yiizsiiz gibi goriinebilir ve sosyal nesnelere yonelik olabilir

(Giddens, 1990). Bununla birlikte, Sztompka (1999), “diger biitiin sosyal nesnelerin
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arkasinda, ancak karmasik olanlarm yaninda, bazi insanlarin da durdugunu ve nihayetinde
giivene sahip oldugumuz insanlarin oldugunu (bazen onlarla tanigmig oldugumuzu, ancak
ayni zamanda onlar1 da hayal edebilecegimizi) savundu.”(s: 41).

Kisisel ve sistem diizeyinde giiven arasindaki belirsiz ayrim algisina dayanarak,
Sztompka (1999) baska bir boyut tanimlamistir. Nesnelerin giiven ile donatildig1 sosyal
giiven: teknolojik sistemler Giddens (1990), bunlar1 “malzemenin genis alanlarini
diizenleyen teknik basar1 veya profesyonel uzmanlik sistemleri” olarak tanimlamustir.

"

Bugiin i¢inde yasadigimiz toplumsal ortamlar ". Bu tir sistemlere Ornek olarak
telekomiinikasyon, su ve giic, ulastirma, hava trafik kontrolii, bilgisayar aglar1 ve finansal
pazarlar dahildir (Sztompka, 1999). Sztompka (1999), bu sistemler i¢in operasyon
mekanizmalarmin genellikle kamuya agik olmadigini ve dolayisiyla kabul edildigini iddia
etmistir. Aslinda, Sztompka, bu sistemlere duyulan giivenin giinliik yasamin gerekli bir

parcasi oldugunu savunmustur.
5.1.2 Belirsizlik
Culbert ve McDonough (1986), Orgiitsel etkinligin bir belirleyicisi olarak giivenin

Oonemi ve merkezi olmasinin yanls anlasilmasmin ve karmasasinin biiyiik bir kisminin,
az sayida yoneticinin sorunsuz ¢alisan bir sistemin iiyelerin igsellestirmeye ne kadar baglh
oldugunu fark etmeleri ger¢eginden kaynaklandigini belirtti. Ayn1 yazarlar (1985) ayni
zamanda bu igsellestirme silirecini sistemin "baskin gercekligine" baglilik olarak
etiketlemislerdir. Bu nedenle, bir calisanin 6rgiitsel baglamda taahhiidiinii edinmeye
calismak, calisandan sistemin “baskin gercekligini” igsellestirmesini istemekle esdeger
olabilir (Culbert ve McDonough, 1986). Ayrica, Culbert ve McDonough (1986) bu
icsellestirme slirecini  kurumun uzun vadeli basaris1 i¢in gerekli goriiyordu.
“I¢sellestirme, iiyelerin her bir eylemin dnerilebilirligini durdurmak ve tartismak zorunda
kalmadan bir sistemi desteklerken kendiliginden ve kararlh bir sekilde hareket etmelerini
saglar” (Culbert ve McDonough, 1986). Yazarlar ayrica, bu siireci yogun bir otoyolda
stirerken deneyimlediklerine benzer sekilde tarif eder, karmasik kararlar alir ve her ayrik
adimi diislinmek zorunda kalmadan karmasik eylemler gergeklestirir. Culbert ve
McDonough (1986), dikkatlerini biiyiik dlctide i¢sellestirmeye odakladi ¢linkii giivenip
giivenmemeye karar vermenin ¢ok dnemli olduguna inandilar. Onlarin goriigiine gore, bir

kuruma giivenmeyi secen c¢alisanlar, o kurulusun ve sistemlerinin amaglarini,
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varsayimlarint ve degerlerini igsellestirir. Tersine, nihayetinde sisteme giivenmeyen
calisanlarin bu igsellestirme siirecinden ge¢medigi diisiiniilmektedir. Culbert ve
McDonough (1986), ¢alisanlarin, astlarin katkilari kabul eden bir fikrin aksine, yonetim
gereksinimlerini destekleyen bir sistem fikrini i¢sellestirmekten korkacagina inantyordu.
Bu nedenle, Culbert ve McDonough (1986), sistem giivenini, bireyin, sistemin goriistinii
nihayetinde onlar1 koruyacak ve kuruma katkilarin1 kabul edecek bir goriis olarak
icsellestirmeye istekli oldugu seklinde tanimlamastur.

Calisanlar orglitsel sistemlerinin giivenilir olmadigina inandiklarinda, performansi
yalnizca nesnel olarak degerlendirilebilecek alanlarla sinirlayarak algilanan kirilganligi
azaltma egiliminde olacaktir (Culbert ve McDonough, 1986). Yazarlar, kirilganligi
azaltmanin diger yollarmin sunlar1 icerdigini belirtmistir: Orgiitiin partizorii olarak
hareket etmek, katilimi oyun olarak gérmek ve orgiitiin giicline sahip olanlar1 yansitmak.
Giiven hem psikolojik bir durum hem de bir se¢im davranist olarak goriilmiistiir.
Psikolojik bir durum agisindan, Lewis ve Weigert (1984), giiveni “eylemde yer alan tim
kisilerin yetkin ve glizel davranacagma dair kendinden emin bir beklenti iizerinde riskli
bir islem yiiriitiilmesi” olarak tanimladi. Orgiitsel bilim disiplini dahilinde yapilan
inceleme, rasyonel se¢im perspektifinin giiven ve sonuglar1 anlama agisindan en etkili
teoriyi sundugunu ortaya koymaktadir. Rasyonel se¢im perspektifi biiyiik olgiide
Coleman'in (1990) sosyolojik teorisi, Williamson'mn (1993) ekonomik teorisi ve Hardin'in
(1992) politik teorisi tizerine kuruludur. Bu a¢idan bakildiginda, giivene iliskin kararlarin,
bireylerin rasyonel ve verimli se¢imler yapmak i¢in motive olduklar1 varsayildigindan,
diger risk bazli tercih bi¢imleriyle esitlenir. Schelling'in (1960) onerdigi gibi, se¢im
“avantajlarin bilingli bir sekilde hesaplanmasi, sirayla agik ve dahili olarak tutarh bir
deger sistemine dayanan bir hesaplama” ile motive edilir.

Son olarak, Culbert ve McDonough (1986), gliglenmenin orgiitsel diizeyde giliven
anlayismin temel tast oldugunu belirtti. Yazarlar, ¢alisanlarin kendilerini kisisel ve
profesyonel olarak giiclendirmeyen bir sistemi i¢sellestirmeyecegine inanityordu. Bu fikir,

calisma modeline giiclenmenin dahil edilmesine ek teorik destek vermektedir.
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5.1.3 Risk

Giliven hem psikolojik bir durum hem de bir se¢im davranist olarak gdriilmiistiir.
Psikolojik bir durum agisindan, Lewis ve Weigert (1984), giiveni “eylemde yer alan tiim
kisilerin yetkin ve gilizel davranacagina dair kendinden emin bir beklenti tizerinde riskli
bir islem yiiriitiilmesi” olarak tanimladi. Orgiitsel bilim disiplini dahilinde yapilan
inceleme, rasyonel se¢im perspektifinin giiven ve sonuglar1 anlama agisindan en etkili
teoriyi sundugunu ortaya koymaktadir. Rasyonel se¢im perspektifi biiyiikk olgiide
Coleman'in (1990) sosyolojik teorisi, Williamson'mn (1993) ekonomik teorisi ve Hardin'in
(1992) politik teorisi tizerine kuruludur. Bu agidan bakildiginda, giivene iliskin kararlarin,
bireylerin rasyonel ve verimli se¢gimler yapmak i¢in motive olduklar1 varsayildigindan,
diger risk bazli tercih bigimleriyle esitlenir. Schelling'in (1960) 6nerdigi gibi, se¢im
“avantajlarin bilingli bir sekilde hesaplanmasi, sirayla agik ve dahili olarak tutarh bir
deger sistemine dayanan bir hesaplama” ile motive edilir.

Son olarak, Culbert ve McDonough (1986), giiglenmenin orgiitsel diizeyde giiven
anlayisinin temel tasi oldugunu belirtti. Yazarlar, calisanlarin kendilerini kisisel ve
profesyonel olarak giiclendirmeyen bir sistemi i¢sellestirmeyecegine inanityordu. Bu fikir,

calisma modeline giiclenmenin dahil edilmesine ek teorik destek vermektedir.
5.2 Orgiitsel Giivenin Boyutlan

Modern diinyada insan hayatmin biiyiik kismini is ortaminda gegirmektedir. Bu
sebepledir ki insan giivenli ve rahat bir is ortami arayisinda ve beklentisindedir (Arslan
ve Mehmet Metin, 2009). Orgiitsel giiven, ¢alisanlarin kurum igerisindeki iliskileri ve
davranislara karsi olan beklentileri olarak tanimlanmaktadir (Zalabak ve digerleri, 2000).
Modern diinyada degerler hizla degismektedir. Kiiresellesme ile birlikte hizlanan bu
degisim ve rekabetin sonucunda kurumlar giiven ortami olusturma konusunda zorluk
yasamaktadirlar. Buna ragmen olusturulabilen 6rgiitsel giiven ise kurumlarar mutlak
basariy1 getirmektedir (Zalabak ve digerleri, 2000).

Orgiitsel giivenin {i¢ ayr1 boyutu mevcuttur. Bunlar, hiyerarsinin en altindan en
listiine dogru su sekildedir. s arkadaslarina giiven, ydneticiye giiven ve drgiite giiven

seklindedir (Tan ve digerleri, 2000).
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5.2.1 Orgiite Giiven

Insan tarihin baslangicindan itibaren giiven duygunu aramistir. Dogal halde giiven
duyguna ulagamadigi ve daimi tehdit hissettigi i¢in sosyal kontrat ile birlikte bazi
haklarini1 koruma karsiliginda devlete devretmistir. Dolayisiyla, ge¢gmisten giiniimiize
giiven insanin her yerde aradigi bir kavramdir. Gliven emniyet duygusu ile birlikte
gelmektedir. Emniyet duygusunu tetikleyen ve insanlar1 bir arada tutan kavram giiven
duygusudur (Ulker, 2008).

Orgiite giiven, kurumun c¢alisanlarmnm riskli bir ortamda veya belirsiz bir durumla
karsilagildiginda, kurumun davraniglarinin ne kadar tutarl olacagina dair beklentilerini
ifade etmektedir (Demircan ve Ceylan, 2003). Diger bir deyisle ¢esitli durumlarda
igverenin ¢alisana sagladigi destek olarak da tanimlanabilir (Mishra ve digerleri, 1990).

Orgiite giiveni yiiksek olmast i¢in su kriterlerin yerine getirilmesi gerekmektedir.
= (Calisanlarin sorumluluklari ve gérevleri net olmalidir.
=  Kurum i¢i iletisim net ve daimi olmalidir.
= Kurumun vizyon, misyon ve amaci olmalidir.
= (Calisanlarin gereken beceriye sahip olduguna inanilmalidir.

Bu sartlar saglanirsa orgiite giiven list diizeyde olacaktir (Whitener ve digerleri,

1998).

5.2.2 Yoneticiye Giiven

Calisma hayatinda idari kadro ile calisanlar arasinda daimi bir iliski mevcuttur.
Calisanlar yoneticilerine giivendiklerinde bu giiveni kurumlarma da aktarabilmektedirler.
Dolayisiyla yoneticiye giiven oOrgiite giiveni de destekleyen unsurlardan birisidir.
Calisanlarin gozlinde yonetici Orgiitii temsil etmekte ve calisanlar ile yonetici arasindaki
giiven iligkisi bu nedenledir ki yonetici tarafindan baslatilmalidir.

Yoneticiler ¢alisanlarinin gilivenini kazanmak ve bu giliveni taze tutmak icin
hareketlerini tutarl hale getirmek zorundadir. Bununla birlikte karsilikli ve dogru iletisim
ve yoneticilerin ¢aliganlarina 6zenli davranmasi yoneticiye olan giiven katsayisinin

artmasinda da 6nem arz etmektedir (Whitener ve digerleri, 1998).
5.2.3 Is Arkadaslarina Giiven

Is arkadaslarma giiven kisilerin ¢alistiklar1 ortamda ayn1 isi yaptiklar1 kisinin

hareketlerine, tavirlarina ve niyetlerine yiiklenen anlam olarak tanimlanmaktadir.
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Calisanlarm is arkadaglarina giivenmesi i¢in onlarm islerini iyi bilen ve yapan ayni
zamanda da iyi niyetli insanlar olduklarini kabul etmeleri lazimdir.

Is arkadaslar1 arasindaki giiven karsilikhidir ve tek tarafli gelistirilemez. Is
ortaminda her kisinin diger kisiler hakkinda belli beklentileri mevcuttur. Bu beklentiler
kargilandig1 6lciide ve beklentilerin karsilanmasi igin karsilikli iletisim kanallar1 agik

oldugu siirece is arkadaslara giiven ortami gelismektedir (Butler, 1991).
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6 IS PERFORMANSI

6.1 Is Performans1 Kavram ve Tanimlar

Is performansi yonetimi, bir kurumun performansmnin ydnetilmesinin 6nceden
belirlenmis bir veya daha fazla hedefe ulagsmasini saglayan bir dizi performans yonetimi
ve analitik siirectir (Frolick ve digerleri, 2006).

Is performansi yonetimi, is siireci yonetimi yaklasimlari iginde yer alir. (Vom ve
Rosemann, 2010)
[s performansi yonetimi ii¢ ana faaliyette bulunur:
= Hedeflerin se¢cimi
= Bir kurulusun bu hedeflere karsi kaydettigi ilerlemeyle ilgili 6l¢iim
bilgilerinin birlestirilmesi
= Bu hedefler 1s18inda gelecekteki performansin arttirilmas: amaciyla
yoneticiler tarafindan bu bilgiler 1518inda yapilan miidahaleler. Burada
stral1 olarak sunulmasina ragmen, tipik olarak her ii¢ faaliyet de eszamanlh
olarak yiriitiilecektir, hedeflerin secimini etkileyen yoOneticilerin
miidahaleleri, izlenen 6l¢lim bilgileri ve kurulus tarafindan yiiriitiilen
faaliyetler.

Biiylik kuruluslardaki is performansi yonetimi faaliyetleri genellikle biiyiik
hacimli verilerin toplanmasini ve raporlanmasini i¢erdiginden, ¢ogu yazilim saticisi,
ozellikle de is zekasi araglar1 sunanlar, bu siirece yardimci olmasi amaglanan pazar
iirlinleri. Bu pazarlama ¢abasimin bir sonucu olarak, is performansi yonetimi genellikle
yanlis calismak i¢in yazilim sistemlerine dayanan bir faaliyet olarak algilanir ve is
performanst yonetiminin bir¢ok tanimi, acikca yaklagimin kesin bir bileseni olarak
yazilim Onerir.

1992'den beri, is performanst yOnetimi, dengeli puan kart1 g¢ergevesinin
yiikseliginden giiclii bir sekilde etkilenmistir. YOneticilerin, bir kurumun amaclarini
netlestirmek, onlar1 nasil izleyecegini belirlemek ve miidahalelerin tetiklenecegi
mekanizmalar1 yapilandirmak i¢in dengeli puan kart1 ¢ergevesini kullanmas1 yaygindir.

Bu adimlar is performansi yonetiminde bulunanlarla aynidir ve sonug olarak, dengeli
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puan kart1 genellikle kuruluslarla is performans yonetimi faaliyetinin temeli olarak
kullanilir.

Gecmiste, sahipler stratejileri asag1 ve Orgiitleri arasinda slirmeye, bu stratejileri
eyleme doniistiiriilebilir metriklere doniistiirmeye ve anlasildig: takdirde karar vermeyle
ilgili fikir verebilecek sebep-sonug iligkilerini ortaya koymak i¢in analitik kullanmaya

calismislardir.
6.2 Is Performans1 Boyutlar

Is performansi; bir ise, role veya orgiite iliskin amag veya amaglar setine ulasmak
icin bir aractir ancak eylemlerinin gercek sonuglar1 bir is icinde gerceklestirilir. Is
performansi tek bir eylem degil, kompleks bir etkinliktir. Isteki performans belirli bir isin
basar1 ve verimlilikle ilgili sonuglarindan kesin olarak ayri bir davranis ve ayri bir
durumdur (Jacobs ve digerleri, 2013). s performansinin boyutlar1 ise sunlardir; temel
gorev performansi, yaraticilik, egitim programlarinda performans, orgiitsel vatandaslik
davraniglari, giivenlik performansi, amaca zarar veren calisma davranislari, igyerinde
saldirganlik, isbas1 madde kullanimi, ge¢ kalma ve devamsizlik (Thomas ve Feldman,

2008).
6.3 Is Performansim Etkileyen Faktorler

Is diinyasinda ¢alisan kisilerin performans: siiphesiz bazi faktorlere dayanir. Bazi
yoneticiler, bu konuda ¢ok zaman harcamak istemezler. Personelinin istedigi gibi
davranmasimi isterler. Performans diisiikliigii gordiiklerinde, kisiyi degistirmek isterler.

Oysa acaba is performansina hangi faktorler etki etmektedir?
6.3.1 Yonetimsel Faktorler

Yonetimsel faktorler sunlardir;

e Fiziksel ¢alisma ortaminin yeterliligi bir diger faktordiir. Personelin Kkaliteli
arag, gere¢ ve ekipmana erigsiminin saglanmasi gereklidir. Ayni1 zamanda
fiziksel ortam giivenli ve yeterli olmalidir. Ergonomi problemleri var ise
mutlaka diizeltilmelidir.

e Egitim ve kurum/kurulus politikas1 bilgisinin var olmas1 ve kisiye anlatilmis

olmasi gereklidir.
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Calisan kapasitesi yeterli olmalidir. Kisilerin belli kapasiteleri olduklari
kesindir. Kisinin isi yapmak icin fiziksel, duygusal ve akil kapasitesine sahip
olmas1 gerekir. Bunu zorlamak basarisizliga yol acar. Bir bardaga
alabileceginden fazla su koymak gibidir. Sadece tasar ve etrafa bulagir.

Ilgili gdzlemlerden sonra, ilgili calisana geri doniis yapilmalidir. Geri doniis
zayif midir? Yoksa hi¢ mi yoktur? Personel, ger¢ek performansini, standart
performans ile karsilastirabilecek geri doniise sahip degilse yonetici bunun
farkinda olmali ve bunu saglamadir.

Kabiliyet ve bilgisi, ise ne zaman baslayabilecegine, nasil ilerleyecegine yeterli
midir? Bunlar1 yapabilmek i¢in standartlar, prosediirler bilinmelidir.

Ise yardimer prosediirler var midir? Bunlar yazili ve hatalara engel olmak igin
gerekli detayda olmalidir. Prosediirlere kolayca erisilebilmelidir.

Isin karsil131 maas 6denmekte midir? Burada isveren ile ¢alisan, ortak bir payda
da mutlaka bulugsmalidir. Yoksa igveren hep fazla verdigini diistiniir, ¢alisan az
aldigm.

Is yiiklemeleri ne durumdadir? Personele ¢ok fazla is yiiklenmis durumda
olabilir mi? Yaratilan zaman baskis1 gercek¢i ve gecerli midir? Is dncelikleri
bir ¢atisma igerisinde olmamalidir. Bunlar konsantrasyonu bozar ve kopmalara
sebep olur. Isten kagma egilimleri gdzlemlenmelidir. Dolayisiyla, mutlaka bir

performans standardi olmalidir.

Yukaridaki maddelerin tamamina ulasmis, hepsini biitiinsel olarak yapan bir

kurum yada kurulus yoktur.
6.3.2 Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler sunlardir;

Ik ve en 6nemli faktor, siiphesiz isi yapmak i¢in gerekli yetkinin mevcut olup
olmadigidir. Bu durum sirketlerde ¢cok yaygin olarak, sorumluluk ve yetki
dengesizligi ile 6n plana ¢ikar.

Her insan ayni degildir. Bu durum iletisimde en iist diizeyde kendisini
gosterir. Calisanin, yoneticisi ile iletisim stilinin uygunlugu basarili bir is
yasami i¢in dnemlidir. Calisan isi yapmak i¢in yerinde bu destegi almalidir.

Y o6neticisi tarafindan yaptigi igler gézlenebilmelidir.
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e Calisanm is akis1 mantikli olmalidir. Ise baslamadan 6nce gerekli bilgi, tam
ve acik olmalidir. Bunlar1 zaten bilmesi gerekir tiirii kolayci yaklagimlar
sikint1l1 durumlara yol agar ve dnerilmez. Is akislar1 var ise, kisi tarafindan
bilinebilir olmasi1 i¢in zamaninda ulasilabilir olmalidir. Bilgiler, hatali ve
eksik olmamalidir.

e Kisi inisiyatif alabilmelidir ancak dogruyu yapinca ceza, yanlisi yapinca
odiillendirilmekte midir? Ceza ve 6diil hususu motivasyonu yonlendirmek

acisindan bliyiik 6nem arz eder.

6.4 Is Performansi Degerlendirme Yéntemleri ve Is

Performansi Olciitleri

Uzun yillardir insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyon davranisi ve endiistriyel /
organizasyonel psikoloji alaninda yapilan arastirmalarin ilgilerini performans
degerlendirmesi  cekmektedir. Kapsamli bir gbézden gecirme, performans
degerlendirmeleri konusunda yaymlanmis calismalarmn sayisi ile ilgili bazi ipuglar
saglayabilir. Performans degerlendirmeleri organizasyon hayatinin 6nemli bir par¢asidir
clinkii bunlar iclerinde performans problemlerinin ¢6ziimlenmesinin, hedeflerin
belirlenmesi, 6diillerin ve disiplin yaptirimlarinin uygulanmasi ve isten atilmalarinda yer
aldig1 bir ¢cok fonksiyona/amaca yardimci olurlar (Holbrook ve Robert, 2002)

Akademisyenlere ve yoneticilere gore performans degerleme, etkili bir insan
kaynaklar1 yOnetimi stratejisinin en Onemli bileseni (Waite ve Stites-Doe, 2000)
olmasinin yaninda organizasyon yonetiminin hedeflerine ulagabilmesini saglayan temel
unsurlardan biridir (Deadrik ve Gardner, 1999).

En ¢ok kullanilan performans degerleme yontemleri sunlardir:

1. Grafik Olgiim Yontemi: En eski ve en ¢ok kullanilan performans degerleme
yontemidir. Degerlendirmeci, is niteligi, teknik bilgi, takim ruhu, dakiklik ve girisimcilik
gibi kriterlere birden bese kadar puan vererek en iyi ve en kotii kriterleri saptamaya ¢aligir.
Bu yontemin birkag ¢esidi vardir. En ¢ok bilinen ve kullanilan seklinde, degerlendirmeyi
yapacak en yakin Tlstlere degerlendirilecek her kisi igin bir basili form verilir ve
doldurmalar1 istenir. Bu formda isgérende bulunmasi gereken nitelikler ve bu niteliklerin
karsisinda onlarin ¢esitli derecelerini gdsteren rakamlar ya da pekiyi, iyi, zayif, vb. sifatlar

bulunur. Her sifata ayrica bir de sayisal deger verilmistir. Degerlendirme yetkili amirin
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uygun gordiigii yeri isaretlemesi seklinde yapilir. Tiim kriterlere karsilik verilen degerler
toplanarak toplam degerlendirme sonucu bulunur. Toplam sayisal degerler birbirleriyle
karsilastirilarak her astin bir digerine gore ne kadar basarili oldugu saptanir.

Grafik Ol¢iim yonteminin bazi sakincalar1 da vardir. Degerlendirme formunda
kullanilan sifatlarin etkisi degerlendirmeyi yapanlara gore degisebilmektedir. Bazilari
icin ¢ok iyi goriilen bir performans diger birine gore orta veya yetersiz gelebilmektedir.
Ayrica ortaya ¢ikabilecek diger bir sakinca da amirlerin astlar1 degerlendirirken asiridan
kacmalar1 ve ortalama bir yolu tercih etmeleridir. Bu durum iggérenler arasindaki
farklarin ortaya ¢ikmasini engellemektedir.

2. Kritik Olay Yontemi: Bu yontemde degerlendirmeci, isgdrenlerin islerini
yuriitiirken yaptiklar1 asiriya kagan olumlu ve olumsuz davramiglarimi tespit eder.
Gozlemlenen bu davraniglara kritik olaylar ad1 verilir. Bunun nedeni, isteki basar1 veya
basarisizliga dogrudan etkide bulunmalaridir. Kritik olay yontemi, hazirlanig asamasinda
uzun zaman alir. Ancak degerleme yapilan isgorenin zayif ve eksik yonlerinin kolay tespit

edilmesi ve degerleme yapan kisiye giivenilir geribildirim saglamasi agisindan yararhdir.

3. Zorunlu Se¢im Yontemi: Grafik Ol¢iim yOntemindeki olumlu degerleme
egiliminin engellenmesi i¢in degerlendiriciye hangisinin yiiksek puana sahip oldugu
kolay kolay kestirilemeyecek bazi ifadeler verilir ve degerlendirici bunlardan birini
se¢meye zorlanir. Yontem, diisiik maliyetli, kolay ve pratiktir. Bu yontemin en olumsuz

yani ise ifadelerin bazen ¢alisanlar1 sipheye diistirmesidir.

4. Tammlayict Metin Tipi Degerlemeler: Degerlendirici, isgorenin basarili ve
basarisiz yonlerini, giiclii ve zayif yonlerini yazarak tespit eder. Ayrica bazi dnerilerde de
bulunabilir. Yontemin en zayif yonii, degerlemede kullanilan standartlarin degisiklik
gostermesidir. Ayrica, 6znel degerlendirmeler ve yargilara agiktir.

5. Kiyaslama Yontemleri: Bu yontemlerde isgorenler birbirleriyle karsilikli olarak
kiyaslanir. Sonugta, isgorenler, en iyiden en kotiiye dogru swralanir. En ¢ok kullanilan
kiyaslama yontemleri siralama yOdntemi, alternatif siralama yontemi ve adam adama

kiyaslama yontemidir.
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7 BOLUM ARASTIRMA METODOLOJISI

7.1 Arastirmanin Amaci

Arastirma, toplam kalite yonetim prensibi altinda etik liderlik ve orglite giivenin
Toplam kalite uygulamalar1 (performans, miisteri odakliligi, takim ¢alismasi, karar alma
stireci) ve is performansi iizerindeki olumlu ya da olumsuz etkileri Olgmeyi

amaclamaktadir.
7.2 Arastirmanin Orneklemi

Bu caligmada, Toplam Kalite Yo6netimini kullanan sirketlerin etik liderlik, etik
iklim ve orgiite gliven seviyeleri incelenmektedir. Bu arastirma, toplam kalite yonetimi,
etik liderlik ve Orgiitsel giivenin is performansina nasil yansidigi konusunda sonuclar da
sunmaktadir. Calisma toplam kalite yonetimini kullanan bununla birlikte, etik liderlik etik
iklim ve Orgiitsel giiven prensiplerine onem veren kurumlar arasindan Orneklem
alinmaktadir.

Veriler, iiretim sektoriinde faaliyet gosteren 8 sirketteki iist diizey, orta diizey, ofis
calisan1 ve is¢i olmak iizere toplam 246 calisan hedef kitlemizi olusturmustur. Arastirma
orneklemi 246 olarak belirlenmistir.

7.3 Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu calismada etik liderlik, etik iklim, orgiite giiven, toplam kalite yonetimini
uygulamalar1 (miisteri odaklilik, stirekli iyilestirme, takim ¢alismasi, kalite liderligi, karar
alma), is performansi degiskenleri ele alinarak sekil 7.3.1°de goriildigli gibi bir model
gelistirilmistir. Ek olarak, bu degiskenlerin birbirleri arasindaki ve degiskenlerin birbirleri
tizerindeki etkisini incelemek {izere toplam on sekiz hipotezin test edilmesi

hedeflenmistir.
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TOPLAM KALITE
UYGULAMALARI

Miisteri Odaklilik

Siirekli Tyilestirme

Etik Liderlik Takim Caligmast

Etik ilkeler —> Kalite Liderligi
= Karar Alma
Orgiite Gliven \

Is Performansi

Sekil 7.3.1:Arastirmanm Modeli

Bu arastirma, toplam kalite yonetiminde etik liderlik, etik iklim ve orgiite giivenin
Toplam kalite yonetimi uygulamalar1 (miisteri odaklilik, siirekli iyilestirme, takim
calismasi, kalite liderligi, karar alma) ve c¢alisanlarin is performansina etkisini
incelenmeyi amaglamaktadir. Bunu ortaya koymak amaciyla olusturdugumuz arastirma
modelinde dokuz degisken iizerinde hipotezler gelistirilmistir.

Arastirmanin gelistirilen 18 hipotezi agagidaki gibidir:

Hla: Etik liderlik miisteri odakliligi olumlu olarak etkilemektedir
H1b: Etik liderlik siirekli iyilestirmeyi olumlu olarak etkilemektedir
Hlc: Etik liderlik takim c¢alismasini olumlu olarak etkilemektedir
H1d: Etik liderlik kalite liderligini olumlu olarak etkilemektedir
H1le: Etik liderlik karar almay1 olumlu olarak etkilemektedir

H2: Etik liderlik is performansini olumlu olarak etkilemektedir
H3a: Etik iklim miisteri odaklilig1 olumlu olarak etkilemektedir
H3b: Etik iklim siirekli iyilestirmeyi olumlu olarak etkilemektedir
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H3c: Etik iklim takim ¢alismasini olumlu olarak etkilemektedir

H3d: Etik iklim kalite liderligini olumlu olarak etkilemektedir

H3e: Etik iklim karar almay1 olumlu olarak etkilemektedir

H4: Etik iklim is performansini olumlu olarak etkilemektedir

H5a: Orgiite giiven miisteri odaklilig1 olumlu olarak etkilemektedir
H5b: Orgiite giiven siirekli iyilestirmeyi olumlu olarak etkilemektedir
H5c: Orgiite giiven takim ¢alismasini olumlu olarak etkilemektedir
H5d: Orgiite giiven kalite liderligini olumlu olarak etkilemektedir
H5e: Orgiite giiven karar almay1 olumlu olarak etkilemektedir

Hé6: Orgiite giiven is performansimi olumlu olarak etkilemektedir

7.4 Arastirmanin Yontemi

Arastirma 6n kaynak ve literatiir taramasinin tamamlanmasmin ardindan, anket ve
gbzlem araclar1 ile desteklenmistir. Arastirma kapsamindaki ilgili kurum ydnetici ve
calisanlarina anket uygulamasi yapilmistir. Anket sonuglar1 SPSS veri analiz programi ile

sonuclandirilmistir.
7.5 Arastirmanin Verilerinin Toplanmasi

Veriler, tiretim sektoriinde faaliyet gosteren 8 sirketteki iist diizey, orta diizey, ofis
calisan1 ve is¢i olmak iizere toplam 246 ¢alisana anket araciligiyla ulasilarak toplanmastir.

Anket yoluyla elde edilen verilerin analizinde SPSS Istatistik Paket programmin
kullanilmas1 tercih edilmistir. Olgekte yer alan sorularm ilgili faktdrlere yiiklenip
yiiklenmediginin belirlenmesinde faktér analizi kullanilmistir. Bunun yaninda
degiskenlerin ortalamalar1 ve standart sapmalar1 i¢in tanimlayici istatistiklerden, her bir
degiskenin diger degiskenler arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla korelasyon
analizinden yararlanilmistir. Son olarak ise gelistirilmis olan hipotezlerin test edilmesinde

regresyon analizi kullanilmistir.
7.6 Arastirmanin Bulgular

Calismada faktor analizi, glivenilirlik analizi, temel istatistikler, korelasyon ve
hipotezlerin test sonuglarin1 gosteren regresyon analizi seklinde istatistiki teknikler

kullanilmaistir.
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7.6.1 Demografik Bulgular
Ankete katilan tiim calisanlarin demografik o6zellikleri ile ilgili frekans degerleri

tablo 7.6.1°de goriildigi gibidir.

Tablo 7.6.1: Cahsanlarin Demografik Ozelliklerine iliskin Frekans Degerleri

o Isletmedeki Calisma

Cinsiyet Frekans Yiizde Frekans Yiizde
Stiresi
Kadin 75 30,5 1 yildan az 34 13,9
Erkek 171 69,5 1-5 yil arast 120 48,8
Toplam 246 100,0 6-10 yil aras1 49 19,9
Medeni Frekans Yiizde 11-15 yil arast 26 10,6
Durum
Evli 145 58,9 16 y1l ve lizeri 17 6,9
Bekar 101 41,1 Toplam 246 100,0
Toplam 246 100,0 Yas Grubu Frekans Yiizde
Egitim Frekans Yiizde
20-25 33 13,8

Durumu
Lise 104 42,7 26-30 68 27,6
On 46 18,7

] 31-35 62 25,2
lisans
Univers 82 33,3
] 36-40 31 12,6
ite
Yiksek 13 53

] 40 ve lzeri 51 20,7
Lisans
Toplam | 246 100,0 Toplam 246 100,0

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin, %30,5°1 kadin, %69,5’1 erkelerden olusmaktadir.
Egitim durumlar1 incelendiginde %35,3’1 yiiksek lisans, %33,3’i lisans, %18,7’si 6n
lisans, %42,7’sinin ise lise egitim seviyesine sahip oldugu goriilmektedir. Calisanlarin
isletmedeki ¢alisma siireleri incelendiginde, %13,9’unun isletmedeki ¢aligma siiresinin 1
yildan az, %48,8’inin 1-5 y1l arasi, %19,9’unun 6-10 y1l aras1, %10,6’sinin 11-15 yil aras1
ve %6,9’unun ise 16 yil ve lizeri oldugu goze carpmaktadir. Caliganlarin medeni

durumlarma bakildiginda ise %58,9’unun evli, %41,1’inin ise bekar oldugu
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goriilmektedir. Calisanlarin yas gruplar1 incelendiginde %13,8’inin 20-25 yas grubunda,
%27,6’smin 26-30 yas, %25,2’sinin 31-35 yas, %12,7’sinin 36-40 yas grubunda oldugu
ve %20,8’inin ise 40 ve {istll yas grubunda oldugu goriilmektedir.

7.6.2 Faktor Analizi

Faktor analizi, ayn1 yapiy1 ya da niteligi dlcen degiskenleri bir araya toplayarak
Olemeyi az sayida faktor ile agiklamayr amaclayan bir istatistiksel tekniktir. Faktor
analizi, bir faktorlestirme ya da ortak faktor adi verilen yeni degiskenleri ortaya ¢ikarma
ya da faktor yiik degerlerini kullanarak degiskenlerin islevsel tanimlarini elde etme stireci
olarak da tanimlanmaktadir (Biiyiikoztiirk, 2002, s:117).

Yapilan faktor analizi sonucunda ortaya c¢ikan dokuz faktor tablo 7.6.2°de
goriildiigii sekilde toplam varyansin %75,37 sini agiklamaktadir. Her bir degiskenin ilgili
faktore pozitif ve yiiksek bir korelasyonla yiliklendigi goriilmiis ve en uygun faktor
yapisma ulasilmistir. Orgiite giiven ile ilgili 2 soru, etik liderlik ile ilgili 10 soru, etik
iklim ile ilgili 5 soru, bireysel is performans ile ilgili 5 soru, Toplam Kalite Y6netimi
miisteri odaklhilik ile ilgili 3 soru, siirekli iyilestirme ile ilgili 3 soru, takim ¢aligmasi ile

ilgili 4 soru, Kkalite liderligi ile ilgili 7 soru ve karar alma ile ilgili 3 soru ilgili faktore

yiiklenmistir.
Temel bilesenler analiz sonucunda ortaya c¢ikan faktor yilikleri matrisi tablo
7.6.2°deki gibidir.
Tablo 7.6.2: Faktor Yiikleri Matrisi
1. 2. 3. 4, 5. 6. 7. 8. 9.

0G3 0,829

0G4 0,812

EL1 0,633

EL2 0,698

EL3 0,716

EL4 0,727

EL5 0,733

EL6 0,749

EL7 0,697

EL8 0,728

EL9 0,632

EL10 0,554

Eil 0,767
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EL2 0,752
Ei3 0,747
Ei4 0,780
Eis 0,578
BP1 0,720
BP2 0,777
BP3 0,717
BP4 0,682
BP6 0,722
MO1 0,720
MO2 0,807
MO3 0,828
si2 0,423
si3 0,652
Si4 0,487
TC1 0,652
TC2 0,770
TC3 0,748
TC4 0,720
KL1 0,496
KL2 0,670
KL3 0,602
KL4 0,614
KL5 0,584
KL6 0,711
KL7 0,635
KA1 0,740
KA2 0,573
KA3 0,754

Ac¢iklanan Toplam Varyans: %75,37
].Orgz'jte Giiven, 2.Etik Liderlik, 3.Etik Iklim, 4.Is Performansi, 5.Miisteri Odaklilik,
6.Stirekli I'yilestirme, 7. Takim Caliymasi, 8.Kalite Liderligi, 9.Karar Alma
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7.6.3 Korelasyon Analizi

Korelasyon, bagimli degiskenle bagimsiz degisken veya degiskenler arasindaki
iliskinin derecesini gosteren bir katsayidir (Siklar, 2000).

Omneklem dagilmmin standart sapmasi “standart hata” olarak ifade edilir ve
ortalamanin standart hatasi olarak ifade edilen bu deger, 6rneklem istatistiginin ana kiitle
parametresinden ortalama ne kadar saptigini gosterir (Biilbiil, 2001, s:152).

Degiskenler arasindaki korelasyon sonuglarma bakildiginda, p<0.01 diizeyinde
hem degiskenlerin kendi aralarinda hem de TKY uygulamalar1 (miisteri odaklilik, siirekli
tyilestirme, takim ¢alismasi, kalite liderligi, karar alma) ve is performans ile aralarinda
pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli iliskiler goriilmektedir. Tablo 7.6.3
incelendiginde faktorler arasindaki iliskinin en yiiksek takim c¢alismasi ile kalite liderligi
faktorleri arasinda (r=0,780, p<0,01) diizeyinde var oldugu goriilmiistiir. Bunun yaninda
stirekli 1yilestirme ile kalite liderligi (r=0,768, p<0,01), etik liderlik ile kalite liderligi
(r=0,721, p<0,01) ve etik liderlik ile etik iklim (r=0,710, p<0,01) faktorleri aralarindaki
iliski diizeyleri en yiiksek iligki diizeyine sahip diger faktor ciftleri olarak goriilmektedir.

Buna karsin, orgiite giiven ile miisteri odaklilik arasinda anlamli iligki olmadigi
(r=0,085, p>0,05); orgiite giiven ile is performansi (r=0,238, p<0,01), miisteri odaklilik
ile karar alma (r=0,247, p<0,01) ve etik liderlik ile miisteri odaklilik (r=0,275, p<0,01)
faktorleri aralarindaki iliski diizeyleri en diisiik diizeye sahip olan faktor ciftleri olarak

tespit edilmistir.
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Tablo 7.6.3: Degiskenlere Iliskin Temel Istatistikler ve Korelasyonlar

70

ort S:S A;IIf (éil%/uets LiESrklik Etik Iklim Perfoﬁnanm (;\f[iglitl‘fil iyiggfﬂle Cgl?;lnnzim L:fiilrli[iel?;i
1| ORGUTE GUVEN 3,70 0,92 | 084
2 | ETIK LIDERLIK 3,76 0,79 | 0,94 | 0,531(**)
3 | ETIK IKLIM 3,98 0,79 | 0,91 | 0,472(**) | 0,710(**)
4 | IS PERFORMANSI 4,19 0,59 |0,85| 0,238(**) | 0,402(**) | 0,467(**)
5 | MUSTERI ODAKLILIK 3,85 0,86 | 0,83 | 0,085(**) | 0,275(**) | 0,309(**) 0,352(**)
6 | SUREKLI IYILESTIRME 3,93 0,80 | 0,84 | 0,318(**) | 0,626(**) | 0,590(**) 0,586(**) 0,380(**)
7 | TAKIM CALISMASI 3,72 0,94 |092| 0,350(**) | 0,589(**) | 0,515(**) 0,528(**) 0,315(**) | 0,706(**)
8 | KALITE LIDERLIGI 3,72 0,90 | 0,94 | 0,396(**) | 0,721(**) | 0,652(**) 0,584(**) 0,363(**) | 0,768(**) | 0,780(**)
9| KARAR ALMA 3,89 0,79 | 0,86 | 0,357(**) | 0,584(**) | 0,483(**) 0,545(**) 0,247(**) | 0,633(**) | 0,656(**) | 0,615(**)
**P<0.01




7.6.4 Regresyon Analizi

Aragtirma modeli kapsaminda gelistirdigimiz hipotezleri test etmek icin ¢oklu
regresyon analizi kullanilmigtir. Bagimli degiskendeki degismelerin, tek bir bagimsiz
degisken tarafindan agiklandig1 basit dogrusal regresyon analizi, bagimli degiskeni
etkileyen birden fazla degisken olmasi durumunda yetersiz kalmaktadir. Bu nedenle
regresyon modelinin daha gerceke¢i sonucglar verebilmesi i¢in ¢oklu regresyon analizi
kullanilmaktadir (Biilbiil, 2001, s.459). Coklu regresyonun onemli avantaji bagimsiz
degiskenlerin toplu etki gostermesi yaninda, diger degiskenler kontrol altinda tutularak,
her degiskenin etkisini tek tek gorme imkani saglar (Bilgin, 2005, s.143).

Degiskenlerin birbirleri iizerindeki etkilerini 6lgmek amaci ile olusturulmus olan
hipotezlerin regresyon analizi ile test edilmesi sonucunda elde edilen bulgular, asagida

tek tek aciklanmaistir.

Tablo 7.6.4: Etik Liderlik, Etik Iklim, Orgiitsel Giivenin Miisteri Odaklilik Uzerindeki
Etkisi

Bagimh Degisken:
Miisteri Odaklilik
Bagimsiz Degiskenler B t Sig.
Etik Liderlik (H1a) 0,158 1,744 0,042*
Etik Iklim (H3a) 0,253 2,899 0,004**
Orgiitsel Giiven (H5a) -0,118 -1,636 0,050
Model F 10,135
R? 0,112
Sig. 0,000
*P<0,05
**pP<(,01

Tablo 7.6.4 incelendiginde, calisanlarin miisteri odaklilig1 iizerinde etik liderlik,
etik iklim ve Orgiitsel gilivenin etkilerinin arastirildigr model istatistiki olarak anlamli
(F=10,135; p<0,01) ve modelin a¢iklama giicii R*=0,112°dir. Yapilan regresyon analizi
sonucunda ¢alisanlarm etik liderlik algis1 (f=0,158, p<0,05) ve etik iklim algis1 (=0,253,

p<0,01) calisanlarin miisteri odaklilig1 {izerinde istatistiki olarak anlamli ve olumlu bir
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etkisi bulundugunu gostermektedir. Buna karsin orgiite giivenin diger degiskenlerle
birlikte miisteri odaklilik iizerinde istatistiki olarak anlaml bir etkisinin olmadig1 (B=-
0,118, p>0,05) sonucuna ulagilmistir.

Bu durumda “Etik liderlik miisteri odakliligi olumlu etkiler.” ve “Etik iklim miisteri
odaklilig1 olumlu etkiler.” biciminde gelistirilen Hla ($=0,158, p<0,05) ve H3a (=0,253,
p<0,01) hipotezlerimiz kabul edilmistir. Buna karsm “Orgiite giiven miisteri odaklihg
olumlu etkiler.” seklinde gelistirilen HS5a (p=-0,118, p>0,05) hipotezinin
desteklenmedigini gostermektedir. Boylece sirket ¢alisanlarinin etik liderlik ve etik iklim
algis1 arttikca miisteri odaklilik diizeyi de artmaktadir. Fakat orgiite giivenin miisteri
odaklilik tizerinde herhangi bir etkisi olmadig1 goriilmektedir.

Sirket calisanlarmin etik liderlik algisi, etik iklim algis1 ve orglitsel giiveninin
stirekli 1yilestirme iizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla gergeklestirilen regresyon

analizinden elde edilen sonuglar ¢izelge 7.6.5’de gosterilmistir.

Tablo 7.6.5: Etik Liderlik, Etik Iklim, Orgiitsel Giivenin Siirekli Tyilestirme Uzerindeki
Etkisi

Bagimh Degisken:

Siirekli Iyilestirme
Bagimsiz Degiskenler B t Sig.
Etik Liderlik (H1b) 0,441 6,107 0,000**
Etik Iklim (H3b) 0,305 4,391 0,000**
Orgiitsel Giiven (H5b) -0,061 -1,051 0,291
Model F 62,513
R? 0,437
Sig. 0,000

**pP<(,01

Tablo 7.6.5 incelendiginde, ¢alisanlarin siirekli iyilestirmesi tizerinde etik liderlik,
etik iklim ve Orgiitsel gilivenin etkilerinin arastirildigr model istatistiki olarak anlamli
(F=62,513; p<0,01) ve modelin a¢iklama giicii R*=0,437°dir. Yapilan regresyon analizi
sonucunda ¢alisanlarm etik liderlik algis1 (f=0,441, p<0,01) ve etik iklim algis1 (=0,305,
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p<0,01) ¢alisanlarin siirekli iyilestirmesi iizerinde istatistiki olarak anlamli ve olumlu bir
etkisi bulundugunu gostermektedir. Buna karsin Orgiite giivenin diger degiskenlerle
birlikte siirekli iyilestirme {lizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisinin olmadig: (B=-
0,061, p>0,05) sonucuna ulagilmistir.

Bu durumda “Etik liderlik stirekli iyilestirmeyi olumlu etkiler.” ve “Etik iklim
stirekli iyilestirmeyi olumlu etkiler.” bigiminde gelistirilen H1b (p=0,441, p<0,01) ve
H3b (B=0,305, p<0,01) hipotezlerimiz kabul edilmistir. Buna karsin “Orgiite giiven
stirekli 1iyilestirmeyi olumlu etkiler.” seklinde gelistirilen H5b (p=-0,061, p>0,05)
hipotezinin desteklenmedigini géstermektedir. Boylece sirket calisanlarmin etik liderlik
ve etik iklim algis1 arttikga siirekli iyilestirme diizeyi de artmaktadir. Fakat orgiite giivenin
stirekli 1yilestirme tizerinde herhangi bir etkisi olmadig1 goriilmektedir.

Sirket calisanlarmin etik liderlik algisi, etik iklim algis1 ve orgiitsel giiveninin takim
calismas1 tizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla gergeklestirilen regresyon

analizinden elde edilen sonuglar ¢izelge 7.6.6’da gosterilmistir.

Tablo 7.6.6: Etik Liderlik, Etik iklim, Orgiitsel Giivenin Takim Calismas1 Uzerindeki
Etkisi

Bagimh Degisken:

Takim Calismasi
Bagimsiz Degiskenler B t Sig.
Etik Liderlik (H1c) 0,440 5,736 0,000**
Etik Iklim(H3c) 0,190 2,579 0,005**
Orgiitsel Giiven (H5¢) 0,027 0,445 0,657
Model F 46,619
R? 0,366
Sig. 0,000

**pP<(,01

Tablo 7.6.6 incelendiginde, ¢alisanlarin takim ¢alismasi lizerinde etik liderlik, etik
iklim ve orgiitsel giivenin etkilerinin arastirildigi model istatistiki olarak anlamli

(F=46,619; p<0,01) ve modelin agiklama giicii R*=0,366’d1r. Yapilan regresyon analizi
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sonucunda ¢alisanlarin etik liderlik algis1 (3=0,440, p<0,01) ve etik iklim algis1 (=0,190,
p<0,01) calisanlarin takim ¢aligmasi lizerinde istatistiki olarak anlamli ve olumlu bir etkisi
bulundugunu gostermektedir. Buna karsin orgiitsel giivenin diger degiskenlerle birlikte
takim caligmasi iizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisinin olmadig1 ($=0,027,
p>0,05) sonucuna ulagilmstir.

Bu durumda “Etik liderlik takim ¢alismasini olumlu etkiler.” ve “Etik iklim takim
calismasmi olumlu etkiler.” bi¢ciminde gelistirilen Hlc (p=0,440, p<0,01) ve H3c
(B=0,190, p<0,01) hipotezlerimiz kabul edilmistir. Buna karsin “Orgiitsel giiven takim
calismasmi olumlu etkiler” seklinde gelistirilen H5c¢ (B=0,027, p>0,05) hipotezinin
desteklenmedigini gostermektedir. Boylece sirket ¢alisanlarinin etik liderlik ve etik iklim
algis1 arttikca takim c¢alismasi1 diizeyi de artmaktadir. Fakat orgiite giivenin takim
calismasi lizerinde herhangi bir etkisi olmadig1 goriilmektedir.

Sirket ¢alisanlarinin etik liderlik algisi, etik iklim algis1 ve orgiitsel gliveninin kalite
liderligi Ttzerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla gerceklestirilen regresyon

analizinden elde edilen sonuglar ¢izelge 7.6.7°de gosterilmistir.

Tablo 7.6.7: Etik Liderlik, Etik iklim, Orgiitsel Giivenin Kalite Liderligi UzerindekKi
Etkisi

Bagimh Degisken:

Kalite Liderligi
Bagimsiz Degiskenler B t Sig.
Etik Liderlik (H1d) 0,528 6,036 0,000**
Etik Iklim (H3d) 0,286 4,663 0,000**
Orgiitsel Giiven (H5d) -0,020 -0,389 0,698
Model F 102,556
R? 0,560
Sig. 0,000

**P<0,01

Tablo 7.6.7 incelendiginde, ¢alisanlarin kalite liderligi iizerinde etik liderlik, etik

iklim ve Orgiitsel giivenin etkilerinin arastirildigi model istatistiki olarak anlaml
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(F=102,556; p<0,01) ve modelin agiklama giicti R>=0,560’d1r. Yapilan regresyon analizi
sonucunda ¢aliganlarin etik liderlik algis1 (f=0,528, p<0,01) ve etik iklim algis1 (f=0,286,
p<0,01) calisanlarin kalite liderligi izerinde istatistiki olarak anlamli ve olumlu bir etkisi
bulundugunu gostermektedir. Buna karsin orgiite giivenin diger degiskenlerle birlikte
kalite liderligi tizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisinin olmadig1 (f=-0,020, p>0,05)
sonucuna ulasilmustir.

Bu durumda “Etik liderlik kalite liderligini olumlu etkiler.” ve “Etik iklim kalite
liderligini olumlu etkiler.” bi¢iminde gelistirilen H1d (f=0,528, p<0,01) ve H3d (=0,286,
p<0,01) hipotezlerimiz kabul edilmistir. Buna karsin “Orgiite giiven kalite liderligini
olumlu etkiler” seklinde gelistirilen HSd (p=-0,020, p>0,05) hipotezinin
desteklenmedigini gostermektedir. Boylece sirket calisanlarinin etik liderlik ve etik iklim
algis1 arttikca kalite liderligi diizeyi de artmaktadir. Fakat orgiite giivenin kalite liderligi
iizerinde herhangi bir etkisi olmadig1 goriilmektedir.

Sirket ¢alisanlarinin etik liderlik algisi, etik iklim algis1 ve orgiitsel gliveninin karar
alma lizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla gerceklestirilen regresyon analizinden

elde edilen sonuglar cizelge 7.6.8’de gosterilmistir.

Tablo 7.6.8: Etik Liderlik, Etik iklim, Orgiitsel Giivenin Karar Alma Uzerindeki Etkisi
Bagimli Degisken: Karar Alma

Bagimh Degisken:
Karar Alma
Bagimsiz Degiskenler B t Sig.
Etik Liderlik (H1e) 0,468 6,036 0,000**
Etik Iklim (H3e) 0,127 1,712 0,044*
Orgiitsel Giiven (H5e) 0,049 0,788 0,431
Model F 43,846
R? 0,352
Sig. 0,000
*P<0,05
**pP<(,01
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Tablo 7.6.8 incelendiginde, ¢alisanlarin karar alma {izerinde etik liderlik, etik iklim
ve Orglitsel giivenin etkilerinin arastirildigi model istatistiki olarak anlamli (F=43,846;
p<0,01) ve modelin agiklama giici R?=0,352"dir. Yapilan regresyon analizi sonucunda
calisanlarin etik liderlik algis1 (f=0,468, p<0,01) ve etik iklim algis1 (f=0,127, p<0,05)
calisanlarin karar alma ftizerinde istatistiki olarak anlamli ve olumlu bir etkisi
bulundugunu gostermektedir. Buna karsin orgiite giivenin diger degiskenlerle birlikte
karar alma iizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisinin olmadig: ($=0,049, p>0,05)
sonucuna ulasilmstir.

Bu durumda “Etik liderlik karar almay1 olumlu etkiler.” ve “Etik iklim karar almay1
olumlu etkiler.” bi¢iminde gelistirilen Hle ($=0,468, p<0,01) ve H3e ($=0,127, p<0,05)
hipotezlerimiz kabul edilmistir. Buna karsin “Orgiitsel giiven karar almay1 olumlu etkiler”
seklinde gelistirilen HS5e (f=0,049, p>0,05) hipotezinin desteklenmedigini
gostermektedir. Boylece sirket calisanlarinin etik liderlik ve etik iklim algis1 arttik¢a karar
alma diizeyi de artmaktadir. Fakat orgiitsel giivenin karar alma tizerinde herhangi bir etkisi
olmadig goriilmektedir.

Sirket calisanlarmin etik liderlik algisi, etik iklim algis1 ve orgiitsel giiveninin is
performansi tizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla gergeklestirilen regresyon

analizinden elde edilen sonuglar ¢izelge 7.6.9°da gosterilmistir.

Tablo 7.6.9: Etik Liderlik, Etik iklim, Orgiitsel Giivenin Is Performans1 Uzerindeki Etkisi

Bagimh Degisken:
Is Performansi
Bagimsiz Degiskenler B t Sig.
Etik Liderlik (H2) 0,147 1,735 0,042*
Etik Iklim (H4) 0,370 4,555 0,000**
Orgiitsel Giiven (H6) -0,015 -0,219 0,827
Model F 23,869
R? 0,228
Sig. 0,042
*P<0,05
**pP<0,01
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Tablo 7.6.9 incelendiginde, ¢alisanlarin is performansi lizerinde etik liderlik, etik
iklim ve Orgiitsel giivenin etkilerinin arastirildigi model istatistiki olarak anlamli
(F=23,869; p<0,01) ve modelin agiklama giicii R>=0,228"dir. Yapilan regresyon analizi
sonucunda ¢alisanlarin etik liderlik algis1 (B=0,147, p<0,05) ve etik iklim algis1 (3=0,370,
p<0,01) calisanlarin is performansi lizerinde istatistiki olarak anlaml1 ve olumlu bir etkisi
bulundugunu gostermektedir. Buna karsin orgiite giivenin diger degiskenlerle birlikte is
performansi tlizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisinin olmadigi (f=-0,015, p>0,05)
sonucuna ulasilmstir.

Bu durumda “Etik liderlik is performansini olumlu etkiler.” ve “Etik iklim is
performansim1 olumlu etkiler.” bi¢iminde gelistirilen H2 ($=0,147, p<0,05) ve H4
(B=0,370, p<0,01) hipotezlerimiz kabul edilmistir. Buna karsin “Orgiite giiven is
performansimi olumlu etkiler.” seklinde gelistirilen H6 (=-0,015, p>0,05) hipotezinin
desteklenmedigini gostermektedir. Boylece sirket calisanlarinin etik liderlik ve etik iklim
algis1 arttik¢a is performansi diizeyi de artmaktadir. Fakat orgiitsel giivenin ig performansi

iizerinde herhangi bir etkisi olmadig1 goriilmektedir.
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Sekil 7.3.2: Arastirma Bulgularinin Sematik Gosterimi (Gergeklesen Model)
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7.6.5 Hipotezlerin Kabul Durumu
Aragtirma modeli igerisinde gelistirilen hipotezlerin desteklenip desteklenmedigini

gosteren sonuglar tablo 7.6.10°da goriildiigl gibidir.

Tablo 7.6.10: Hipotezlerin Kabul/Ret Durumu

Hipotezler Kabul/Ret
H1a: Etik liderlik miisteri odakliligi olumlu olarak etkilemektedir. Desteklendi
H1b: Etik liderlik siirekli iyilestirmeyi olumlu olarak etkilemektedir Desteklendi
H1lc: Etik liderlik takim ¢alismasimi olumlu olarak etkilemektedir. Desteklendi
H1d: Etik liderlik kalite liderligini olumlu olarak etkilemektedir. Desteklendi
H1e: Etik liderlik karar almay1 olumlu olarak etkilemektedir Desteklendi
H2: Etik liderlik is performansini olumlu olarak etkilemektedir. Desteklendi
H3a: Etik iklim miisteri odakliligi olumlu olarak etklemektedir. Desteklendi
H3b: Etik iklim siirekli iyilestirmeyi olumlu olarak etkilemektedir Desteklendi
H3c: Etik iklim takim ¢alismasimi olumlu olarak etkilemektedir. Desteklendi
H3d: Etik ikilm Kalite liderligini olumlu olarak etkilemektedir. Desteklendi
H3e: Etik iklim karar almayi olumlu olarak etkilemektedir Desteklendi
H4: Etik iklim is performansini olumlu olarak etkilemektedir. Desteklendi
H5a: Orgiite giiven miisteri odakliligi olumlu olarak etkilemektedir. Desteklenmedi
H5b: Orgiite giiven siirekli iyilestirmeyi olumlu olarak etkilemektedir. Desteklenmedi
H5c: Orgiite giiven takim calismasini olumlu olarak etkilemektedir. Desteklenmedi
H5d: Orgiite giiven kalite liderligini olumlu olarak etkilemektedir. Desteklenmedi
H5e: Orgiite giiven karar almay1 olumlu olarak etkilemektedir. Desteklenmedi
H6: Orgiite giiven is performansini olumlu olarak etkilemektedir Desteklenmedi
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SONUC
“Toplam Kalite Yonetiminde Etik Liderlik, Etik Iklim ve Orgiitsel Giivenin TKY

ve Cahisanlarm Is Performansina Etkisinin Incelenmesi” bashkli calismada etik liderlik,
etik iklim, 6rgiite gliven, is performansi, Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalar1 (miisteri
odaklilik, siirekli iyilestirme, takim calismasi, kalite liderligi, karar alma) konulari
islenmis ve bu degiskenlerin birbirleriyle olan iligkileri ele alinmistir. Calismanin esas
amaci etik liderlik, etik iklim ve oOrgiitsel giivenin TKY ve is performansi sonuglarma
etkisini incelemektir.

Uretim sektoriinde faaliyet gdsteren 8 sirkette 246 cahisana anket calismasi
uygulanmis ve bunlarin tamami uygun goriilmiistiir. Her bir sirkete posta yoluyla 50 anket
gonderilmis ve sirketteki ¢alisan araci vasitasiyla diger ¢alisanlara ulagilmistir. Her
sirketten gonderilen anket kadar geri doniis olmadigindan (kisilerin ¢alismaya katilmak
istememesi, aracinin daha az c¢alisana ulasabilmesi) arastrma 246 kisi ile
smirlandirilmistir Arastirma tiretim sektoriindeki sirketlerle sinirlidir. Arastirmanin diger
bir kisit1 da, iiretim yapan sirketlerin yalnizca Istanbul, Kocaeli ve Yalova illerini
kapsamasidir. Alan uygulamasi olarak yapilan bu ¢alismada anketle toplanan veriler SPSS
programinda analiz edilmistir. Korelasyon, faktor, gilivenilirlik analizleri yapilarak
onerilen model regresyon analizi ile ¢Oziimlenmis ve hipotezlerin dogrulugu
kanitlanmustir.

Faktor analizi sonucunda herbir degiskenin ilgili faktore pozitif bir korelasyonla
yikklendigi goriilmiistiir. Koreldsyon analizi c¢ergevesinde inceledigimizde hem
degiskenlerin kendi aralarinda hem de Toplam Kalite YoOnetimi uygulamalar1 ve is
performasi ile aralarinda pozitif yonlii ve istatistiki olarak anlamli iligkileri vardir. Diger
degiskenler gibi orgiite gliven faktorii de pozitif yondedir.

Degiskenlerin birbirleri tiizerindeki etkilerini 6lgmeyi amacglayan regresyon
analizine gore, etik liderlik ve etik iklimin TKY uygulamalar1 ve is performansini olumlu
yonde etkilerken orgiitsel glivenin TKY uygulamalar1 ve is performansini etkilemedigi
goriilmiistiir. Calisanlarin etik liderlik ve etik iklim algisinin, ¢aliganlarin is sonuglarini
olumlu ydnde etkilemesine karsin, Orgiitsel giivenin c¢alisanlarin is sonuclarini
etkilemedigi tespit edilmistir. Buna karsilik etik liderlik ve etik iklim algis1 TKY

uygulamalarini1 (miisteri odaklilik, stirekli iyilestirme, takim caligmasi, kalite liderligi,
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karar alma) olumlu ydnde etkilerken, oOrgiitsel giivenin toplam kalite yonetimi
uygulamalarna herhangi bir etkisinin olmadig1 ortaya konmustur.

Arastirma neticesinde ulastigim sonucglara bakildiginda daha oOnceki baska
yazarlarin ulastig1r sonuglar ile de paralellik gosterdigi goriilmektedir. Ugurluoglu ve
Celik’in makalesinde etik iklim ile is performans: arasindaki bag goriilmektedir
(Ugurluoglu ve Celik, 2009). Cirakli ve digerlerine gore (Cirakli ve digerleri, 2014) etik
liderlik takim c¢alismasmi olumlu yonde etkilemektedir. Yesiltag ve digerlerine gore
(Yesiltas ve digerleri, 2012) etik iklim takim ¢alismasini olumlu etkilemektedir.

Arastirmanin yapildig1 isletmelerde; {ist diizey, orta diizey, ofis calisan1 ve is¢i igin
orgiitsel gliven ¢alisanlarin is sonuglarmi olumlu yonde etkilememektedir.

TKY’nin organizasyon igerisinde benimsenmesi ve isgoren performansinin
artirilmasi i¢in temel noktalarin kurumda etik iklime uyulmasi ve liderlerin etik iklime
olan bagliliklarin temin edilmesi, bu sayede uzun vadeli vizyon ve hedeflerin saglanmasi,
calisan katiliminin saglanmasi ve siirekli iyilestirme ve gelistirmenin saglanmasi seklinde
oldugu daha 6nceki boliimlerde belirtilmisti. Gergekten de TKY uygulamalarmin basarili
olabilmesi ve is performansmin artmasi i¢in etkin bir etik liderlik ve etik iklim
uygulanmasi gerekliligi ortadadir. Eger etik liderlik, liderin kisiliginde toplanmamaigssa ve
kurumda etik iklime riayet edilmiyorsa kuruma yansitilabilecek bir anlayis ortaya
cikmadig1 gibi iggoren performansmin da artig gostermesi beklenemez. Yapilan calisma
da bunu ortaya koymaktadir.

Sonug olarak etik liderlik ve etik iklim kollektif bir yonetim tarzi olup, ¢alismanin
yapildig1 bu 8 sirkette de bu yonetim tarzina uygun yapilanma siireci baglamistir. Bu
stirecin daha hizli ve etkin sonuglar vermesi, temelde yonetime baglhdir. Etkin bir etik
liderlik ve etik iklim gerg¢eklesmesi sonucu, baslatilan calismalarin olumlu sonuglar
verecegi beklenmektedir.

Dogrulanan hipotezler 1s1¢inda yoneticiler sunlara dikkat etmelidir. Liderler etik
liderlik 6zelliklerini gosterdiklerinde miisteri odaklilik {izerine olumlu etki yapmaktadir.
Diger bir deyisle etik calisanlarin miisteri odaklilig1 arasinda dogru bir iligki vardir.

Yoneticilere verilecek bir diger oneri ise etik liderlik siirekli iyilestirmeyi olumlu

olarak etkilemektedir. Siirekli iyilestirme gilinlimiizde sirketlerin artan rekabet
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kosullarinda ayakta kalmalar1 i¢in gerekli etmenlerden birisi oldugundan dolay1r onu
olumlu olarak etkileyecek her etmen de ayni 6nemi arz etmektedir.

Takim ¢alismasi giiniimiiz sektorlerinde bir diger dnem arz eden unsurlardan
birisidir. Etik liderlik takim ¢alismasi tizerinde olumlu etki gostermektedir. Bir diger
etmen olan kalite liderligine bakildiginda ise etik liderligin kalite liderligine de olumlu
etki yaptig1 goriilmektedir.

Yoneticilerin en zorlandig1 siire¢lerden birisi de karar alma siiregleridir. Karar
almay1 olumlu etkileyebilecek tiim faktorler yoneticiler i¢in 6nem arz etmektedir. Bu
minvalde karar almay1 olumlu etkileyen etik liderlik de 6nem arz etmektedir.

Calisanlarin is performanslar1 da ayni zamanda yoneticiler i¢cin olmazsa olmaz
etmenlerden birisidir. Is performanslarmi {ist diizeye ¢ikarmak veya arttirmak
yoneticilerin temel hedeflerinden birisidir. Burada etik liderligin is performansini da
olumlu etkiledigi agik¢a goriilmektedir.

Stirekli 1yilestirme ve miisteri odakli olmak giinliimiiz satis, liretim ve is alaninda
biiylik 6nem arz etmektedir. Bu iki prensibin uygulanabilmesi daha da 6nemlisi kaliteli
uygulanmasi i¢in etik liderlik biiylik 6nem arz etmektedir.

Bir ekibin takim olarak ¢alismasi da yoneticiler i¢in olduk¢a 6nemlidir. Bu minvalde
etik iklim; TKY uygulamalar1 (miisteri odakliligi, siirekli iyilestirme, takim caligmasi,
kalite liderligi, karar alma) ve is performansina olumlu etki ettigi goriildiigii ortamda
yoneticilerin etik iklime 6nem atfetmesi gerekmektedir.

Bu arastirmada regresyon analizi disindaki diger analizlerde orgiitsel giiven diger
degiskenlerle pozitif ve anlaml iliskileri oldugu sonucuna ulagilmistir. Ancak sasirticidir
ki orgiitsel giiven etik liderlik ve etik iklim bagimsiz degiskenleri ile birlikte TKY
uygulamalar1 (miisteri odaklilik, stirekli iyilestirme, takim ¢aligmasi, kalite liderligi, karar
alma) ve is performansi tizerindeki etkisine baktigimizda; etik liderlik ve etik iklim baskin
gelmekte ve orgiitsel giiven etkisiz kalmaktadir. Bu arastirma, etik liderlik ve etik iklim
ile birlikte orgiitsel glivenin neden etkisiz olduguna dair yeni bir aragtirma konusuna
kaynaklik edecektir. Ayrica Toplam Kalite Yonetiminde etik liderlik, etik iklim ve
orgiitsel glivenin yan sira orgiitsel baglilik, orgiitsel aidiyet ve orgiitsel sadakatin Toplam

Kalite Yonetimi uygulamalar1 ve is performansi tizerindeki etkileri de incelenebilir.
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