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Özet. Yapılan araştırmalara  göre; yazılım süreç iyileştirme (YSİ) girişimlerinin 

üçte ikisi başarısızlıkla sonuçlanıyor veya beklentileri karşılamıyor.  Bu çalış-

mada, literatürde yer alan YSİ girişimlerinin başarısını etkileyen faktörleri ince-

leyen çalışmalar, sistematik bir şekilde analiz edilmiş, sonuç olarak da insan 

faktörünün YSİ başarısı üzerinde çok büyük bir etkisi olduğu tespit edilmiştir.  

Fakat  mevcut uygulamalarda genellikle teknik faktörler üzerinde daha çok du-

rulduğu için, insan faktörünün etkisi yeteri kadar önemsenmemektedir. YSİ gi-

rişimlerinin başarısızlık oranının bu kadar yüksek olmasının altındaki temel se-

bebin de bu olduğu görülmektedir.  Bu çalışma, YSİ‟de insan faktörleri üzerine 

daha çok çalışma yapılmasına gereksinim olduğunu savunmaktadır.  Çalışmanın 

amacı; insan kaynaklarıyla ilgili modelleri araştırarak, bunların ışığında moti-

vasyonel araçlarla desteklenen değişim yönetimi metodunu temel alan bir mo-

del geliştirilmesini önermektir.  

Anahtar Kelimeler. Yazılım Süreç İyileştirme, Başarı Faktörleri, İnsan Fak-

törü 

1 Giriş 

Yazılım, birçok modern işin en temel parçası haline gelmiştir. Gittikçe karmaşıklaşan 

ihtiyaçlar için yazılım teknolojilerinden beklentiler artmasıyla bütçe aşımı yada proje 

planının gerisinde kalma gibi problemler de artmıştır.  Standish Group‟un  

yayımladığı “CHAOS Report” 2009 yılı verileri, [1] başarısız biten yazılım projesi 

oranının %68 (%44‟ü zamanında/bütçesinde/istenilen özelliklerde bitmeyen, %24'ü  

ise hiç bitirilemeyen projeler)  gibi büyük bir orana ulaştığını göstermiştir.  Yüksek 

yatırım miktarlarıyla dikkat çeken Londra ambulans servisi [2], airbus a320 [3] yada 

airane 5‟in infilağı [4] gibi birçok önemli projenin başarısız olmaları hem endüstri 

hem de akademik alanlarda dikkatlerin daha çok yazılımın, süreç, ürün kalitesi, mali-

yet ve zamanlama boyutlarına çekilmesine sebep olmuştur.  

Yazılım kalitesi problemlerine çözüm bulabilmek için birçok çalışma yapılmak-

tadır [5]. Bu çalışmalar başarısızlığın altında yatan temel sebebin, disiplinsiz, kaotik, 

ve önceden tahmin edilemeyen yazılım süreçleri [6] ve bu süreçlerin etkin bir şekilde 

yönetilememesi olduğunu  göstermiştir [7]-[9].  Bunun farkedilmesi sonucunda 
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Yazılım Süreç İyileştirme (YSİ) alanında SPICE [10], TickIT [11], CMM [12], 

CMMI [13]  gibi birçok standard oluşturulmuştur.  

YSİ, projelerin kalitesinde, verimliliğinde ve müşteri memnuniyetinde  sağladığı 

artış,  risk ve tamamlanma süresinde ise sağladığı azalış ile dikkat çekmektedir [14].  

Hughes uçak şirketi,  YSİ uygulaması sayesinde yılda 2 milyon $ kazandıklarını be-

lirtmiştir  [15].  Etkileyici  sonucu olan  bir diğer YSİ uygulaması bir uzay mekiği 

projesi [16]  olup, verimliliği %300 oranında arttırmış, hata oranlarını ise yarılamıştır.    

Sağladığı bu iyileşmeler sebebiyle, YSİ günümüzde çok popüler bir yaklaşım haline 

gelmiştir [17].   

Bu başarılı sonuçlarına rağmen birçok şirket YSİ uygulamasında problem 

yaşamaktadır [18].  SPICE, CMMI gibi geleneksel YSİ standartları organizasyonlara 

“nasıl” etkin bir şekilde uygulayacaklarından ziyade “ne”yi iyileştirmek gerektiğini 

söylemektedir.  YSİ yöneticilerining %67‟si hangi YSİ aktivitlerini uygulamaktan 

ziyade bunları  nasıl uygulamak gerektiği yönünde bir destek almak istediklerini be-

lirtmişlerdir [19].    

Bu çalışmanın 2. kısmında YSİ başarısını etkileyen faktörler üzerine bir literatür 

taraması yapılmış, insan faktörünün önemi tespit edilmiştir. 3. kısımda ise insan 

kaynaklarıyla ilgili hem genel hem de yazılıma özgü modeller anlatılmıştır. Son 

kısımda ise bunları yazılıma uyarlayan bir metodoloji önerilmiş ve gelecek çalışmalar 

anlatılmıştır. 

2 Yazılım Süreç İyileştirme Başarı Faktörleri 

YSİ başarı faktörlerinin, bir organizasyonda YSİ başarısını belirlediği düşünülmekte-

dir [20]. Literatürde bu alanda yapılan temel çalışmalarda belirtilen YSİ başarı faktör-

leri Tablo 1‟de özetlenmiştir.  

Tablo 1‟de de açıkça görüldüğü gibi, Literatürdeki YSİ başarısını etkileyen

faktörleri inceleyen temel çalışmalar arasında, en çok yer alan faktör olarak 17 

çalışmanın 16‟sında (%94‟ünde) bulunan,  üst yönetim  desteği görülmektedir. 

Listedeki en önemli 3 faktörün (üst yönetim  desteği, personelin katılımı, deneyimli 

personel)  insana bağlı olduğu açıkça görülmektedir.  Aynı zamanda,  iletişim ve 

işbirliği, süreç liderleri, ödüllendirme ve sahiplenme gibi diğer insan faktörlerinin de 

YSİ başarısı üzerinde etkisi olduğu gösterilmiştir.  Çalışanlar yazılım kalitesi ve 

verimliliği için çok büyük önem taşımaktadır [37]-[39].  [40] ve [41]‟de yapılan  den-

eysel çalışmalarla, insan faktörlerinin YSİ başarısı üzerindeki önemi ispatlamışlardır.  

Küçük ölçekli şirketlerde belirli kişilere bağımlılık daha çok olduğu için, insan fak-

törü daha önemli bir boyuttadır [42]. 

Bu kadar önemli olmasına rağmen, insan faktörü hala YSİ modellerinde yeteri ka-

dar şekillenebilmiş değildir [43].  Birçok YSİ girişimi, insan faktörünün değişimdeki 

etkisini hesaba katmadığı için başarısızlıkla sonuçlanmaktadır [44].   



Tablo 1. Literatürdeki YSİ Başarı Faktörleri 

 
 

 

Tüm bu bilgiler ışığında şunu söyleyebiliriz ki; YSİ çalışmalarının başarısını art-

tırmak için insan faktörü üzerine hem akademik hem sanayi alanında daha fazla 

çalışmanın yapılmasına şiddetle ihtiyaç vardır. 

3 Genel İnsan Kaynakları Modelleri 

3.1 Klasik Motivasyon Teorileri 

Bilişim sistemleri çalışanlarını motive etmenin büyük bir problem olduğu düşünce-

siyle, yazılım mühendislerinin psikolojisi üzerinde araştırılmalar yapılmaya 

başlanmıştır [45]. Khalil [46]  motivasyonun seri olaylar sonucunda oluştuğunu iddia 

ederek, motivasyonu da süreç ve içerik teorileri olarak 2 ana başlığa ayırmaktadır. 

Süreç teorileri, motivasyonu ardışık ilgili aktiviteler şeklinde açıklarken, içerik teor-

ileri motivasyonu „tek bir an‟ ile ilgili olduğunu savunmaktadır 

 



Süreç Teorileri .  

Uyaran Tepki Teorisi (SRT); ödül ve ceza uyarısının davranışı şekillendirdiğini be-

lirtilmektedir[47]. Kısa dönem için uygulaması kolay bir teori olsa da YSİ‟de uzun 

dönemli bir fayda sağlamayacağı düşünülmektedir.  

İş karakteristiği teorisi (JCT); Motivasyon, işin karakteristik yapısının çalışanın 

kişisel ihtiyaçlarını karşılaması olarak tanımlanmıştır[48]. Yazılım mühendisleri ile 

diğer meslek gruplarındaki insanların motivasyon skorlarını  karşılaştırmış ve yazılım 

mühendislerinin yüksek skorlara sahip olduğunu yani işlerine uygun olduklarını 

göstermiştir. Fakat, süreç kalitesinde yazılım geliştirme işinin etkisini araştıran bir 

çalışmaya rastlanmamıştır.  

Eşitlik Teorisi (ET);   Çalışanlara,  eşit şekilde davranıldığının hissetirilmesiyle 

ilgili bir teoridir [49].  Çalışanların deneyim, eğitim, yetenek gibi  özellikleri ile  

aldıkları maaş ve kıdem‟in uyumlu olması, çalışanlara farklı muamele edilmemesinin 

motivasyonu arttırdığını savunan bir teoridir.  

Hedef Belirleme Teorisi; Ulaşılması zor fakat çalışanlar tarafından kabul edilen 

hedefler koymanın performansı iyi yönde etkilediğini savunan bir teoridir [50]. 

Hedefler, iyi tanımlanmış, ve ölçülebilir olmalıdır. Insanlar, zorlandıkları işlerde, 

kolaylıkla yapabildiklerine göre daha çok motive oldukları savunulmaktadır.  

Beklenti Teorisi; motivasyonun performans, efor, değer gibi pozitif sonuçlarla 

ilgili beklentilere bağlı olduğunu savunmaktadır [51].     

 İçerik Teorileri.  

İhtiyaç Teorisi; insanların hayatlarının değişik zamanlarında değişik ihtiyaçları 

olduğunu savunan bir teoridir. Çalışanların başarı, otorite, ve mevki olarak 3 temel 

motivasyon ihtiyacı olduğu belirtilmiştir [52].  

Motivasyon-Hijyen Teorisi; İş yerinde iç ve dış kaynaklı faktörleri tanımlamış, 

bunların motivasyonu etkilediğini  savunmuştur. Dış kaynaklı faktörlere şirket politi-

kası, ilişkiler örnek verilirken; iç kaynaklı faktörlere sorumluluk, başarı gibi  işin 

doğasını  ve kişinin iş hakkında nasıl hissettiğini belirleyen motivasyon faktörleri 

örnek verilmiştir. Teori; çalışanın gerçekten tatmin olmasını sağlamak için iç kaynaklı 

faktörlere ihtiyaç olduğunu, dış kaynaklı faktörlerin tek başlarına tatmini sağlayama-

yacağını, sadece tatminsizlik sağlayabileceğini savunmaktadır. 

3.2 Değişim Yönetimi Modeli 

SEI(Software Engineering Institute)‟nin 2010 raporuna[53]  gore birçok YSİ girişimi 

gerekli olan değişimleri yönetmekle ilgili zorluklar yaşamaktadır. 1947 yılında ilk 

defa ortaya atılan ve hala doğruluğunu korumakta olan [54] organizasyon değişimi 

alanında yapılmış en temel çalışma olan [55]‟de başarılı bir değişim, buzdaki değişi-

min analojisini kullanılarak anlatılmış, ve Çözülme(Unfreezing), Hareket(Moving) ve 

Tekrar Dondurma (Refreezing) olarak 3 aşaması olduğu savunulmaktadır. Çözülme 

aşaması, açılış, tartışma, bilgi alış-verişini kapsarken, Hareket aşaması davranış ve 

fikirlerin değişim aşamasını kapsar. Tekrar dondurma aşamasında ise değişim uygu-

lanır, pekiştirilir, ve istikrar sağlanır.  



 Kotter[56],  Lewin‟in çalışmasını temel alarak, 1995 yılında bir şirkette başarılı bir 

şekilde değişimin uygulanmasını sağlayan 8 adımlı bir süreç önermiştir. İlk 4 adım, 

Lewin‟in çözülme aşaması, 5,6, ve 7. Adım Hareket aşamasını, son adım ise Tekrar 

Dondurma aşamasını kapsamaktadır. Bu adımlar şu şekildedir; 

1. Aciliyet hissinin oluşturulması 

2. İdari bir koalisyonun oluşturması 

3. Stratejik bakışın geliştirilmesi 

4. Değişik yönlerden değişimin anlaşılması 

5. Birçok iş için çalışanların yetkilendirilmesi 

6. Kısa dönemli hedeflere ulaşılması 

7. Daha fazla değişimin sağlanması ve pekiştirilmesi 

8. Şirket kültürüne yeni metodların uygulanması 

Daha sonra Kandt [57] bu teoriyi YSİ‟ye uygulanabilir olduğunu göstermiş olsa da 

Moitra‟nın [58] da belirttiği gibi YSİ alanında organizasyonel değişimlerin 

yönetilmesine dair belirgin çalışmalar literatürde çok az bulunmaktadır.  

4 Yazılımdaki İnsan Kaynakları Modelleri 

4.1 P-CMM 

Süreç olgunluğu; organizasyon süreçlerinin tanımlanması, yönetilmesi, ölçülmesi, 

kontrol edilmesi ve sürekli iyileştirilmesi gibi değişik düzeyleri içerir [59]. CMM; 

SEI  tarafından oluşturulan, yazılım geliştirme süreçlerinin tanımlandığı,  farklı ol-

gunluk düzeylerini içeren ve uygulandığı kurumun olgunluk seviyesinin arttırılmasını 

amaçlayan bir modeldir. Yine aynı kurum tarafından süreç kalitesinin yanı sıra in-

sanının etkinliğinin de arttırılması için People-Capability Maturity Model (P-CMM) 

modeli geliştirilmiştir.  CMM süreç gelişimini, P-CMM ise işgücü gelişimini 

amaçlamaktadır. P-CMM, CMM‟ın olgunluk yapısının üzerine kurulmuş, CMM‟ya 

insan kaynakları alanında destek olma amacıyla geliştirilmiş bir metotdur.  P-CMM  

iletişim ve koordinasyon, çalışma grubu geliştirme gibi işgücü yönetimini kapsar. 5 

seviyesi vardır; 1.seviye(Başlangıç); 2.seviye(Yönetilen); 3. Seviye (Tanımlanmış); 

4.seviye (Tahmin edilebilir); 5. Seviye (En iyileştirilmiş).  

P-CMM‟deki süreçler; İşe Alma, Yerleştirme, Eğitim, Performans Yönetimi, 

İletişim, Çalışma Ortamı, Bilgi ve Yetenek Analizleri, İşgücü Planlaması, Yetenek 

Geliştirme, Kariyer Geliştirme, Yeteneğe Göre Uygulama, Katılımcı Kültür, 

Danısmanlık, Takım Oluşturma, Takıma Bağlı Uygulamalar, Organizasyonel 

Yetenek, Geliştirme, Organizasyonel Performans Uyumluluğu, Kişisel Yetenek 

Geliştirme, Koçluk, İşgücünde Devamlı Yaratıcılık olarak tanımlanmaktadır. P-

CMM‟deki bu süreçlerin uygulanması sonucu insan ve insana bağlı faktörlerde elde 

edilen iyileşmeler, üretkenliği ve yazılım kalitesini arttıracaktır. 

P-CMM, CMM‟in yapısı üzerine kurulduğu için, onun içerdiği problemleri 

içermektedir [60]. Ayrıca,  birçok model çeşidi varken, asıl önemli olan ihtiyaç 

geliştirme‟den ziyade onların nasıl dikkatli bir şekilde değerlendirilip uygulanacağı 



yönündedir. CMM ile ilgili birçok durum örneği mevcutken, bugüne kadar P-CMM 

kullanan örnek sayısı kısıtlıdır.  Bu durumda yeterli değerlendirme çalışmaları mevcut 

olmadıkça, yıllarca süren büyük boyuttaki süreç iyileştirme çalışmalarının etkisini 

belirlemek zor olacaktır. Aynı şekilde, küçük ve orta ölçekli firmalar için de bu olgun-

luk modellerinin geliştirilmesi ve değerlendirilmesine ihtiyaç vardır. Mevcut örnekler, 

P-CMM gibi modellerin küçük şirketlere uyarlanmasının zor olduğunu göstermekte-

dir. Bu tip modellerin kullanılması genellikle büyük kurumlarda daha etkin sonuçlar 

üretmektedir [61].  

5 Gelecek Çalışmalar 

YSİ projelerinin başarısında insan faktörünün ne kadar önemli olduğu  yapılan litera-

tür taraması ile tespit edilmiş ve bu alanda çalışma yapılmasına ihtiyaç olduğu sonu-

cuna varılmıştır. Literatürdeki hem genel hem de yazılım alanındaki insan kaynakları 

ile ilgili modeller incelenmiş, YSİ için eksiklikler tespit edilmiş ve YSİ başarısını 

arttırmak için insan faktörünü temel alan bir model önerilmesine karar verilmiştir.  

Bu amaç doğrultusunda, hangi insan faktörlerinin YSİ başarısını ne ölçüde 

etkilediğini araştırmak için, yapılan literatür çalışması ışığında, değişik 

sektör,büyüklük ve  iş pozisyonlarındaki çalışanların görüş ve önerilerinin alınacağı 

bir anket çalışmasının yapılması düşünülmektedir. Bu anket çalışmasında çalışanlara 

sorulacak sorular, iş pozisyonları, sektör ve firmaları, kalite ile insan faktörleri arasın-

daki iliskileri, bu faktörlerin etkileri ile ilgili olacaktır. Ayrıca, kişilik tipleri ile farklı 

yazılım yasam döngüsü modelleri (selale, spiral vs.) arasındaki ilişkilerin olup olma-

dığına yönelik çalışmaların yapılması planlanmaktadır. Uygulanan motivasyonel 

araçlar ve değişim yönetimi ile ilgili de ilgili birimlerden bilgiler alınacak,   proje 

başarısı ile aralarındaki ilişki incelenecektir. Sonraki aşamada elde edilen veriler 

ışığında bir model geliştirilmesi ve  çeşitli firmalardan elde edilen bilgilerle çapraz 

durum analizleri yapılarak, geçerliliği onaylanan bir modele ulaşılması planlanmak-

tadır. Sonuç olarak, YSİ yöneticilerine daha başarılı sonuçlar elde etmeleri için,  pro-

jelerini nasıl yönetmeleri gerektiğine dair yön gösterilmesi hedeflenmektedir.  

6 Sonuç 

Yazılım kalitesini arttırmak için teknolojik alanda iyileşmelerin sağlanması ve sü-

reçlerin yönetimi için farklı standartların üretilmesi yeterli değildir, bu araçları 

kullanacak ve standartları uygulayacak olan insanın unutulmaması gerekmektedir. 

İnsan, işi gerçekleyen olması sebebiyle kaliteyi etkileyecek olan asıl faktördür. Mo-

tive edilmiş, işini sahiplenen, iyileştirme için yapılan değişikliğe direnç göstermeyen 

yetenekli çalışanların ürettikleri ürünün kalitesi daha fazla olacaktır.  
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