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OZET

Isletmeler; toplumsal ihtiyaglari karsilamak iizere kurulmus ekonomik
birimlerdir. Ayrica kar elde ederek yasamlarini devam ettirmek isterler.
Kurumsallasma ise, isletmelerin siirekliliklerinin saglanmasinda 6nemli bir faktordiir.
Bunun yaninda, rekabet avantaji elde etmelerini saglayacak en 6nemli unsur insan
kaynaklaridir. Kurumsallasma boyutlarina baktigimizda karsimiza; formallesme,
kiiltiirel giig, profesyonellesme, seffaflik, tutarlilik ve sosyal sorumluluk gibi
kavramlar ¢ikmaktadir. Bunlar da isletmelerde insan kaynaklar1 ile yakindan ilgili

kavramlardir.

KOBI’ler ise bazi kriterlere gore biiyiikliikleri belirlenmis isletmelerdir.
KOBI’ler ekonomilerin lokomotifi olmalar1 dolayisiyla iilkeler ve bolgeler agisindan
olduk@ &nem arz etmektedirler. KOBI’lerde kurumsallasma ihtiyaci dzellikle belirli
bir biyikliige ulastiktan sonra ortaya ¢ikmaktadir. insan kaynagi, tiim isletmelerde
oldugu gibi KOBI’lerde de rekabet avantaji saglayacak en 6nemli unsur olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu avantaji en iist diizeye ¢ikarabilmek icin insan kaynaklar
yonetiminin isletmelerde kurallara bagli bir sekilde yiiriitiilmesi faydali olacaktir.
Isletmelerde kurumsallasma ve insan kaynaklar1 yonetimi arasinda bir etkilesim sdz
konusu olmaktadir. Ozellikle, KOBI’lerde insan kaynaklari ydnetiminin basarili
olabilmesi i¢in kurumsallasma diizeylerinin artmasinin katki saglayacagi

diistiniilmektedir.

Bu kapsamda, ¢alismamizda Istatistiki Bélge Birimleri Siniflandirmasina gore
olusturulmus, Sanlurfa ve Diyarbakir illerinden olusan Diizey 2 bdlgelerinden TRC2
Bolgesindeki KOBI’lerde kurumsallasmanin insan kaynaklari ydnetimine etkisini
aragtirmak lizere, tabakali 6rnekleme yontemi ile kurumsallagma ve insan kaynaklar
yonetimi dlgekleri isletmelerin sahip ya da yoneticilerine uygulanmistir. Elde edilen
verilerle, baz1 demografik degiskenlere g&re kurumsallasma durumlari karsilastirilmas,
insan kaynaklar1 yonetimi ile kurumsallagsma arasindaki iliski ve kurumsallagsmanin
insan kaynaklar1 yonetimi tizerindeki etkisi dikkate alinarak t testi, korelasyon ve
regresyon analizleri yapilmistir. Sonug olarak; TRC2 Bolgesindeki isletmelerin
kurumsallasma algi diizeyleri yiiksek ¢ikmustir. Illere gore kurumsallasma diizeyleri

incelendiginde, Diyarbakir ilindeki arastirmaya katilan isletmelerin kurumsallagsma



alg1 diizeylerinin, Sanlurfa ilindeki isletmelerden daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Ayrica, arastirmaya katilan isletmelerde kurumsallagsma fakt&lerinin, insan kaynaklari
yonetimi uygulamalar1 {izerinde O6nemli Ol¢lide pozitif ve anlamli etkisi oldugu

belirlenmistir.
Anahtar Scecikler

IBBS, TRC2 Bdgesi, KOBI, Kurumsallasma, Insan Kaynaklar1 Yonetimi



ABSTRACT

Enterprises; are economic units established to meet social needs. They also
want to continue their lives by making a profit. Institutionalization is an important
factor in ensuring the continuity of enterprises. In addition, the most important factor
that will enable them to gain competitive advantage is human resources. When we look
at the dimensions of institutionalization; concepts such as formalization, cultural
power, professionalization, transparency, consistency and social responsibility emerge.

These are concepts that are closely related to human resources in enterprises.

SMEs, on the other hand, are enterprises which size is determined according to
some criteria. SMEs are very important for countries and regions since they are the
locomotive of economies. The need for institutionalization in SMEs arises especially
after reaching a certain size. Human resources emerge as the most important factor
that will provide competitive advantage in SMEs as in all businesses. In order to
maximize this advantage, it will be beneficial to conduct human resources
management in businesses in a legal manner. There is an interaction between
institutionalization and human resource management in businesses. Especially, it is
thought that increasing the level of institutionalization will contribute to the successful

management of human resources in SMEs.

In this context, the stratification sampling method and institutionalization and
human resource management scales were applied to the owners or managers of
enterprises in order to investigate the effect of institutionalization on human resources
management in SMEs in TRC2 Region, which is one of the Level 2 regions consisting
of Sanlwurfa and Diyarbakir provinces. Based on the data obtained, the
institutionalization situations were compared according to some demographic
variables, t test, correlation and regression analyzes were conducted by taking into
consideration the relationship between human resources management and
institutionalization and the effect of institutionalization on human resources
management. As a result; The level of institutionalization perception of the enterprises
in the TRC2 Region has been high. When the institutionalization levels by provinces
are examined; It is seen that the level of institutionalization perception of the

enterprises participating in the research in Diyarbakir is higher than the enterprises in

Vi



Sanlurfa. In addition, it has been determined that institutionalization factors have a
significant positive and significant impact on human resource management practices

in the companies participating in the research.
Keywords
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GIRIS

Kurumsallagsma, isletmelerin ¢evresel baskilar ve yasalar sonucunda uymasi
beklenen kurallara uygun bir orgiit yapist olusturarak, ¢evreden destek saglamalar
sureci olarak ifade edilebilir. Bu siirecte orgiitsel diizenlemelerin en 6nemli amaci
isletmenin siirekliliginin saglanmasidir. Kurumsallasmaya o6zellikle, isletmelerin
belirli bir biiyiikliige ulastigi ve girisimcinin tiim islere yetisemedigi durumlarda
ihtiyagduyulmaktadir (Bayer, 2005: 124). isletmelerde kurumsallagma siirecinde bazi
degisikliklerin yapilmas1 gerekmektedir. Isletmenin yapisindaki bu degisiklerin
yapilabilmesinde insan kaynaklar1 yonetimi oldukca Onemli olmaktadir.
Kurumsallagsma ile insan kaynaklar1 yonetimi etkilesim halinde olan kavramlardir.
Kurumsallagma diizeyi yiiksek isletmelerde, insan kaynaklar1 yonetimi departmant,
fonksiyonlarmi tam olarak yerine getirecek sekilde, igsletme yapisi igerisinde yerini
almaktadir. Bunun yaninda isletmelerin kurumsallagsma siireglerinde, insan kaynaklari
y&netiminin kurumsallasma hedefine uygun vizyonu olmasi ve islevlerini yerine

getirirken bu hedefe uygun hareket etmesi oldukg¢a 6nem arz etmektedir (Isik & Cigk,
2019: 129-130).

Isletmeler mal ve hizmet {iretimi yoluyla, ihtiya¢ sahiplerinin ihtiyaglarinimn
giderilmesini saglamaktadirlar. Bunu yaparken de Cretim fakt&lerini etkili ve verimli
kullanmak durumundadirlar. Sermaye ve dogal kaynaklar gibi maddi faktorlerin
disinda kalan ve isletmede ¢alisanlarin tlimiinii kapsayan beseri unsurlar, isletme
agisindan “insan kaynaklar1” olarak ifade edilmektedir. Isletmelerde insan faktérii en
degerli varlik olarak goriilmektedir. Ciinkii bir isletmenin degerini belirleyen
faktorlerin basinda insan unsuru gelmektedir. Baska bir ifade ile para ile dglebilen
diger faktorlerin maddi degerinin lizerine deger katabilecek tek unsur olarak
g&umektedir (Mucuk; 2008: 315-316). Gergekten de diger tiim faktorlerin oldugu bir
isletmede, insan faktoriiniin eksikligi durumunda isletmenin belirlenen amadgara
ulagmas1 imkansizdir. Bu da insan faktoriinii bir isletmede en temel unsur haline

getirmektedir (Dingr & Fidan; 2009: 259).



Isletmeler giiniimiizde yogun bir rekabet ortaminda faaliyette bulunmakta ve
varliklarini siirdiirmektedirler. Bu rekabet ortami sadece ulusal dizeyde kalmamakta,
uluslararas1 boyutta da yasanmaktadir. Boyle bir ortamda ise isletmelerin degisen
cevreye uyum saglamalari, kendilerini siirekli yenilemeleri, degisen ihtiyacglara hizh
cevap vermeleri ve yenilige gereken @emi vermeleri gerekmektedir. Bu sebeple,
isletmeler igin etkin yoOnetim ve insan kaynaklari yonetimi olduk@ &nem arz
etmektedir. Gliniimiizde insan kaynaklar1 yonetiminin bu artan énemi dolayisiyla orta
ve biiyiik Olgekli hemen hemen tiim isletmelerde insan kaynaklar1 departmanlari
olusturulmaktadir. Isletmelerdeki insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonunun ayri bir
boliim tarafindan yerine getirilmesi biyiikliikleri ile ilgili bir durumdur. Ancak insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonu isletmelerde yalnizca bir departmanda yUriitecek
gorevler olmanin disinda, tUm diger fonksiyonlarla is birligi iginde Yyerine
getirilmektedir (Bingd, 2019: 22-23). Genel olarak insan kaynaklarmin belirtilen
onemlerinin yani sira, igletmelerin rekabet avantaji yakalayabilmeleri ign en Giemli
kaynak oldugu fikri kabul gérmiistiir. Ozellikle, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarin1 benimseyen isletmeler calisanlarindan en iyi sekilde faydalanmay:

amagamaktadirlar (Fey & Bj&kman, 2001: 59).

Buradan hareketle isletmelerde kurumsallasmayla, insan kaynaklar1 yonetimi
arasinda 6nemli bir iliskinin oldugu varsayilmaktadir. Ozellikle belirli bir blyikltkten
sonra KOBI’lerde de kurumsallasma ihtiyaci ortaya ¢ikabilmektedir. Calismamizda da
Istatistiki Bolge Birimleri Smiflandirmas1 (IBBS)na gére olusturulmus Dizey 2
bolgelerinden TRC2 Boélgesindeki KOBI’lerden veriler toplanmustir. Dizey 2
bdgeleri arasinda ekonomik ve sosyal agidan nispeten geride bulunan, ancak cxellikle
Ortadogu ile ticari iliskiler anlaminda yiksek bir potansiyele sahip olan Sanliurfa ve
Diyarbakir illerini kapsayan TRC2 Bolgesindeki KOBI’lerin kurumsallagma
diizeylerinin, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmi etkileyip etkilemedigi

arastirilmaya caligilmistir.

Bu kapsamda birinci bdimde, TRC2 Bdgesi, cellikleri ve TuUkiye
ekonomisine katkilarina yer verilecektir. Diger diizey 2 bolgeleri ile karsilagtirma
yapilacaktir. Ayrica birinci boliimde KOBI tanimi1, KOBI’lerin énemi, Diinya’daki ve

Tiirkiye’deki durumlari irdelenecektir. KOBI’lerin avantaj ve dezavantajlarma yine



bdimde yer verilecektir. BAUm sonunda, KOBI’ler ile Kiiciik ve Orta Olgekli

Sanayiyi Gelistirme ve Destekleme Idaresi Bagkanlhigi iliski agiklanmaya calisilacaktir.

fkinci boliimde, kurum ve kurumsallasma kavramlar1 aciklandiktan sonra,
orgitsel kurumsallasma yaklagimlar1 1ile 1ilgili bilgiler verilecektir. Ayrica
kurumsallagma siirecinden bahsedilecektir. Yine ikinci boliimde mesruiyet kazanma,
istikrar kazanma, varligini siirdiirme, kaynak arttirma ve uygunluk gibi kurumsallagsma
amaclar acgiklanmaya c¢alisilacaktir. Kurumsallasmanin sonuglart olan benzesme
(izomorfizm) ve yapisal ayrisma (decoupling) aciklanacaktir. Daha sonra
kurumsallasmanin unsurlar1 olan formallesme, profesyonellesme, kiiltiirel gii¢, sosyal

sorumluluk, seffaflik ve tutarlilik agiklanmaya calisilacaktir.

Udnctibdimde; insan kaynaklar1 ydnetiminin tarihsel siireci aciklandiktan
sonra, insan kaynaklarmmin O6nemi vurgulanacaktir. Ayrica, insan kaynaklar
yonetiminin amaglar1 ve ilkeleri agiklanmaya calisilacaktir. Yine bu bdimde, insan

kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar1 agiklanacaktir.

D&dinc bdimde, arastirmanin  evreni agiklandiktan sonra, alan
arastirmasinin  yontemi ve varsayimlarindan bahsedilecektir. Bu kapsamda,
arastirmada kullanilan tabakali 6rneklem yontemi kisaca agiklanacaktir. Ayrica,
arastirmada kullanilan 6lceklerin faktor analizi, gegerlilik ve giivenilirlik sonuglar

ortaya konacaktir. Yine bu boliimde, arastirmanin bulgular tartisilacaktir.

Sonug boliimiinde ise, arastirmanin sonuglari ile literatiirdeki benzer ¢alismalar
karsilastirilacaktir. Bu yonde, farkli ¢alismalarin sonuglari ile arastirma bulgularinin
ayn1 veya farkli sonuclar1 ve nedenleri agiklanmaya calisilacaktir. Ayrica; kurumlara,

isletmelere ve gelecekteki ¢alismalara yonelik onerilerde bu boliimde yer alacaktir.



1. BOLUM: TRC2 BOLGESI VE KOBI’LERE GENEL
BAKIS
Bu bdimde dncelikle Avrupa Istatistiki Bolge Birimleri Siniflandirmasi
hakkinda bilgi verilecektir. Tirkiye’de bu sistemin olusturulma siirecinden
bahsedildikten sonra, TRC2 Bdlgesinin 6zellikleri ve Tiirkiye ekonomisine katkisi

aciklanacaktir.

1.1. AVRUPA ISTATISTIKI BOLGE BiRIMLERI
SINIFLANDIRMASI (NOMENCLATURE OF UNITS FOR
STATISTICS) (NUTS)

NUTS, Avrupa Birligi icin bolgesel istatistiklerin iiretimi ve bdolgesel
birimlerin tekdiize dokiimiinii saglamak tlizere 1970'lerin basinda Eurostat tarafindan
olusturulmustur. Aymi1 seviyedeki her bodlge ya bir siyasi birimin ifadesi ya da
karsilastirma ve analiz yapmak icin istatistiksel diizeyde karsilastirilabilir 6zellikler
saglama amacini tagimaktadir. NUTS, Avrupa Birligi'nin siyasi yasaminda farkli
amaglara hizmet etmektedir. Toplanan verilerin tutarli bir analizini desteklemesinin
yani sira, istatistiklerin topluluk aracilifiyla toplanmasini, gelistirilmesini ve
uyumlastiriimasint saglamaktadir. NUTS ayrica, AB yapisal fonlarindan yardim
almaya uygunlugu degerlendirmek amaciyla da kullanilmaktadir (Correndo et al.,
2010: 6). NUTS smiflandirmasinin amaglarini asagidaki sekilde siralayabiliriz
(Radulovic et al., 2015: 88):

- Avrupa Birligi'nin bolgesel istatistiklerinin toplanmasi, gelistirilmesi ve
uyumlagtirilmasi.

- Bdgelerin sosyo-ekonomik analizleri ve az gelismis bolgeler igin kalkinma
programlarinin belirlenmesi.

- Avrupa Birligi'nin bolgesel politikasi i¢in bdlgesel, idari ve siyasi ¢erceve
olusturmak ve bu amag i¢in ayrilan Avrupa Birligi fonlarini kullanarak az

gelismis bolgelerin gelistirilmesi i¢in idari ve yasal ¢erceve olusturmak.

Bolgesel yakinlasma, Avrupa Birligi'nin (AB) temel odak noktasidir. Bu

hedefe ulasmak i¢in, 1993 yilinda AB boélgeleri i¢in insanlarin, mallarin ve hizmetlerin



serbest dolagimini hedefleyen Avrupa Tek Pazar politikast uygulanmistir (Naz,
Ahmad & Naveed, 2017: 36). Avrupa Birligi bir bolgesellesme siireci olarak
diisiiniilmiistiir ve bu nedenle bdlgesel olarak ¢esitlidir. Bolgesel analiz ve her seyden
once, cesitli bolgesel politikalarin hedeflerinin belirlenmesi ve uygulanmasi igin,
bolgeselcilik felsefesi dogrultusunda EUROSTAT (Avrupa Istatistik Ofisi), Avrupa
ign Ugdikzeyde uyumlu hiyerarsi saglayan bolgesel bir siiflandirma gelistirmistir.
Nomenclature of Units for Statistics (NUTS)'in en blyUgii NUTS 1'den, en kii¢tigii
NUTS 3'e Ugana seviyesi bulunmaktadir. Eger varsa, idari yapilar farkli NUTS
diizeyleri igin kullanilmaktadr. Istatistiki Bélge Birimleri Siiflandirmas1 (NUTS) her
tiye tlkeyi bir dizi NUTS bolgesine ayirir Eurostat bu birimleri bdgesel ve belediye
bolimlerine karsilik gelecek sekilde tiiretmistir, ancak boyut olarak benzerlik
gostermemekte ve tarihsel hususlar1 dikkate almamaktadir (Gregory, Henneberg &
Tapiador, 2010: 34; Rivera, 2012: 459-460).

AB'deki yasal dizenleme ve uygulamalar son zamanlarda bdgelerin roltn
onemli oOl¢iide ylikseltmistir. Bolgesel kalkinma stratejileri olusturmanin cesitli
seviyeleri NUTS diizeylerine gore ayarlanmistir. Avrupa Birligi'nde, Avrupa Yapisal
Fonlar Konseyi'nin bir yoOnetmeligine gore, Ui katmanli bir istatistik sistemi
olusturulmustur. Gerekli bolgesel birimler, idari sinirlar g6z Gitnde bulundurularak
veya istatistiksel amaglar i¢in normatif bir sekilde sinirlandirilabilmektedir. Veri
kullanilabilirligi icin istatistiksel sistem farkli birimlerin alt bdgesel birimlerine
dayanmaktadir (Vofkori, 2004: 90).

Bu birimlerin olusturulmasinda uzun siiredir AB tarafindan asamali olarak
gelistirilen NUTS siniflandirmasi kullanilmaktadir. Bu siniflandirma, Avrupa alanim
standart cografi bolgelere ayirmaktadir. Aslinda sadece AB iilkelerini degil; AB
tilkeleri, Avrupa Serbest Ticaret Birligi (European Free Trade Association- EFTA) ve
AB'ye aday Ukeleri de igrmektedir. NUTS Avrupa genelinde karsilastirilabilirligi
artirmak i¢in olusturulmus niifus biiytklig, idari bolimler ve cografi birim olmak
Lzere ii¢ temel ilke ile tanimlanmaktadir. i1k ilke, bolgelerin benzer bir niifusa sahip
olmasi kriterine dayanmaktadir. Bu nedenle, bir bolgenin NUTS 1, 2 veya 3 bolgesi
olarak smiflandirilip siniflandirilmadigint belirleyen farkli esikler tanimlanmustir.

NUTS 3 ign 150.000 ile 800.000, NUTS 2 ign 800.000 ile 3 milyon ve NUTS 1ig@n



3 ile 7 milyon arasinda nfustur. Ikinci ilke, halihazirda mevcut idari bolgelerin
kullanilmasimi desteklemektedir. Bu kural veri toplanmasini ¢ok daha kolay hale
getirmektedir. CinkU ulusal yetkililer zaten ilgili bolgesel verileri saglamaktadir.
Dolayisiyla, Avrupa simiflandirmasi ile ulusal siif arasinda higbir fark yoktur, bu da
caba tasarrufu saglamakta ve farkli siniflandirma sistemleri arasindaki onyargilari ve
celiskileri cnlemektedir. Ugiinciisii, cografi birimler belirli bir kategoriye gore degil
genel terimlerle tanimlanmaktadir. Bu ilke ayrica bu bolgelerin karsilastirilabilirligini
de kolaylastirmaktadir. Buradan hareketle, bolgesel kiimelenmenin en diisiik seviyesi
iilke seviyesi olan NUTS 0 seviyesidir. Ikinci seviye, cogu durumda ilk bélgesel
seviyeye karsilik gelen NUTS 1'dir. Liiksemburg veya Malta gibi kiigiik iilkeler igin,
NUTS 1 diizeyi iilke diizeyiyle ayn1 kalmaktadir. Ayn1 prensipler NUTS 2 ve NUTS
3 igin de gegerlidir, her seferinde daha fazla birlestirici bdgeler, benzer alt bdgelere
boliiniir. Ornegin, bir NUTS 2 bélgesi her zaman bir veya birkag NUTS 3 bélgesi
tarafindan olusturulmakta ve bir NUTS seviyesinden digerine yumusak bir gecis
saglamaktadir (Hippe, 2013: 327).

1.2. TURKIYE ISTATISTIKI BOLGE BiRiIMLERI
SINIFLANDIRMASI (iBBS)

Avrupa Birligi Istatistik Biirosu tarafindan gelistirilen, Istatistiki Bolge
Birimleri Siniflamasima uygun olarak, Tiirkiye’de de 2002/4720 sayili Bakanlar
Kurulu Karar1 ile 22 Eyliil 2002°den sonra DPT ve TUIK tarafindan hazirlanan iBBS
(Istatistiki Boélge Birimleri Siniflandirmasi) raporu yayimlanmistir. Buradaki temel
amagclar Avrupa’daki gibi bolgesel istatistiki verilerin Uretilebilmesi, bdgelerde sosyo-
ekonomik arastirma ve analizlerin yapilabilmesi ayn1 zamanda bolgesel politikalarin
olusturulabilmesi i¢in smirlarmin ¢izilmesidir. Ayrica 1999 Helsinki Zirvesinde
Tukiye aday iilke olarak kabul edilmis ve bir yiikiimliiliik olarak bu g¢alismanin
yapilmasi gerekliligi s6z konusu olmustur (TUSEB, 2020).

Avrupa Birligi’ne aday {ilke olarak Aralik 1999°da Helsinki Zirvesi’nde kabul
edilen Tiirkiye; AB miiktesebatina uyum c¢ergevesinde NUTS sistemine gecis icin
2001 yilinda bir komisyon kurmustur. 2005 yilinda adaylik siirecinin resmi olarak
baslamasiyla birlikte IBBS (lstatistiki Bolge Birimleri Siniflandirmasi)’ye gecmistir.
IBBS’de Diizey 1, Diizey 2 ve Diizey 3 bdlgeleri belirlenmistir. Tiirkiye bu kapsamda;



12 Diizey 1 bolgesi, 26 Diizey 2 bolgesi, 81 Diizey 3 bolgesine ayrilmistir. Bunun
yaninda Diizey 2’ye gore belirlenmis 26 bolgede, bolgesel kalkinma ajanslari
kurulmustur. Birbirine benzer 6zelliklere sahip illerin ayn1 Diizey 2 bolgelerinde yer

aldiklar1 goriilmektedir (Aktas ve Catalbas, 2011: 63).

NUTS simiflandirmasinda kullanilan kriterler; ilk olarak tilkelerin daha Once
yapmis olduklar1 cografi simiflandirmadir, ikinci olarak ayni potansiyel 6zelliklere
sahip alanlarin birlestirilmesi géz 6niinde bulundurulmaktadir. Burada tarimsal veya
endiistriyel faaliyetlerin yogunlugu gibi Olciitler dikkate alinir. Tiirkiye’de sosyo-
ekonomik gelismislik, niifus, cografi 6zellikler, temel istatistiksel 6zellikler, bolgesel
kalkinma planlart gibi kriterler goz 6niinde bulundurularak 12 bolge (Diizey 1), 26 alt
bolge (Diizey 2) ve 81 il (Diizey 3) NUTS bolgesi tanimlanmustir. Avrupa Birligi’nden
en fazla yardim alacak birimler Diizey 2 bolgeleri olarak belirlenmistir. Bu ¢ercevede
sorunlari, sosyal ve ekonomik 6zellikleri birbirlerine benzeyen, kiiltiirel ve cografi
olarak birbirine yakin iller ayn1 diizey 2 bolgelerinde gruplandirilmistir. Diizey 2
bolgelerinin bir diger énemi ise iilkeler ve Avrupa Birligi i¢in yapilan/yapilacak
kalkinma planlarinda Diizey 2 boélgeleri dikkate alinmaktadir (Sengiil, Eslemian ve

Eren, 2013: 77).



Tablo 1:  Tiirkiye Istatistiki  Bolge  Birimleri  Simiflandirmasi
SIRA BOLGE iLLER SIRA BOLGE iLLER
1 | TR1 | istanbul | TR100 |Istanbul TR811 |Zonguldak
TR211 |Tekirdag TR812 |Karablk
TR212 |Edirne TR813 |Bartin
2 | Tr2 | B3M  TRo13 [Kirkiarel TR821 |Kastamonu
Marmara
TR221 |Balikesir Bati TR822 |Cankiri
8 TRS8 . -
TR222 |Canakkale Karadeniz | TR823 |Sinop
TR310 |[izmir TR831 [Samsun
TR321 |[Aydin TR832 |Tokat
TR322 [Denizli TR833 [Corum
TR323 |Mugla TR834 [Amasya
3 | TR3 Ege -
TR331 [Manisa TR901 |Trabzon
TR332 |Afyonkarahisar TR902 |Ordu
TR333 |Kutahya Dogu TR903 |Giresun
9 TR9 . -
TR334 |Usak Karadeniz TR904 |Rize
TR411 |Bursa TR905 [Artvin
TR412 |Eskisehir TR906 |GUmushane
TR413 [Bilecik TRA11 |Erzurum
a | Tra Dogu TR421 |Kocaeli TRA12 [Erzincan
Marmara| TR422 |Sakarya - TRA13 |Bayburt
TR423 |Dizce 10 | TRa [KUZeYdogu o TAgn
Anadolu
TR424 |Bolu TRA22 |Kars
TR425 |Yalova TRA23 [Igdir
. TR510 |Ankara TRA24 |Ardahan
at
5 TR5 Anaiam TR521 |Konya TRB11 [Malatya
TR522 |Karaman TRB12 [Elazig
TR611 |Antalya TRB13 |[Bingdl
TR612 |Isparta Ortadogu TRB14 |Tunceli
11 | TRB
TR613 |Burdur Anadolu TRB21 |Van
TR621 |Adana TRB22 [Mu
6 | TR6 | Akdeniz - $
TR622 |Mersin TRB23 |[Bitlis
TR631 [Hatay TRB24 [Hakkari
TR632 [Kahramanmaras TRC11 |Gaziantep
TR633 [Osmaniye TRC12 |Adiyaman
TR711 |Kirkkale TRC13 [Kilis
TR712 |Aksaray Gii dod TRC21 [Sanhurfa
TR713 |Nigde 12 | TrRc [PYNeY9OIU TR 0) Diyarbakir
- Anadolu -
7 | TrR7 Orta TR714 |[Nevsehir TRC31 |Mardin
Anadolu | TR715 |Kirsehir TRC32 |Batman
TR721 |Kayseri TRC33 [Sirnak
TR722 [Sivas TRC34 |[Siirt
TR723 |Yozgat

Kaynak: 2002/4720 Sayili Bakanlar Kurulu Karart.

Tabloya baktigimizda Tiirkiye 12 bolgeye ayrilmis ve bu bolgelerde kendi
iclerinde alt bolgelere ayrilmustir. Dikkat edilirse yalnizca, TR1 (istanbul) disindaki
diger bolgeler benzer oOzellikler gosteren illerden olusmaktadir. Ornegin TRC

bdgesinde TRC1, TRC2, TRC3 alt bdgeleri mevcuttur. TRC1 bdgesi Gaziantep,



Adiyaman ve Kilis illerini kapsarken; TRC2 bolgesi Sanliurfa ve Diyarbakir illerini,
TRC3 bolgesi ise Mardin, Batman, Sirnak ve Siirt illerini kapsamaktadir.

2019 yili niifus verilerine gore; TRC2 Bolgesi niifusu 3 829 967°dir. Diyarbakir
1 756 353 niifusa sahip iken, Sanlurfa niifusu 2 073 614 kisidir. Sanlurfa illere gore
toplam niifus siralamasinda 8. sirada yer almakta iken, Diyarbakir 12. sirada yer
almaktadir (TUIK, 2020). TRC2 Bdgesi, Tiirkiye’nin Giineydogu Anadolu
Bolgesi’nin Firat ve Dicle nehirleri havzalarinda yer alan orta boliimiinde
bulunmaktadir. Batisinda Gaziantep, Adiyaman ve Malatya, kuzeyinde Elazig ve
Bingol, dogusunda Mardin ve Batman illeri, giineyinde ise Suriye yer almaktadir. 2003
yilinda illerin ve Bélgelerin Sosyo-ekonomik Gelismislik Siralamasi Arastirmasi’nda,
Diyarbakir 63., Sanliurfa ise 68. sirada yer almaktaydi. Ayni arastirmanin 2011 yilinda
hazirlanan giincel verilerine gore iller; demografi, egitim, saglik, istthdam, rekabetci
ve yenilikei kapasite, mali kapasite, erisilebilirlik ile yagam kalitesi olmak {izere 8 alt
kategoride incelenerek sonuglar elde edilmistir. Bu sonugara g&e Diyarbakir 67.
stiraya, Sanliurfa ise 73. siraya gerilemistir. Bu kapsamda Gelismislik Endeksine Gore
Kademeli Il Gruplarinda tiim iller 5 gruba ayrilmis; Diyarbakir dérdiincii derece
gelismis iller grubunda, Sanliurfa besinci derece gelismis iller grubunda yer almstir.
Bdgesel gelismiglik farklarin1 azaltmayi ve sektdrel kiimelenmeyi one ¢ikarmayi
hedefleyen yeni yatirim tesvik sistemine gore, sosyo-ekonomik gelismislik durumlari
dikkate alinarak 6 farkli bolge olusturulmustur. Buna gére, TRC2 Bolgesi tilkenin,
tesvik sisteminden en fazla faydalanan ve en az gelismis illerinin bulundugu, 6.
Bolgede yer almaktadir (Karacadag Kalkinma Ajansi, 2015: 13-23).



Tablo 2: Tiirkiye’de Sektorlere Gore Gayrisafi Katma Degerde Bolgesel Paylar

e e .. . . Gayrisafi
Istatistiki Bolge Birimleri Simiflamasi1 (DUzey 2) Kthma
Tarim | Sanayi | Hizmetler | Deger
% Sira

TR Tirkiye 100 100 100 100

TR10 |Istanbul 0,6 27,0 31,0 27,2 1
TR21 | Tekirdag, Edirne, Kirklareli 2,9 3,9 2,2 2,7 10
TR22 | Balikesir, Canakkale 53 1,7 1,9 2,1 16
TR31 |Izmir 4,0 6,5 7,0 6,6 3
TR32 | Aydin, Denizli, Mugla 6,5 2,9 3,3 3,5 9
TR33 | Manisa, Afyon, Kiitahya, Usak 7,6 4.7 2,6 3,6 8
TRA41 | Bursa, Eskisehir, Bilecik 3,9 9,5 5,4 6,4 4
TR42 | Kocaeli, Sakarya, Dikce, Bolu, Yalova 4,8 8,2 5,6 6,3 5
TR51 | Ankara 2,7 8,1 9,7 8,6 2
TR52 | Konya, Karaman 59 2,0 2,0 2,3 14
TR61 | Antalya, Isparta, Burdur 7,3 19 4,4 4,0 6
TR62 | Adana, Mersin 6,5 3,0 4,0 40 7
TR63 | Hatay, Kahramanmaras, Osmaniye 41 2,6 2,4 2,6 12

Kirikkale, Aksaray, Nigde, Nevsehir,
TR71 | Kirsehir 3,9 1,3 1,3 1,5 19
TR72 | Kayseri, Sivas, Yozgat 3,9 2,5 2,0 2,3 15
TR81 | Zonguldak, Karabiik, Bartin 0,8 1,8 1,1 1,3 22
TR82 | Kastamonu, Cankiri, Sinop 1,8 0,5 0,6 0,7 25
TR83 | Samsun, Tokat, Corum, Amasya 5,5 2,1 2,5 2,7 11
Trabzon, Ordu, Giresun, Rize, Artvin,

TR90 | Giimiishane 3,4 2,0 2,5 2,4 13
TRAL | Erzurum, Erzincan, Bayburt 1,8 0,7 0,9 0,9 24
TRAZ2 | Agri, Kars, Igdir, Ardahan 1,8 0,3 0,6 0,7 26
TRB1 | Malatya, Elazig, Bingdl, Tunceli 2,2 1,2 1,4 1,4 20
TRB2 | Van, Mus, Bitlis, Hakkari 2,7 0,6 1,0 1,0 23
TRC1 | Gaziantep, Adiyaman, Kilis 2,0 2,1 1,6 1,8 18
TRC2 | Sanhurfa, Diyarbakir 5,4 14 1,8 2,0 17
TRC3 | Mardin, Batman, Sirnak, Siirt 2,6 14 1,2 1,4 21

Kaynak: TUIK, 2011.

Tablo 2°den TRC2 bdlgesinin 2011 yilindaki Tiirkiye’de sektorlere gore gayri

safi katma degerine baktigimizda, Istatistiki Bolge Birimleri Siniflandirmasina gére

olusturulan bolgeler arasinda TR22 bolgesinin ardindan 17. sirada yer almaktadir.

Ulkemize olan gayri safi katma degeri oran1 %2’dir. Bu kapsamda en 6nemli katma

degeri %27,2 oranla tek basina Istanbul yapmaktadir. TRC diizey 2 bélgesinde yer

alan TRC1 ve TRC3 bolgeleri ile karsilastirildiginda ise, TRC2 en ¢ok katma deger

saglayan bolge olmaktadir. Sektorel bazda TRC bolgesine baktigimizda, TRC1 bolgesi
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sanayi sektorii katma degeri agisindan tilkeye %2,1 oraninda katki saglayarak, TRC2
ve TRC3 bolgelerinin (%1,4) 6niinde yer almaktadir. TRC2 bolgesinin tarimsal sektor
(%5,4) ve hizmetler sekt&lerinde (%1,8) iilkeye sagladigi katki oranlart ile TRCI
(tartm= %2, hizmetler %1,6) ve TRC3 (tarim= %2,6, hizmetler= %1,2) bolgelerinin
bu sektorlerde sagladiklart gayri safi katma degerlerden daha fazla katki sagladig
goriilmektedir. Tarimsal gayrisafi katma degerde, diizey 2 bolgeleri arasinda 7. sirada
yer alan TRC2 Bolgesi, sanayi katma degeri agisindan 26 bolge arasinda TRC3
Bolgesi ile esit sekilde 18. sirada yer almaktadir. Hizmetler sektoriine baktigimizda ise

gayri safi katma degerde 26 bolge arasinda 10. sirada bulundugu goriilmektedir.

1.3. KOBI’LER

Bu kisimda KOBI tanimi yapildiktan sonra KOBI’lerin 6nemi agiklanacaktir.
Ayrica Diinya’da ve Tiirkiye’deki farkli KOBI tanimlarindan bahsedilecektir. Yine bu
kisimda KOBI’lerin ekonomilere katkilarindan bahsedildikten sonra, avantaj ve
dezavantajlaria yer verilecektir. Tiirkiye’de KOBI’ler i¢in en 6nemli kurum haline

gelen KOSGEB yine bu kisimda agiklanacaktir.
1.3.1. KOBIi Tanim

Kigk ve Orta Blyiklikteki Isletme (KOBI)’ler diinyadaki tiim sirketlerin
dortte tigiinden fazlasimi temsil etmektedir. Bu sirketler, iilkelerinin ekonomik
bliylimesine biiyiik 6l¢lide katkida bulunan “ger¢ek ekonomik motorlar” olarak kabul
edilmektedirler. KOBI’lerin tanimlanmasinda  kullamlan kriterler  farklilik
gostermektedir. KOBI'lerin tanimu ile ilgili olarak, 70'lerin ortasinda, 50'den fazla
farkli tanim bulunmaktaydi. Su anda, genel olarak, KOBI'ler 6zellikleri belirli kriterler
dikkate alinmig ve belirli nicel sinirlar1 agmayan sirketler olarak kabul edilmektedir.
Isletmeleri KOBI kategorisinde smiflandirmak igin kullanilan cesitli kriterler, farkl
esikler, her tilkenin ekonomik faaliyeti ve ekonomik baglam, kiiciik ve orta dlgekli
isletmeler i¢in bir uluslararasi mevcut nicel bir tanimimn varligin1 engelleyen temel
faktdrlerdir. KOBI'lerin &zelliklerinin gesitliligi ve zenginligi, politik stratejiler ve
ekonomik kosullar KOBI'lerin ortak ve genel kabul gérmiis bir taniminmn varligini
engelleyen diger faktorler olarak degerlendirilmektedir. Bu nedenle, bazi iilkelerde bir

sirketin orta 6l¢ekli oldugu diisliniiliirken, digerlerinde ayni sirketin biiyiik dgekli
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oldugu diisiiniilmektedir. Bundan dolayr o Ukede KOBI kategorisine dahil
edilmeyecektir. KOBI'lerin temel tanimlar1 gdz oOniine alindiginda, KOBI'lerin

siniflandirildig1 ana kriterler ¢alisan sayisi, ciro ve toplam bilangodan olusmaktadir

(Buculescu, 2013: 104-106).

KOBI terimi cesitli diger kriterlere g&re de tanimlanmaktadir. Bu kriterler
iilkeden iilkeye degismekte ve KOBI tanimlarin1 bildiren kaynaklar arasinda farklilik
gostermektedir. Ayrica, KOBI'nin ekonomik sektdrlere gore farkli tanimlar
bulunmaktadir. KOBI'lerin tanimna iliskin cesitli kriterler arasinda, daha yaygin

olarak kullanilanlardan bazilar1 sunlardir (Salimzadeh & Courvisanos, 2015: 3):
-Calisan sayisi,
-Toplam net varliklar,
-Satig ve yatirim seviyesi,
-Yillik ¢aligma saati sayist,
-Y1llik ciro,
-Yillik iiretim hacmi
-Sirketin bagimsizlig

Calisan sayis1 ve yillik ciro, bir KOBI'yi tanimlamak i¢in kullanilan en énemli

kriterler gibi g& Unmektedir.

KOBI'ler ¢alisan sayis1 dgitine gore, belirli sayida ¢alisandan daha az
istihdam saglayan bagli olmayan, bagimsiz isletmelerdir. KOBI tanim igin kullanilan
calisan sayisi kriterinde genellikle Avrupa Birligi’nin kullandig1 250 ¢aligan sayist Ust
sinir olarak kullanilmaktadir. Ancak bazi iilkeler 200 ¢alisan sayisini {ist sinir olarak
kullanirlarken, Amerika Birlesik Devletleri (ABD) 500°den az calisani olan firmalari
KOBI saymaktadir. Avrupa Birliginde kiigiik isletmeler genellikle 50'den az ¢alisam
olan sirketlerdir, mikro isletmelerin en fazla 10 veya bazi durumlarda 5 calisan kriteri

olmaktadir. Finansal varliklarda KOBI'leri tanimlamak i¢in kullanilmaktadir. Avrupa
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Birligi'nde, 1 Ocak 2005 tarihinde tUm Topluluk eylemleri ve finansman
programlarinin yani sira KOBI'lere biiyiik sirketlerden daha fazla yogunlukta ulusal ve
bolgesel verilebilecek devlet yardimi konusunda yeni bir tanim yiiriirliige girmistir.
Yeni tanmim finansal tavanlarda bir artis saglamistir: orta 6lgekli isletmelerin (50-249
calisan) cirosu 50 milyon Euro'yu gegmemelidir; kiiciik isletmelerin (10-49 calisan)
10 milyon Euro'yu, mikro firmalarin (10 ¢alisandan az) 2 milyon Euro'yu agmamasi
gerekmektedir. Alternatif olarak, orta, kUgk ve mikro isletmeler igin bilangolar
sirastyla 43 milyon EURO, 10 milyon EURO ve 2 milyon EURO'yu agsmamalidir
(OECD, 2007: 721-722).

Diger bazi iilkelerin 6l¢iitleri Tablo 3’te goriilecegi iizere soyledir: Avustralya
imalat sektoriindeki KOBI’ler igin 100’den az calisan1 olan isletmeleri kiigiik ve
200’den az c¢alisam1 olan isletmeleri ise orta biiylikliikte isletmeler olarak
tanimlamaktadir. Kanada KOB1’ler i¢in imalat sektriindeki isletmelerde 200°den az
calisan kriterini kullanmaktadir. Fransa’nin ¢alisan sayisi kriteri; 10-499, Almanya’nin
500°den az, Endonezya’nin 100°den daha az olarak kullanilmaktadir. Giiney Kore ise
imalat sektoriinde 300°den az, hizmet sektoriinde 20°den az calisan sayis1 kriterini
kullanmaktadir. Tayland calisan sayisi Olgiitiinii, isletmelerin emek yogun ya da
sermaye yogun olmasma gore belirlemistir. Goriildigi gibi iilkelerin kullandigi

kriterlerin basinda calisan sayis1 gelmektedir.
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Tablo 3: Baz1 Ulkeler ve AB KOBI Tanimlarinda Kullanilan Baz1 Olgtler

Ulke Sektdr Kategorisi Ulkelerin Resmi Kriterleri
Avustralya Imalat hizmetleri Kiigiik igletmeler <100 ¢alisan
Orta biiyiikliikteki igletmeler <200 calisan
Kanada Imalat <200 caligan
Cin KOBI Genellikle tirtin grubuna baglidir. <200 ¢alisan
Fransa KOBI 10-499 galisan
Almanya KOBI <500 galisan
Hindistan Cok kigik 2,5 milyon Rupi kurulug yatirimi
Kigk Olgkli 10 milyon Rupi kurulus yatirimi
Orta 1 milyar Rupi kurulus yatirimi
Endonezya KOBI <100 ¢alisan
Kore Imalat <300 galisan
Hizmetler <20 galisan
Malezya KOBI’ler 175 tam zamanl ¢alisana kadar ve <1 milyon ABD dolar1
yatirim
Tayland Emek yogun <200 ¢alisan
Sermaye yogun <100 calisan
Vietnam KOBI Sabit bir tanim yok, genellikle <200 ¢aligan
ABD Cok kigk <20 galisan
Kigk 20-99 galisan
Orta 100-499 c¢alisan
AB Mikro <10_ ga_hsan ve <2 milyon euro net satig hasilati veya yillik
mali bilang
- <50 ¢alisan ve <10 milyon euro net satis hasilati veya yillik
Kigk A
mali bilang
Orta <250 calisan ve <50 milyon euro net satig hasilat1 veya <43

milyon euro yillik mali bilango

Kaynak: Singh, Garg & Deshmukh, 2008: 184; Europen Union. (2003). Definition of
Micro, Small, and Medium-Sized Enterprises. (2003/361/EC), Official Journal of the
European Union, L 124/36, 20 May 2003.
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Evrensel olarak kabul edilmis bir KOBI bir tanimi bulunmamaktadir.
KOBI{'lerin tanimlanma sekli ulusal istatistik sistemlerine gére degismektedir. Ornegin;
Cin’in, KOBI’ler i¢in yeni Gegici Siniflandirma Standartlarina gére, Cin endiistriyel
KOBI'lerinin 2000'den az ¢alisan1 olmasi, 300 milyon RMB (Renminbi - Cin Yuani)
‘den (yani 28,2 milyon Euro veya 19,2 milyon GBP- Great Britain Pound) veya 400
milyon RMB'den (yani 37,6 milyon Euro veya 25,6 milyon GBP) toplam aktiflerden
daha diisiik cirolarinin olmast gerektigi ifade edilmektedir. Diger iilkelerdeki
KOBI'lerin tanimi ile karsilastirildiginda, Cin siniflandirmasi daha karmasiktir ve
endiistriyel sektorlere gore degismektedir. Cin'deki biiyiik niifus ve KOBI sektoriiniin
emek-yogun &zellikleri nedeniyle, Cin’in KOBI'leri calisan sayilarinda diger yerlere
gore ¢ok daha biiyiik olma egilimindedirler (Yu & Bell, 2007: 20-21).

Japonya'da ise imalat, nakliye ve insaat sektdrlerinde bir KOBI; sermayesi 300
milyon japon yeni ve daha az veya 300 veya daha az sayida calisani olan bir sirket
olarak tanimlanmaktadir. Toptan satis sektoriinde sermayesi 100 milyon japon yeni ve
daha az veya 100 ve daha az sayida ¢alisani olan bir sirket olarak tanimlanmaktadir.
Perakende sektdriindeki KOBI’ler ise 50 milyon yen ve daha az sermayesi veya 50 ve
daha az calisan1 olan sirketler olarak tanimlanmaktadirlar. Hizmet sekt&inde 50
milyon japon yeni ve daha az veya 100 ve daha az calisan1 olan isletmeler olarak
tanimlanmaktadirlar. Mikro 6lgekli bir isletme, imalat ve ilgili sektorlerde 20 veya
daha az calisan istihdam eden bir girisim; hizmet ve ticarette 5 veya daha az caligsan
istihdam eden bir isletme olarak tanimlanmaktadir (Yamazawa, 1994: 19, Hironaka,
Zariyawati & Diana-Rose, 2017: 364). Genel bir KOBI tanimi1 yapmak gerekirse;
tilkeden tlilkeye degisiklik gosteren oOlgiitlere gore belirli bir biiytikliige kadar olan

isletmelerdir.
1.3.2. KOBI’lerin Onemi

70°1i yillarin ortalarina kadar, KOBI'ler, sanayideki seri {iretim paradigmasinin
baskin olmasi nedeniyle ekonomik kalkinma konusundaki tartismalarda kiigiik bir rol
oynamiglardir. Bu donemden sonra, bu paradigma giderek degismis ve bUyik
firmalarin par¢alanmasina, igsizligin biiyiimesine ve yeni KOBI'lerin olusmasina yol
agmustir. KOBI'lerin artan énemi ve ¢ogu iilkede koordineli bir politika olmasindan

dolay1, bu firmalar1 hedefleyen destek programlari ¢gogalmistir. Bu firmalarin yenilik
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yapma kapasitesi ve bolgesel kalkinmayi gelistirme potansiyeli nedeniyle destek

politikalart olumlu karsilanmistir (Rovere, 1998:1).

Son yillarda, ortalama isletme biiyiikliigii ile ekonomik kalkinma arasindaki
iliski kiiclikliige dogru kaymaktadir. Yirminci ylizyilin ilk {i¢ ¢eyreginde, ekonomik
kalkinma dl¢ek ekonomilerini ifade etmekteydi. Ancak 1970'lerden bu yana, KOBI'ler
kiiresel ekonomilerde giderek daha onemli bir rol oynamistir. Artik egilim tersine
donmiis ve kiigiik isletmeler yiikselise ge¢mistir. GiinimU{zde Avrupa Ukeleri Czerine
yapilan arastirmalar, KOBI'leri 6zel sektdrdeki istihdam biiyiimesinin anahtar motoru
olarak tanimlamaktadirlar. Genellikle girisimciligi ve yliksek biiylime oranindaki
KOBI'leri istihdam yaratmanin temel itici gii¢leri olarak gérmektedirler (CEB, 2013:
25).

1980’11 yillara kadar biiyiik isletmelerin ve 6l¢ek ekonomisinin hakim oldugu
bir dénem séz konusuydu. Ancak 1970’lerden sonra KOBI’lerin esnek yapilari ile
krizlere kars1 gosterdikleri direng, ekonomik duruma hizli adaptasyonlari ve istihdama
katkilar1 dolayisiyla dikkatleri iistlerine ¢ekmislerdir. Bunlarin yaninda emek yogun
liretim yapan KOBI’ler bolgesel kalkinmada da anahtar bir rol iistlenmektedirler.
Ozellikle gelismemis bolgelerde kiiciik isletmelerin faaliyetleri ile istihdam olanaklari
arttirilmaktadir (Tiirkoglu, 2002: 278-279). Birgok durumda, KOBI'ler yerel alanlarda
kok salmaktadir. Bu nedenle; sahiplerinin ve ¢alisanlarinin ailelerinin yasadig: yerel
¢evrenin korunmasina ozel bir ilgi gostermeleri beklenmektedir. Bu tiir igletmelerin
yerel gevrelerine katkilariin oldugu disiintilmektedir (Medina-Mufpz & Medina-
Mufoz, 2000: 114).

KOBT’ler kiiresel olarak ise, ekonomik bliylime ve kalkinmanin lokomotifi
olarak kabul edilmektedirler. KOBI'ler yasam standartlarmin iyilestirilmesine katkida
bulunmakta, onemli miktarda yerel sermaye olusumu saglayarak, yiksek dizeyde
Uretkenlik ve kapasite olusturmaktadirlar. Yam sira, KOBI'ler adil ve siirdiiriilebilir
endiistriyel ¢esitlendirme ve yayillmanin saglanmasinin temel araci olarak kabul
edilmektedirler. KOBI’lerin gelismekte olan ekonomilerde énemli bir rolii vardir.
Istihdam yaratma, yoksullugu azaltma ve ekonomik bilyiimeyi destekleme yetenekleri,
gelismekte olan iilkelerde yogun sekilde hissedilmektedir. (Ojokuku & Sajuyigbe,
2014: 93-94). KOBI’lerin énemine iliskin ¢ok sayida ¢alisma mevcuttur. Tabi ki
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KOBI’lerin ekonomik yapiya katkilar1 yadsmamaz bir gercektir. Esnek yapilari ile
degisimlere hizli ayak uydurabilmelerinin yaninda bdlgesel kalkinma ve istihdam
oranmin artirilmasina yonelik faydalar1 da goz ardi edilemez. Ayni1 zamanda
ekonomilerdeki isletmelerin cogunlugu KOBI’lerden olusmaktadir (Cansiz, 2008: 4).
Gelismis ve gelismekte olan iilkelerdeki KOBI’ler, iilke ekonomisine istikrar getiren
gorinmeyen kahramanlardir. Ekonomik soklar1 tamponlamaya yardimci olurlar.
KOBI'ler ayn1 zamanda ¢alisanlar arasindaki gelir esitsizligini dengeleme konusunda
da nemli bir g&ev Gstlenmektedirler (Choi, 2003: 128). Kigk firmalar, hayatta
kalmalarin1 saglayan bir boyuta yaklasana veya bu 6l¢ege ulasana kadar daha ytksek
biiyiime oranlarina ve belirli bir devamlilik derecesine sahip olma egilimindedirler

(Wen Hu, 1999: 1).

KOBI’ler hem ulusal hem de kiiresel bazda bakildiginda, ekonominin bel
kemigi olarak goriilmektedirler. Bu isletmeler, gelismekte olan ekonomilerde ve
kalkinmada oldugu kadar gelismis sanayilesmis iilkelerde de &emli bir ekonomik
blyUme, dinamiklik ve esneklik kaynagidirlar. Bunun ana nedeni, tiim isletmeler
iginde KOBI’lerin %95’in iizerinde yer almalaridir. Ayrica tiim islerin %60’tan
fazlasin1 saglamaktadirlar. Bunlarin yaninda rekabetin artirilmasi ve pazarda yeni
triinlerin ve tekniklerin ortaya ¢ikmasinda kiiciik isletmeler onemli bir rol
uistlenmektedirler. Bir iilkenin ekonomik performansinin ve gelisim seviyesinin,
KOBI'ler igin diisiik maliyetli ve piyasaya gore ayarlanmis miktarlarda kaliteli hizmet
ve rekabetgi tirlinler saglayabilen i1yi bir ortam yaratma kapasitesine bagli oldugunu

s@ylemek yanlis olmayacaktir (Robu, 2013: 86).
1.3.3. Diinya’da KOBI’ler

Amerika Birlesik Devletleri ve Avrupa Birligi'ndeki KOBI’lerin oranina ve
istihdama katkilarina baktigimizda; ABD ve Avrupa’daki tiim isletmelerin %99'undan
fazlast KOBI olarak siniflandirilmaktadir. Bu kiigiik sirketler istihdamin biiyiik
cogunlugunu olusturmaktadirlar ve 2014 yilina kadarki son yirmi yilda ABD'deki net
yeni Ozel sektor isttihdaminin neredeyse iicte ikisine katkida bulunarak ABD
ekonomisine 14,3 milyondan fazla yeni isttihdam eklemislerdir. Avrupa'da ise,
KOBI'ler aslinda daha da iyi performans gostererek 2002-2010 yillar1 arasinda tiim
yeni Avrupa istihdaminim yiizde 85'ini olusturmuslardir. KOBI'ler hem ABD hem de
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Avrupa Birligi i¢in inovasyon ve ekonomik biiyiime i¢in kritik motorlardir (Workman,

2014: 1).

ABD ekonomisinde, KOBI'ler firmalarin biiyiik cogunlugunu ve tarim dis1
sektorlerin iirettigi gayri safi yurtici hasilanin (GSYIH) yaklasik yarisini
olusturmaktadir. Amerika Birlesik Devletlerindeki KOBI'lerin boyutlar1 farklilik
gGstermektedir. Imalat, hizmetler, ¢iftcilik ve diger sektdrler dahil olmak Ceere
ekonominin tim sekté&lerinde temsil edilmektedirler. Tarim dist sektordeki KOBI'ler,
500'den az galisan1 olan igveren firmalar1 ve isveren olmayan firmalar1 icermektedir.
2006 yili verilerine gore, ABD'deki 6zel tarim dis1 isletmelerin yiizde 99,9'u KOBI
olarak siiflandirilmistir. Ayni y1l verilerine gore igveren olan tarim disi isletmelerden
yalnizca 18.000 (%0,3)’'t 500 ve {izeri c¢alisan1 olan biiyiik isletmelerden
olusmaktadir. %99,7’si ise 20 ve daha az calisan1 olan, %8,9’u 20-99 arasi ¢alisani
olan, %1,5’u da 100-499 arasi calisani olan isletmelerden olusmaktadir. KOBI'ler
gayri safi yurti¢i hasila ile 6l¢lildiigii zaman istihdam, istihdam yaratma, girisimcilik
ve ekonomik faaliyetler agisindan ABD ekonomisine 6nemli katkilar yapmaktadirlar

(US International Trade Commission, 2010: 2-1/2-2).

Avrupa’daki KOBI'lerin iilkeler arasinda istihdam payma baktigimizda ise
farkliliklar goriilmektedir. Portekiz ve Italya, KOBI'lerin temsil ettigi 6zel istihdam
oraninin en yiiksek oldugu iki tilkedir ve her ikisinde de bu oran %81 dir. Diger
taraftan Birlesik Krallik ve Finlandiya’da ise %60'n altinda bulunmaktadir. Bununla
birlikte, ¢ogu AB iiyesi, %60-70 arasinda bir KOBI istihdam payma sahip
goriinmektedir. Avrupa ekonomisinde de KOBI’lerin 6nemi giderek artmaktadur.
Ciinkii teknolojik gelisme, islem maliyetlerini azaltmis, uzmanlagmay1 ve firmalarin
temel faaliyetlerine odaklanmalarimi artirmistir. Dis kaynak kullanimi ve kurumsal
kiigiilme teknolojik gelismenin sonucu olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Artik bati
ekonomilerindeki iiretim profili, biiyiik varliklar tarafindan karakterize edilen ve
bliyiik isletmeler i¢in elverisli sektorlerden uzaklasmistir. Bu degisim kismen tiretimin
geleneksel iiretimden hizmetlere aktarilmasindan kaynaklanmaktadir. Bu da kiiciik
isletmeler i¢in daha elverisli bir durum olusturmaktadir. Ayrica talep tarafinda ise
kiiciik isletmeler i¢in daha uygun olan standart iiriinler yerine cesitlilik Oonem

kazanmaya baslamistir. Burada standart {iriin iiretimi biiyiik isletmeler i¢cin daha
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cazipken, kiigiik isletmeler ise cesitliligi tercih etmektedirler. Diger tilkelere benzer
sekilde Avrupa’da da biiyiik isletmeler {iretim verimliligini artirma konusunda
yetenekli olduklar1 kadar yenilife uyum konusunda daha az yetenekli olma
egilimindedirler. Kiiciik isletmeler ise yenilige agik, blirokrasinin az oldugu bir yapiya
sahiptirler. Bdylece biiylimenin temel stratejisi olan yenilige daha fazla
odaklanmaktadirlar. Ayrica, KOBI’lerin artan 6nemi degisecek bir egilim olarak

g&Unmemektedir (Erixon, 2009: 295-296).

Japonya’da ise KOBI’lerin toplam isletmeler igindeki oran1 %99,7’dir. Ayni
zamanda Japon ekonomisi i¢indeki toplam ¢alisanlarm %70,2’si KOBI’lerde istihdam
edilmekte iken sadece %0,3’1 biiyiik isletmelerde calismaktadirlar. Toplam sevk
edilen iiriin miktar1 degerinin %51,1’i yine KOBI’ler tarafindan olusturulmaktadir
(Japanese Small and Medium Enterprise Agency, 2020). Japon imalatinin biiytlik
cogunlugu KOBI’ler tarafindan yapilmaktadir. Ayrica, KOBI'ler ekonomik
faaliyetlerde daha biiyilk bir pazar paymna sahiptirler. Genel olarak, KOBI'lerin
"heterojen ve ¢ok yoneyli" olduklari sdylenmektedir. Ornegin, KOBI'ler ¢ok énemli
bagimsiz ve taseron isletmeler gibi gesitli firma tiirlerini icermektedir. Ayrica,
KOBI'lerin kapsami ve tiirleri endiistriden endiistriye degisiklik gostermektedir.
Ozellikle, KOBI'lerin ¢ogunun, biiyiik firmalardan taseronluk isi alan zayif firmalar
oldugu &ne siiriilmiistiir. Bununla birlikte, mevcut ¢alismalarda, KOBI'ler ve biiyiik
firmalar arasindaki faaliyet iliskileri ve KOBI'lerin yasamsal bigimleri gibi i¢ yapiya
istatistiki olarak ¢ok az dikkat gosterilmistir. Sorun biiyiik olasilikla ilgili istatistiksel
verilerin bulunmamasi nedeniyle ortaya ¢ikmaktadir (Doi & Cowling, 1999: 85).

KOBI'lerin ekonomik énemi, Giineydogu Asya'daki arastirmacilar ve politika
yapicilar tarafindan genis capta bilinmekte ve kabul edilmektedir. KOBI'ler genellikle
toplam isletmelerin  %97-99'unu ve Giineydogu Asya lilkelerindeki toplam
istihdamin %60-80'ini olusturdugundan bu sasirtict degildir. Bu tiir istatistiklere
ragmen, KOBI'lerin 6lgek ekonomileri ve kaynak kisitlamalari eksikligi seklinde
biiyiik firmalara kiyasla ¢ogu zaman dezavantajlart oldugu diisiiniilmektedir (Lee,

Narjoko & Oum, 2017: 1).

Tablo 4°te 2008 yili dncesi verilerine gore, bazi iilkelerdeki KOBI’lerin

isletmeler i¢indeki oranlar1 ve iilke ekonomilerine katkilar1 goriilmektedir. Bu verilere
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gore, ABD’de KOBI’ler iiretimin %40 ‘i, istihdamin %80’ini ve ihracatin %35 ini
olusturmaktadirlar. Hindistan’da KOBI’ler isletmelerin %95’ini olustururken,
istihdamin  %53’iinii saglamaktadirlar. Japonya’da KOBI’ler istihdamda %72
(glincel %70,2), tretimde %52 ve ihracatta %13 paya sahiptirler. Tayvan’da
tiretimde %81, istihdamda %79 ve ihracatta %48 gibi karsilagtirilan diger lilkelere gore
oldukea yiiksek oranda ekonomiye katki sagladiklar1 goriilmektedir. Malezya’da ise
isletmeler i¢indeki paylarina nispeten, ekonomiye daha diisiik oranlarda katki

saglamaktadirlar.

Tablo 4: Baz1 Ulkelerdeki KOBI’lerin Ekonomiye Etkileri

. . . ) Thracattaki
Ulke Isletmeler icindeki pay1 % Uretimdeki pay1 % Istihdamdaki pay1 % pay1 %
ABD 98 40 80 35

Hindistan 95 = 53 -
Japonya 99 52 72 13
Tayvan 97 81 79 48
Singapur 97 32 58 16

Kore 90 33 51 40

Malezya 92 13 17 15

Kaynak: Singh, Garg & Deshmukh. 2008: 185

1.3.4. Tiirkiye’de KOBI’ler

Tiirkiye’de KOBI tanmimu ile ilgili en 6nemli kaynak, Bakanlar Kurulu
tarafindan onaylanan “Kiiciik ve Orta Biiyiikliikteki Isletmelerin Tanim, Nitelikleri ve

Siniflandirilmast Hakkinda Yonetmelik” tir. Sanayi ve Ticaret Bakanligi’nin
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28/7/2005 tarihli ve 5674 sayili yazisi lizerine, 3143 sayili Sanayi ve Ticaret
Bakanliginin Tegskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanunun ek 1 inci maddesine gore,
Bakanlar Kurulu’nca 19/10/2005 tarihinde yiiriirlige konulmasi kararlastirilmis ve
Resmi Gazete’de 18/11/2005 tarihinde 25997 sayili olarak yaymlanmistir. 2018
yilinda 2018/11828 sayili1 Bakanlar Kurulu Karar1 degisikligi ile yillik net satis hasilati
ve yillik mali bilangosu miktar1 artirilarak Tablo 5°teki sekilde degistirilmistir.
Goriildiigii gibi Tiirkiye’de KOBI’lerin belirlenmesi i¢in genellikle ¢alisan sayis1 ve
yillik net satis hasilat1 veya yillik mali bilangosu 6l¢iitleri kullanilmaktadir. Buna gore,
calisan sayisi 0-9 ve yillik net satis hasilati toplami veya yillik mali bilangosu 3 milyon
% ve altinda olan isletmeler mikro isletme, 10-49 galisan1 ve yillik net satis hasilati
veya yillik mali bilangosu 25 milyon ¥ ve altinda olanlar kiigiik isletme, son olarak
calisan sayis1 50-249 ve yillik net satis hasilati veya yillik mali bilangsu 125 milyon
% ve altinda olanlar ise orta biiyiikliikte isletme olarak tanimlanmaktadirlar. Yani,
250’den daha az ¢alisan1 ve yillik cirosu veya mali bilangosu 125 milyon TL ve altinda

olan isletmeler KOBI olarak tanimlanmaktadirlar.

Tablo 5: Tiirkiye’de KOBI Tanim Olgiitleri

Tamm Kriteri Mikro isletme  Kiigiik Isletme  Orta Biiyiikliikteki isletme
Calisan Sayisi 0-9 10-49 50-249
Yillik Net Satis Hasilati <3 milyon TL <25 milyon TL <125 milyon TL
Veya Yillik Mali Bilangosu <3 milyon TL <25 milyon TL <125 milyon TL

Kaynak: 2005/9617 sayili Bakanlar Kurulu Karar ile “Kii¢iik ve Orta Biiyiikliikteki
Isletmelerin Tamimi, Nitelikleri ve Smiflandirilmast Hakkinda Yonetmelik”.

2018/11828 sayil1 Bakanlar Kurulu Karar1 degisikligi ile.
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Tukiye'de tahmini 3,5 milyon aktif KOBI bulunmaktadir. Bu da tilkedeki tiim
kayith kuruluslarin %99,8'ini temsil etmektedir. KOBI'ler iilke GSY IH'sinin %62'sine,
iilke ihracatinin %55'ine ve isgiiclinlin %73,5'ine katkida bulunmaktadirlar (TOBB,
2020). KOBI’lerin ekonomi i¢indeki yeri, Diinya genelinde oldugu gibi iilkemizde de
olduk¢a onemlidir. Tiirkiye’de tiim isletmeler icinde %99’un iizerinde bir agirliga
sahip olan KOBI’ler hem iirettikleri katma deger hem de sagladiklari istihdam
acisindan iilke ekonomisinin lokomotifi sayilmaktadirlar. Ayn1 zamanda KOBI’ler
esnek yapilar1 ve kolay karar verebilme kapasiteleri sayesinde degisimlere daha kolay
ayak uydurabilmekte ve ¢ellikle kriz déemlerinde olumsuz ekonomik etkilerin

nispeten azalmasini saglayabilmektedirler (Kines, 2017: 196).

KOBI sektorii, kayit digt sektdr ve dezavantajli niifuslar da dahil olmak iizere
dogrudan yerel niifuslara ulagsmakta ve refahlarina katkida bulunmaktadirlar (CEB,
2013: 28). KOBI’lerin yalnizca ekonomik hayata etkileri yoktur. Ayn1 zamanda iilke
genelinde yaygin olduklarindan, bolgesel gelismislik farklarinin giderilmesinde de
onemli rol oynayarak sosyal anlamda da katki saglamaktadirlar. Bunlarin yaninda
KOBT’lerin 6nemli yararlarindan bir kismini su sekilde siralayabiliriz (Catal, 2010:

337-338);

- Yatirim ve istihdamda &wemli bir paya sahiptirler.

- Kriz donemlerinde biiyiik isletmelere gore daha 1yi performans
sergilemektedirler.

- KOBI tiirii girisimlerin 6zel alanlarda uzmanlhga dayal: iiretim yapmalar
ile kaynak verimliligi saglanmaktadir.

- Gelir dagilimindaki adaletsizligin giderilmesinde rol oynamaktadirlar.

- Genel isletme ve yonetim giderleri daha az oldugundan nispeten ucuz
iiretim gergeklestirebilmektedirler.

- Biiyiik olcekli isletmelere hammadde ve yart mamul benzeri girdiler
iireterek bu tiir isletmelerinin iiretimlerini desteklemektedirler.

- Kiigiik tasarruflarin yatirima doniistiiriilmesini saglamaktadirlar.

- Esnek olmalar1 dolayisiyla talep degisikliklerine daha hizli uyum
saglayabilmektedirler.
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- KOBI’ler vasitastyla iilkedeki bdlgesel kalkinma politikalarinin basariya
ulagsma sanslar1 artmaktadir.

- Nitelikli teknik ¢alisan sayisinin artmasina katki saglamaktadirlar.

- Uretim faktorlerinden girisimciligin  olusmasinda onemli bir yer

tutmaktadirlar.
1.3.5. KOBI’lerin Avantaj ve Dezavantajlar

KOBI’lerin avantajli ve dezavantajli oldugu durumlar asagidaki sekilde

acgiklanmaktadir.

1.3.5.1. KOBI’lerin Avantajlar

KOBI’ler biiyiik isletmelere gore daha esnektirler. Bdylece hem miisteri
isteklerine daha hizli cevap verebilmekte hem de pazardaki degisimlere uyum saglama
konusunda daha az sorun yasamaktadirlar. KOBI’lerde yonetimle ¢alisanlar arasindaki
yakinliktan kaynaklanan nispeten yonetimin daha kolay oldugu bir ortam s6z konusu
olmaktadir. Ayrica iiretilen mal veya hizmetin pazarimin sinirh ve iiretilecek yeni bir
fikir veya bulus karsisinda talep durumunun bilinmesi zorunlu oldugu durumlarda
bliylik yatirimlara gerek olmadan girisimde bulunabilme kapasitesine sahip
olmaktadirlar. Bunlarin yaninda iiretim isletmelerinde imal edilen malin 6mriiniin kisa

oldugu yani yakin pazarlara hitap edilmesi gereken durumlarda KOBI’ler avantaj elde

edebilmektedirler (Akgemci, 2001: 10-11).

Bunlarin yaninda Simsek & Celik (2016: 47) kiiclik isletmelerin bazi

tistiinliiklerini su sekilde siralamigladir:

e Ekonomik dalgalanmalardan biiyliik isletmelere gore daha az
etkilenmektedirler.

e Pazardaki degisimlere kolayca uyum saglayabilmektedirler.

e Yonetim sistemleri karmasik olmadigi icin daha kolay, hizli ve etkili
kararlar alabilmektedirler.

e Tuketici istek ve beklentilerine kolayca cevap verebilmektedirler.

e ¢ dayamgmalari olduk@ yiksektir.
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e Sermaye agirlikli olamadiklar i¢in teknolojik degisimlerden c¢ok fazla
etkilenmemektedirler.

e Emek yogun ve yetenek gerektiren liretim yaptiklari igin biiyiik isletmelerin
rekabetlerinden pek fazla etkilenmemektedirler.

e Genelde belli miisteriler i¢in iiretim yaptiklarindan, trettikleri mal ve

hizmetlerin elde kalma riski daha azdir.

1.3.5.2. KOBI’lerin Dezavantajlari

Bugiinkii KOBI'ler yarinin biiyiik kurumsal isletmeleri haline gelebilirler. Bu
goriis goz oniinde bulunduruldugunda, bircok iilke KOBI'lerin gelisimine ve
blyUmesine artan bir chem vermektedir. Bu cxellikle, geleneksel olarak &ncelikle
yabanci yatirimlarla giiclendirilen iilkelerinin ekonomik biiylimesini ilerletmek i¢in
yerli KOBI'lerine giivenen gelismekte olan ve yeni sanayilesmis ekonomilerde acik@
goriilmektedir. Ancak kaynak eksikligi KOBI’lerin karsilastiklar1 ana sorunlardan biri
olarak belirtilmektedir. (Lee, Lim & Tan, 1999: 299).

Ayrica isletmelerin yapisinin ilging dongiisel etkileri bulunmaktadir. Diinya’da
yasanan donemsel krizler veya krizlere yonelik politikalar KOBI'lerin finansal
kirilganhigina odaklanmaktadirlar. Biiyiik isletmelerin aksine, KOBI'ler daha zayif bir
finansal konuma sahip olma egilimindedir. Ozellikle isletme dis1 finansman
konusunda oldukga zorluk yasamaktadirlar. Kredi daralma doneminde, krediye erisim
sorunlart KOBI'lerin biiyiik bir kismu igin akut hale gelmektedir. Genellikle daha az i¢
kaynaga ve daha az likiditeye sahiptirler. Finansal durumlari biiyiik isletmelere
nazaran daha zayiftir. Miisterilerin ge¢ 6demelerine daha duyarlidirlar ve finansman

secenekleri kisithdir (Erixon, 2009: 296).

Bunlarin yaninda KOBI’lerin dezavantajlarin1 siralayacak olursak (Keskin et.

al., 2010: 185):

- Genel yonetim eksikligi,
- Ozellikle alt kademe calisanlarin isletme sahipleri veya ortaklar1 tarafindan

alinan kararlara toplam katiliminin olmamasi,

24



- Isletmede uzman ve finansal danisman istihdam edilmemesi, finansman
konusunda uzman bir grubun olmamasi ve departman eksikligi,

- Sermaye ve finansal planlama cksikligi, bankalardan ve diger finansal
kuruluslardan yeterince destek alamama,

- Uriin gelistirme eksikligi,

- Uretim ve satis arasinda koordinasyon eksikligi,

- Modern pazarlama faaliyetlerinde bulunmama,

- Is alanlarinin ve yerlesim alanlarinin kiigiikliig(j

- Iflas riski ve bagimsizligmi yitirme,

- Uzman personel, mevzuat ve biirokrasi saglayamama,

- Biiylik isletmelere gore daha az karlilik oran1 gibidir.

1.3.6. KOBI’ler ve Kiiciik ve Orta Olcekli Sanayi Gelistirme ve
Destekleme Idaresi Baskanhgi

Tiirkiye ile Birlesmis Milletler arasindaki Milletlerarast Antlasma
cercevesinde 1973 yilinda Sanayi ve Ticaret Bakanlig1 biinyesinde Kii¢lik Sanayi
Gelistirme Merkezi (KUSGEM) kurulmustur. Kiigiik 6l¢ekli sanayi isletmelerine ortak
kolaylik atdlyeleri ile hizmet vermeye baslamistir. 1978 yilinda ise “Sinai Egitim
Hizmetlerinin Verilmesi”ne dair Milletleraras1 Antlagsmasi ile Sinai Egitim ve
Gelistirme Merkezi Genel Midiirliigli (SEGEM) kurulmus ve faaliyet gostermeye
baslamistir. Daha sonra 1983 tarihli ve 83/6744 sayili Bakanlar Kurulu Karar ile
“Kiicilik Sanayi Yayim Hizmetlerinin Gelistirilmesi’ne dair Milletleraras1 Antlagmaya
gore Kiiciik Sanayi Gelistirme Teskilati Genel Miidiirliigii (KUSGET) kurulmustur.
KUSGET, Kiiciik Olgekli Isletmeleri Gelistirme Merkezleri ile teknik danismanlik
hizmetleri vermistir. Ayrica modern igletmecilik prensiplerini bu isletmelerde
yerlestirmeye c¢alismistir. SEGEM ve KUSGET’in gerceklestirmeye ¢alistif
hizmetlerin proje anlagmalar1 kapsaminda siireli olmasi ve iilke genelindeki sorunlara
Q@xiim olamamalar1 neticesinde, iki kurulus birlestirilerek iilkenin genelinde siirekli
hizmet verecek olan KOSGEB (Kiigiik ve Orta Olgekli Sanayi Gelistirme ve
Destekleme Idaresi Baskanlig1) kurulmustur. 12/4/1990 tarihli ve 3624 sayil “Kiigiik
ve Orta Olgkli Sanayi Gelistirme ve Destekleme Idaresi Baskanligi Kurulmasi
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Hakkinda Kanun” hazirlanmig ve 20/04/1990 tarihinde yiiriirlige girmistir (KOSGEB,
2015: 3).

KOSGEB bireylerin ve isletmelerin ihtiyaglarinin karsilanmasinda KOBI
paymin arttirilmas: amaciyla kurulmustur. KOBI’leri verdigi cesitli yardimlar ile
desteklemektedir. KOBI’lerin gerek finansal gerekse ycnetsel giderinin arttirilmasini
ve sanayi entegrasyonlarmi saglamayr amag¢ edinen KOSGEB, rekabet
edebilirliklerinin ve esnekliklerinin artmasina da katki saglamaktadir (Kandemir,
Baykut & Avci, 2017:98). Bu kapsamda KOBI’leri gelistirmek amaciyla; “mevcut
durumlarini analiz etmek, sorunlarina ¢6ziim aramak, ihtiyaglarini belirlemek, beceri
ve kabiliyetlerini gelistirmek ile yurt i¢i ve yurt dig1 pazarlarda rekabet edebilir dCzeye
gelebilmelerini saglamak i¢in “KOBI Rehberligi ve Teknik Danismanlik Hizmetleri
Hakkinda Yonetmelik” hazirlanmis ve 5 Subat 2019 tarihli Resmi Gazete’de
yaymlanmistir (KOBI Rehberligi ve Teknik Damigsmanlik Hizmetleri Hakkinda
Y tnetmelik, 2019).

KOSGEB 2019-2023 Stratejik Planinda dort amag belirlemistir. Teknolojinin
gelismesi ile teknoloji iireten iilkelerin artik, emek yogun sektorlerden teknoloji yogun
sektorlere yoneldiklerini belirtmektedir. Gelecegin sektorlerine yonelen tilkelerin daha
fazla katma deger tiretecegi ve daha fazla kalkinacagi ifade edilmektedir. Bu kapsamda
ilk amag, “Ar-Ge, Yenilik ve Yerlilestirme Faaliyetlerinin Arttirilmasini, Yiiksek
Teknolojinin Yerli ve Milli KOBI’ler Vasitastyla Tabana Yayilmasmi Saglamak”
olarak belirtilmistir. B&ylece, KOBI’lerin teknolojik iiretim yetenekleri gelistirilerek
ithalat1 yiiksek olan stratejik {riinlerin yerlilestirilmesine ve iiretimde daha yiiksek
oranda yerli girdi kullanimiyla birlikte cari agigin da azaltilmasina katki saglanacagi
diisiiniilmektedir. ikinci amag olarak, “Yiiksek Teknolojili Alanlar ve imalat Sektorii
Oncelikli Olmak Uzere Basarili Isletmelerin Kurulmasini Saglamak ve Girisimciligi
Yayginlastirmak™ bulunmaktadir. Bu amag kapsaminda, teknoloji odakli {iretim yapan
isletmelerin desteklenmesi ve girisimcilik ekosisteminde yer alan aktorler arasinda is
birliginin artirilmast planlanmaktadir. Bu yonde iiniversite, 6zel sektor ve kamu
sekt@U is birligine biiyilk 6nem verilmektedir. Stratejik planda Ugnci amag
“KOBI'lerin Uretim ve Yonetim Becerilerini, Isbirligi Yapabilme Kapasitelerini

Gelistirmek, Verimliliklerini ve Thracat Diizeylerini Yiikseltmek, Kurumsallasma ve
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Markalagsmalarmi Tesvik Etmek” tir. Bu dogrultuda KOBI’lerin biiyiik isletmelerle
ortak caligma kiiltiirii olusturabilmeleri ve karsilikli fayda saglayabilmelerini
desteklemek icin “Isbirligi Destek Programi” yiiriirliige almmistir. Plandaki d&rdUncti
ve son amag ise, “Kurumun Kapasitesini ve Imajim Giiglendirerek Siirekli Gelisimini
Saglamak” olarak belirtilmektedir. Bu kapsamda kurumun ihtiyaglari dikkate alinarak
diger ulusal ve wuluslararast kurum/kuruluslarla is birliginin  arttirilarak
stirdiiriilmesinin saglanacagi ifade edilmektedir. Ayrica seffaflik kapsaminda iletisim
araclarinin etkin kullanilmasi ile tiim kamuoyunun dogrudan bilgilendirilecegi
belirtilmektedir (KOSGEB Stratejik Plan 2019-2023: 39-41). Stratejik plandaki
amadardan, KOSGEB’in 2019-2023 déneminde 6zellikle teknolojik alanda yatirim
yapacak ve iilke ekonomisine katma deger saglayacak KOBI’lerin kurulus ve

gelisimini daha fazla destekleyecegi anlasilmaktadir.

3624 sayil Kiigiik ve Orta Olgekli Isletmeleri Gelistirme ve Destekleme Idaresi
Bagkanligi Kurulmasi Hakkinda Kanun’un 4. maddesinde KOSGEB’in gorevleri

siralanmustir. Bu kapsamda

KOBI’lerin teknolojiye ve bilgiye daha kolay ulasmalarini saglayacak
faaliyetlerde bulunmakta, {iniversite sanayi isbirligini artirmak ign
calismaktadir.

- Aynm1 zamanda kamu ve 0zel arastirma merkezlerinin imkanlarindan
KOBI’lerin faydalanmalarim saglamaktadir.

- Isletmelerin uluslararasi diizeyde iiriinler iiretmelerini ve modern isletmeler
haline gelmelerini saglamak amaciyla damismanlik hizmeti sunacak
merkezler olusturmakta ve laboratuvarlar kurmakta veya kurdurmaktadir.

- Isletmelerin yatirim, iiretim, ydnetim ve planlama konularinda bilgi ve
beceri yoniinden gili¢lenmeleri ve gelismelerini saglamakta ve pazarlama
sorunlarina ¢éziimler aramaktadir.

- Ayrica girisimcilik kiiltiiriinlin olusmasi i¢in ¢aligmalar yapmaktadir.

- Isletmeler arasi isbirligini gelistirmek ve yeni yatirimlarin yapilmasini

saglamak amaciyla calismalar gerceklestirmektedir.
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2. BOLUM: KURUMSALLASMA VE KURUMSALLASMA
YAKLASIMLARI

Bu boéliimde, kurumsallasmayla ilgili kavramlar agiklanmaktadir. Ayrica
orgitsel kurumsallasma, kurumsallasma yaklasimlarma da bu boliimde
deginilmektedir. Kurumsallasmanin amaglar1 agiklandiktan sonra sonuglarina yer

verilmektedir. Yine bu boliimde, kurumsallasmanin unsurlar agiklanmaktadir.

2.1. KURUM KAVRAMI

Kurum ve kurumsallagma kavramlari, yaklasimlar arasinda 6nemli farkliliklar
ile cesitli sekillerde tanimlanmaktadir. Bu nedenle, kurumsal teoriye yaklagmada,
baslangigta bir degil birka¢ varsayim oldugu kabul edilmektedir. Baz1 varsayimlar
tanimlar1 ve referanslart hakkinda ¢ok daha dikkatli bir sekilde tanimlamalar yapmis
ve acikken, digerleri kavramsallastirmada daha az acgiktir. Her ne kadar cesitli
yaklagimlarda altta yatan bir benzerlik var gibi goriinse de ayrintilar lizerinde ¢ok az

anlagsma bulunmaktadir (Scott, 1987: 493).

Kurumlar, iliskili faaliyetler ve kaynaklarla birlikte sosyal yasama istikrar ve
anlam katan dizenleyici, normatif ve kUtirel-biligssel unsurlardan olugsmaktadir. Bu
anlayista, kurumlar sembolik unsurlardan, sosyal faaliyetlerden ve maddi
kaynaklardan olusan ¢ok yonlii, dayanikli sosyal yapilardir. Degisime nispeten direncli
ve nesiller boyunca aktarilma egilimindedirler. Ayrica siirdiiriilmekte ve
tekrarlanmaktadirlar. Kurumlar sosyal yasamin daha kalici 6zellikleridir. Sosyal
sistemlere zaman ve mekan boyunca saglamlik kazandirmaktadirlar. Kurumlar,
dizenleyici, normatif ve kdtUrel-bilissel unsurlar tarafindan harekete gegirilen
siirecler nedeniyle bu Ozellikleri sergilemektedirler. Bu unsurlar, davranislari
yonlendiren ve degisime direnen kurumsal yapilar olusturmaktadirlar (Scott, 2008a:

48-49).

Baslangicta, sosyologlarin "kurum" terimini rasyonel yaklasimcilar veya
tarthsel kurumsalcilardan ¢ok farkli bir sekilde kullandiklarini, yapisal ve kisitlayic
ozellikler yerine kurumlarin sosyal ve biligsel 6zelliklerini vurguladiklarini belirtmek
gerekmektedir. Orgiit teorisi ile ilgili ¢alisan sosyologlar, siyaset biliminde gergekci

ve liberal teorilere dogrudan meydan okuyan uluslararasi yasamda normlarin ve
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kiiltiiriin rolleri hakkinda 6zellikle giiclii bir dizi argiiman gelistirmislerdir. iddialar1,
zenginlik birikimi olarak tanimlanan hem adalet hem de esitlik olarak kimligini bulan
ilerleme i¢in genisleyen ve derinlesen, Weber rasyonelligini vurgulayan bir Bat1 diinya
kUtCrinden kaynaklanmaktadir. Bu diinya kiiltiirel kurallari, devletler, orgiitler ve
bireyler dahil olmak tizere aktdrleri olusturmakta ve onlarin izlemeleri i¢in mesru veya
arzu edilen hedefleri tanimlamaktadir. Ayrica Diinya’daki bu kiiltiirel normlar, diinya
capinda politika bilimindeki geleneksel paradigmalarca kolay kolay agiklanamayan
Ggiitsel ve davranigsal benzerlikler de iiretmektedir. Bu kiiltiirel normlar1 ve kurallar
"kurumlar" olarak adlandirdiklar1 i¢in, yaklasim i¢inde c¢alisanlar tarafindan

"kurumsallagma" olarak adlandirilmistir (Finnemore, 1996: 325-326).

Bu sebeple, kurumlagma yaklagimi esas itibariyle sosyolojik bir yaklagimdir.
Kurumlar uzun dmiirliidiirler. Soyle ki onlar1 olusturan bireylerin yasam siireleriyle
sinirli degildirler. Hatta ytizyillarca siiren kurumlar olabilir. Kurumlar rutinlerden,
programlardan ve kurallardan olusan sosyal sistemlerdir. Yasal olarak
olusturulabilecekleri gibi belli bir diizenin gelisimi sonucunda da olusabilirler. Belli
bir diizenin gelisimi sonucunda olustuklarinda, genellikle gelenekler araciligiyla
yerlesmektedirler. Kurumlar birbirleriyle baglantili kanunlar, gelenekler ve

g&eneklerle dizenlenmektedirler (Koralp Gurol, 2011: 24-26).

Scott, kurumlarin bazi 6zelliklerine gore tanimlar yapmistir (Scott, 2001: 48;
Hdlerer, 2012: 74):

e Kurumlar yiiksek derecede esneklik kazanmis sosyal yapilardir.

e Kurumlar, iligkili faaliyetler ve kaynaklarla birlikte sosyal yasama istikrar
ve anlam saglayan kiiltiirlii biligsel, normatif ve diizenleyici unsurlardan
olusmaktadirlar.

e Kurumlar, diinya sisteminden, yerel kisilerarasi iligkilere kadar bir¢ok yetki
dizeyinde faaliyet g&stermektedirler.

e Tanim geregi kurumlar istikrar1 ifade eder, ancak hem kademeli hem de
stireksiz degisiklik siireclerine tabidirler.

e Kurumlar, sembolik sistemler, iliskisel sistemler, rutinler ve eserler dahil

olmak tizere ¢esitli tagiyicilar tarafindan aktarilir.
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Kurumlar, yiiksek derecede dayaniklilik kazanmuis, ilgili faaliyetler ve
kaynaklarla birlikte sosyal hayata istikrar ve anlam saglayan kiiltiirel-bilissel, normatif
ve diizenleyici unsurlardan olusan sosyal yapilardir (Scott, 2010: 6). Kurumlar, ilgili
faaliyetler ve kaynaklarla birlikte sosyal hayata istikrar ve anlam saglayan diizenleyici,
normatif ve kdtlrel-biligsel unsurlar igermektedir (Scott, 2013: 56). Bu unsurlar

tarafindan harekete gegirilen siire¢ler sonucunda farkli 6zellikler sergilemektedirler.

Dixenleyici, normatif ve kUtirel-bilissel sistemlerin her biri baska sosyal
bilim insanlar1 tarafindan kurumlarin hayati 6nem tasiyan bir unsuru olarak
tanimlanmaktadir. Stirekliligin ii¢ unsuru bilingli olandan bilingdisina, yasal olarak
zorlanandan kabul edilene gétiiriilmektedir. Olast bir yaklagim, tim bu ydnlerin,
birbirine bagimli ve karsilikli olarak giiclendirici, bu yapilarin bilinen giiciinii ve
esnekligini ortaya cikaran ve sergileyen giiclii bir sosyal cerceveye katkida
bulunmalarin1 gormek olacaktir (Scott, 2008a: 50). Asagida yeni kurumsalci
perspektiften, sistemler olarak kurumlarin farkli yonleri dikkate alinarak olusturulan

Tablo 6°da ceellikleri belirtilmektedir.

Tablo 6: Kurumlarin Onemli Islevleri

Direnleyici (RegUatif) Kuralcr (Normatif) Bilissel (Kognitif)
Uygunluk Cikar Sosyal ylkUmlU ik Sorgulamaksizin kabul
etme- Ortak anlay1s
Diren Dixenleyici kurallar Baglayici beklentiler Yapici sema
Y &atemler Zorlayict Normatif Taklitg (Modelleme)
Mantik Aragsallik Uygunluk Geleneksellik
(Tutuculuk)
G&etergeler Kurallar, Yasalar, Belgeleme, Onaylama Ortak inandar,
Yaptirimlar Davraniglarin ortak
mantig1, Esbi¢cimlilik
Etki Korku Utanma/Onur Belirlilik/Karmasa
suglulugu/Sugsuzluk
Mesruiyet Yasal yaptirim Ahlaken y&netilen Anlagilir, Taninmus,
Kdturel olarak
desteklenen

Kaynak: Scott, 2008a: 51.
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Kurumlarin regiilatif yonii, orgiitlerdeki uygulamalarin diizenli oldugunu ifade
etmektedir. Kurumlar otorite yolu ile insan davranislarinin diizenli olmasin
saglamaktadir. Kurallar ve yonetim otorite yoluyla belirlenmekte, boylece diizenli
siirecler ortaya ¢ikmaktadir. Bu diizenli siireglerde de kisilerin bu kurallara uygun
davranip davranmadigi incelenmektedir. Duruma gore cezalandirma ya da
odillendirme  araciligryla miidahalede bulunularak, bireylerin  gelecekteki
davraniglarina da yon verilmis olmaktadir. Diizenli yapiy1 olusturmanin en 6nemli
unsurlar gii¢, korku ve kisisel ¢ikarlardir. Kontrol ise baski ile saglanmaktadir. Kisi
diger bireyler, orgiit veya devlet tarafindan verilecek 6diil ve cezalari dikkate alarak
kisisel menfaatleri dogrultusunda davranislar sergilemektedir (Koralp GuUrol, 2011:
72-73).

Kurumlarin normatif 6zellige sahip olmasi, orgiitlerdeki kuralciliga vurgu
yapmaktadir. Kurumlarin kuralct yoniiniin en Onemli gostergeleri degerler ve
normlardir. Degerler standartlarin olusturulabilmesi i¢in gerekli kosullardir. Olusan
standartlar vasitasi ile de davranislarin 6lciilmesi ve degerlendirilmesi saglanmaktadir.
Normlar da amagclara ulasmak i¢in gereken yollar1 gostermekte ve islerin yiiriitiilmesi
ign gerekli bilgileri vermektedir. Kurumlarin bilissel yoniinde ise, bilissel elemanlarin
onemli bir kismin1 yapisal kurallar olusturmaktadir. Bunlar, genel anlam1 olan belli
kategorilere ayrilan, nesnel ve 6znel gercegi olan kurallardir. Bu kurallar rollerin
olugsmasinda Onemlidirler. Biligsel yaklagima gore, bireylerin her ise karsi kendi
dogrular, kendi kapasiteleri ve kendi ilgileri bulunmaktadir. Ayni zamanda her bireyin
farkli sosyal yapilar1 ve olusumlart vardir. Varliklariysa orgiitsel kurallara baghdir

(Koralp Gurol, 2011: 74-76).

2.2. KURUMSALLASMA KAVRAMI

Kurumsallagma, istikrarsiz, gevsek bir sekilde organize edilmis veya dar teknik
faaliyetlerden diizenli, istikrarli, sosyal biitiinlesme kaliplarinin ortaya ¢ikmasidir.
Istikrar ve entegrasyonun temel kaynagi, toplumsal karisikliklarm veya taahhiitlerin
yaratilmasidir. Kurumsallagsma, davranigt normatif bir dCzene sokarak ve onu kendi

tarihine rehin alarak iki ana yoldan sinirlamaktadir (Scott, 2010: 11).
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Kurumsallasma; isletmelerin standartlara, kurallara, ilkelere ve islerin
yurtttmesi ign gerekli ycntemlerin énceden tespit edildigi bir yapiya sahip olmasi;
bunun yaninda degisime ayak uydurabilen bir sistem olarak kendilerini diger
isletmelerden ayirt edebilecek farkli 6zelliklerinin olmasi gerektigini ifade eden bir
kavramdir (Cevher, 2014: 588). Kurumlarin belirli varlik ve faaliyetlere kolektif anlam,
deger ve biitiinlestirici gii¢ veren kiiltiirel kurallar oldugunu iddia edilmektedir.
Kurumsallagsma, belirli 6geler kiimesinin ve bir dizi faaliyetin normatif ve bilissel
olarak yiiriirliige konmas1 ve pratik olarak yasallagmasi siirecidir. Bu bakis agisiyla,
politikalar ve politik olasiliklari temsil eden yasalar, sorunlara yaklasmanin ve bunlara

hitap etmenin kurumsal olarak yollarin1 tanimlamaktadirlar (Skrentny, 1994: 345).

Selznick “Yonetimde Liderlik” adli eserinde, “Orgiit” ve “kurum” arasinda bir
ayrim oldugunu varsaydigini ifade etmektedir. Bir organizasyon "kurumsallastikca"
Cxel bir karaktere sahip olmak ve kendine &gubir yetkinlik kazanma egiliminde
olmaktadir. Belki de egitimli ya da yapisal bir etkisizlik saglamaya ¢aligsmaktadir.
Kurumsallasma siirecinin hem maliyetlerinin hem de faydalarinin izlenmesi, liderligin
biiylik sorumlulugudur. Boylelikle kurumsal teori, orgiitsel etkilesim ve adaptasyon
kaliplarindan ortaya ¢iktikga farkli bigimlerin, siireglerin, stratejilerin, g&rUnUmlerin
ve yeterliliklerin ortaya ¢ikisini izlemektedir. Bu tiir kaliplar hem i¢ hem de dis
ortamlara verilen yanitlar olarak anlagilmalidir. “Kurumsallik Eski ve Yeni” adl
makalesinde ise, o zaman isaret ettigi gibi, ayirt edici kelimesinin @k fazla
anlamlandirilmamasi gerektigini ifade etmektedir. Belli bir kurumun olusumunu tarif
ediyor olabiliriz. Sonucitibariyle Selznick’e gore kurumsallasma; "istikrarsiz, gevsek
organize edilmis veya dar teknik faaliyetlerden diizenli, istikrarli, sosyal olarak
biitlinlesen kaliplarin ortaya ¢ikmasi" olarak tanimlanabilecek tarafsiz bir fikirdir

(Selznick, 1996: 271).

Kurumsallagma; isletmelerin  faaliyetlerini  gergeklestirirken dnceden
belirlenmis standartlara ve kurallara gore hareket etmesi olarak ifade edilebilir. Bu tir
isletmelerin kendilerine baz1 avantajlar sagladiklar1 goriilmektedir. Kurumsallagmanin
saglanmast durumunda tekrar edilen davramiglar ve aligkanliklar standart hale
getirilmektedir. Boylece bu isletmelerde tiim fonksiyonlar ve siiregler kendiliginden
yiriiyecek bir sekilde sistematik ve kuralli olmaktadir (Kog 2017: 24-25).
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Kurumsallasma; yeni normlarin, degerlerin ve yapilarin; mevcut normlar, degerler ve
yapilarla mevcutlarin kaliplar1 ¢ergevesinde birlestirildigi bir siiregtir. Bu sosyal
iliskilere istikrar ve dngoriilebilirlik katan ve onlarin siirekliligini saglayan bir siirectir.
Ozellikle, sik karsilasilan bir sorunun planlanan degisim ¢abalari siirdiirmek icin
mekanizmalar gelistiren formal drgiitler baglaminda gériilebilir. I¢ sosyal kontrol, is
yapisi ve ¢evre ile iliskileri yonetme sorunlariyla tiim kuruluslarda karsilasilmaktadir.
Bir organizasyon dogup gelismeye basladiginda, kurumsallagma siireci kaginilmaz
olarak bu alanlarm her birinde baslar. Orgiitler, kendi sonuglarinin dngdriilebilirligini
artirmay1 amaclamaktadirlar. Ayn1 zamanda g¢evresindeki orglitlerin ve kurumlarin
sonuglarinin kendileri i¢in dngoriilebilirligini artirmaya ¢alismaktadirlar. Performans
degerlendirmeleri hem ic¢sel hem de digsaldir. Bu nedenle, kurumsallagma siirecini ve
etkilerini izlemek i¢in kurulusun i¢ine ve disina bakilmalidir (Kimberly, 1979: 447-
448).

Isletmelerin kurumsallasma gerekliligi, sirket biiyiikliigiine gore kendini
hissettiren bir olgudur. Belli bir biiyiikliige erisen ya da gelisen isletmeler icin ihtiyag
haline gelmektedir. Yani artik isletmelerde girisimci tarafindan ¢ogu seye
yetisilemedigi durumlarda zorunluluk olmaktadir. Ancak kurumsallagsma sihirli bir
degnek olmadigi gibi verimli bir is ortaminin olusturulmasi i¢in gereklidir. Boyle bir
ortamin saglanabilmesi i¢inde siireglerin, prosediirlerin, islerin, gorevlerin ve
sorumluluklarin tam olarak belirlenmesi sarttir. Kurumsallagmayla isletme sistemi
daha iyi calisir hale gelmektedir. Isletmelerin biiyiidiikce devamliliklarinin saglanmasi
ancak kurumsallasmayla miimkiin olmaktadir. Bunun yaninda kurumsallagmayla
isletmelerin verimlilikleri de artmaktadir. Kurumsallasma ayni zamanda yoneticilerle
calisanlar arasindaki iliskilerin isletmelerin gelismesine katki saglayacak sekilde
yiiriitiilmesine imkan sunar. Kurumsallagsma ile insanlarin 6nemleri azalmamakta,
verimli bir ¢alisma ortami olusmaktadir. Insanlar calistiklar1 islerde faydali
olduklarma inandiklarinda ve islerinden doyum sagladiklarinda daha verimli
olmaktadirlar. Bdylece kurumsallagsmayla isletmelerin basarilarinin = stirekliligi

saglanmaktadir (Alayoglu, 2003: 116).

Kurumsallagma ile isletmelerin, ¢evresel kosullara ve teknolojik gelismelere

uyumu sonucunda siirdiiriilebilirlik ve rekabet acisindan yarar sagladiklar
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goriilecektir. Ayn1 zamanda is siireglerinde dinamikligi ve verimliligi saglayacak,
isletme performansini da artiracaktir. Kurumsallagsma; c¢alisanlarin gorev, yetki ve
sorumluluklarinin  acik sekilde belirlenmesiyle bu konulardaki c¢atigmalarin
sonlanmasinmi saglayacaktir. Tiim bunlarin yaninda isletmelerin yapilarindaki ve is
stireclerindeki yeniliklerle, tirettikleri mal ve hizmetlerin kalitesinin artmasina katkida

bulunacaktir (Kog, 2017: 68-70).

2.3. ORGUTSEL KURUMSALLASMA

Kurumsal perspektifte; hem orgiitler ve orgiitsel alandaki karsilikli etki hem de
daha genis normatif ve kiiltiirel yapilarla iliskiler 6nemsenmektedir. Boylece bu bakis
acist; orgiitsel calismadaki sembolik ve kiiltlirel unsurlarla birlikte aragsal yonlerin
incelenmesini zenginlestirmenin gerekli oldugunu g6z Oniinde bulundurarak,
toplumdaki kurumsallasmis degerlerin orgiitsel yapilara nasil etki ettigini dikkate
almaktadir. Bu anlamda; genellikle toplumsal degerlerin adaptasyonu ve kabul
edilebilirligi ile iligkili olan mesruiyet, en az teknik verimlilikle ilgili analizler kadar
¢cnhemli bir kategori olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kurumsallagma; kabul edilmis sosyal
normlara uygunluk mantigi ve hem eylem hem de sosyal aktorlerin gerceklik anlayis
i¢cin parametreler olusturan sosyal etkilesim boyunca insa edilen bir bilgi sisteminin
birlestirilmesi kosuluna baglanmis bir siire¢ olarak ifade edilebilir (Filha, Silvia &

Gonalves, 2009: 301).

Kurumlarla ilgili iki temel yaklagim vardir. Bunlardan ilki kurumlarin énceden
tanimlanan sorunlara etkili ¢oziimler oldugunu diisiinen rasyonel yaklagimdir. (Holm,
1995: 398). Kurumlarla ilgili diger yaklasim ise, orgiitsel teoride yeni kurumsalcilik

olarak adlandirilmaktadir (Scott, 2008b: 427).
2.3.1. Rasyonel (Eski) Kurumsallasma Yaklasimi

1940’1 yillarin sonlarina dogru Selznick’in hocast Robert K. Merton’un
onciiliigiinde Columbia Universitesinden bir grup akademisyen Weber’in biirokrasi ile
ilgili ¢alismasinin Ingilizceye gevrilmesinden sonra, biirokrasinin kaynag1 ve orgiit
davranisi i¢in sonuglari, konusu ile ilgilenmislerdir. Merton en bilinen “Biirokratik
Yap1 ve Kisilik” adli eserinde kurumsallasma kavramini kullanmamistir. Ancak

isletmelerde formal kurallarin olmasi ve bunlarinda geleneklere gore olusturulmasi
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gerektigini savunmustur. Selznick’te kurumsal siire¢ler konusunda Merton’dan
etkilenmistir. Ikisi de degerlerin orgiitteki prosediirlere uygun olarak gelismesi
gerektigini belirtmislerdir. Ancak Merton rasyonel-yasal Orgiit yapisini ele alirken,
Selznick orgiitiin zamanla kendine 6zgili yap1 gelistirebilecegini belirtmistir. Selznick
rasyonalistler gibi formal &giitlerin amaglara ulasmak igin tasarlanmig araglar
olduklarmi diistinmektedir. Kurumsallagsmay1; “zaman iginde Orgiitte gergeklesen,
orgiitiin kendine 6zgii hikayesini yansitan, orgiitte bulunan kisileri ve onu sekillendiren
gruplar belirten ve oOrgiite ¢cevreye uyum saglamanin yollarini gosteren bir siire¢”
olarak tanimlamistir (Koralp Giirol, 2011: 59-64). Bu goriise gore, kurumlar ancak
olusturulduklart islevlere gore, yani ni¢in olusturulmuslarsa ona bagli olarak
aciklanabilirler. Bu ylizden kurumlar aragtirlar. Bu bakis, kurumlarin islevleri ve
neden degistikleriyle ilgili fikir sahibi olabilir. Fakat Holm’e gore yine de sorunludur.
Ciinkii kurumlarin faaliyet ¢erceveleri ve bilhassa stratejik yonetim digindakilerin ne

olduklariyla ilgili yoniinii g6z ardi etmektedir (Holm, 1995: 398).

Orgursel alandaki kurumsal teorinin en eski ve en etkili yaklasimlarindan biri,
Philip Selznick ve oOgrencilerinin ¢aligmalart ile iliskilidir. Bu yaklasim, érgiisel
yapiy1, katilimcilarin 6zelliklerine ve taahhiitlerine, dis ¢evreden gelen etkilere ve
kisitlamalara tepki olarak sekillenen uyarlanabilir bir ara¢ olarak gormektedir.
Kurumsallasma, eldeki gorevi teknik gerekliliklerinin 6tesinde degerle asilamak olan
uyarlanabilir bir siCreci ifade etmektedir. Selznick daha sonra teknik olarak
gelistirilmis, mekanik ve tek kullamimlik araglar olarak orgiitler ile kendi
stirdiiriilebilirliklerini kendi baglarina basarmakla ilgilenen kurumsallasan, degerli
hale gelen, dogal topluluklar olan kuruluslar arasinda ayrim yapmustir. Orgiitler, belirli
hedefler icin tasarlanmis teknik araclardir. Miihendislik Onermeleri olarak
degerlendirilebilir ve genisletilebilirler. Gruplar veya uygulamalar olarak olusturulan
kurumlar ise kismen tasarlanabilirler, ancak ayn1 zamanda dogal bir boyuta sahiptirler.
Bunlar etkilesim ve adaptasyon iriinleridir; grup idealizminin yuvalari haline gelirler

ve bunlar daha az genisletilebilirler (Scott, 1987: 493-494).

Eski kurumsallagma Orgiitiin yalnizca departmanlarinin islevleri, degisim ve
degisimin nedenleri gibi teorik problemleriyle ugrasarak rasyonel acidan ele

almaktadir. Onceden tespit edilmis problemlerle ugrasmakta ve gelecekte olabilecek
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sorunlart géz ardi etmektedir. Sorunlarin ¢éziimiinde ise, derin ¢Oziimler yerine
yiizeysel ¢oOziimlere odaklanmaktadir. Yine formal &gusel iligkilerle ilgilenen
rasyonel yaklasim, informal iliskilerle pek ilgilenmemistir. Dolayisiyla klasik yonetim
anlayisi ile benzer sekilde, orglitleri mekanik ve teknik olarak ele almistir (Karpuzoglu,

2000: 57).

Ancak kurumsal teori; 6zellikle 60 yillarin ortasindan itibaren, agik sistem
yaklasimi cercevesinde yapilmig Orgiitsel ¢alismalar1 yansitmaya baslamistir. Artik
klasik calismalardan farkli olarak, ¢evre Onem kazanmaya baslamistir. Bunun
nedenleri, ilk olarak karmagik ve kit miinferit organizasyon yapilar1 veya davranislar
yerine, Orgiitler arasi iligskiler ve spesifik ¢evresel faktorlere odaklanilmasi, ikinci
olarak artik analizlerin tek bir organizasyon ve yakin paydaslarindan; topluluklara,
topluma ve oOrgiitsel alana genislemesi; {iglincii olarak ise ekonomik ve maddi
boyutlarla birlikte simgesel taraflari da olan sosyal ve kiiltiirel boyutlarinda dikkate
alinmasidir (Filha, Silvia & Gonalves, 2009: 300-301).

2.3.2. Kurumsallasma Analizi (Yeni Kurumsallasma) Yaklasimi

Yeni kurumsal iddialar ilk olarak 1977 yilindan baslayarak John Meyer ve
arkadaglari tarafindan ortaya atilmistir. Modern genel iddia, formal 6rgiitsel yapinin
sadece teknolojik zorunluluklari ve kaynak bagimliliklarini degil, o zaman belirsiz bir
sekilde tanimlanmis kural benzeri gerceveler, rasyonel mitler ve egitim sistemleri
aracilifiyla mesrulastirilmig bilgiyi sosyal itibarla, yasalarla tanimladigi kurumsal
baskilar1 yansitmasiydi. Bu erken c¢alisma, modern toplumda mesru, baskin aktorler
olarak crgiilerin ayricalikli konumu igin oldugu kadar formal yap1 igin de cesur ve
yaratict yeni bir agiklama yapmistir. Cok cesitli entelektiiel alanlarda gittikge artan
sayida bilim insam i¢in gili¢lii ve ¢ekici olmaya devam eden bir teori insas1 ve

arastirmasinin programini baglatmistir (Scott, 2008b: 427).

Yeni kurumsal yaklasim, ozellikle kurumlarin rasyonel kurumsal teori
tarafindan dikkate alinmayan yonlerine odaklanmaktadir. Yeni kurumsal teori,
kurumlart “sosyal olarak yapilandirilmig, rutin olarak yeniden iiretilen program ve
kurallar sistemi” olarak tanimlamaktadir. Kurumlarin incelenmesi ayni zamanda

normlara uygun davranislarin incelenmesidir. Bu yaklasimda; menfaat odakli ve son
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derece politik olma egilimi gosteren, kurumlarin olusturulma ve yeniden diizenlenme
stiregleri gz ardi edilmistir. Sonug¢ olarak kurumlarin nasil olustugunu ve nasil
degistigini agiklayamayan bir teoridir. Holm yeni kurumsalcilig1 sadece rasyonalistler
tarafindan ihmal edilen taraflara odaklandiklar1 konusunda elestirmektedir. Aktorlerin
gormedikleri ya da ilgilerini slirdiirmelerinin engellendigi durumlarin disindakilere de
odaklanmalar1 gerektigini savunmaktadir. Yine de yeni kurumsalcilifa sempati
duydugunu, ancak kurumsal analizin ¢ikarlar ve gii¢c tarafindan yonlendirilenlerde
dahil olmak tizeri her tiirlii davranisi icermesi gerektigini ifade etmektedir (Holm, 1995:
398-399).

Gergkten de yeni kurumsalcilar ¢evre agisindan eski kurumsalcilarin
odaklandig yerel topluluklar yerine endCstriler, meslekler ve ulus-devletler dizeyinde
standartlagtirilmig kiiltiirel hesap bigimleri, simgelemeler ve bilissel modellere vurgu
yapmaktadirlar. Kurumsallagsmayi, belirli &rguilerin ¢zel ortamlara uyarlanabilir
spesifik uyumu yerine, standart kurallarin ve yapilarin yayilmasi olarak gérmektedirler.
Yeni kurumsalcilik, yasallasma ve toplumsal yeniden iiretim siiregleri (zerinde
durmaktadir. Orgiisel ortamlar ise kiiltiirel unsurlardan, yani kabul edilmis
inangardan ve organizasyon igin sablon goérevi goren yaygin olarak ilan edilmis
kurallardan olugmaktadir. Kurumsal yeniden Cretim, devlet, meslekler veya &rguisel
alanlardaki baskin temsilciler gibi giicli merkezi aktorlerin talepleriyle
iliskilendirilmektedir. Uzerinde durulan bu nokta, kurumlar tarafindan getirilen
kisitlamalar1 ve davranisi yonlendiren kurallarin yayginligint vurgulamaktadir. Ancak
kurumlar sadece insan davraniglart {izerindeki kisitlamalar degildir; onlar insan
eylemlerinin ilk ve en &emli Uriinleridir. Aslinda, kurallar tipik olarak bir ¢atigsma ve
cekisme siireciyle insa edilmektedir. Bu yizden her ne kadar kurallar ve rutinler
belirsizligi en aza indirerek diizen saglasalar bile, kurumsal kurallarin olusturulmasi
catigsma ve belirsizliklerle dolu bir sCreci ifade etmektedir (Powell & DiMaggio, 2012:
27-28).

Yeni kurumsalcilikta Ozellikle ilging ve yaygin bir konu, karmagsik
organizasyonlarda tutarsizligmm yaygmhigidir. Yeni kurumsalcilar tarafindan
rasyonellik, sistem ve disiplin iddialarin1 zayiflatmak icin ¢ok sey yapilmistir. Ozenle

tasarlanmis ve sik1 kontrol edilen bir organizasyon yerine, gevsek baglantiy1 ve hatta
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organize karmasayr @nermektedirler. Sistemlerin agikligina yapilan bu vurgu,
orgiitlerin temel olarak belirli hedeflere ulagmak i¢in bir ara¢ oldugu fikrini
golgelemektedir. Belirtilen pek ¢ok “hedef” politika se¢imlerini belirlemede etkili
olamayacak kadar belirsiz ve soyut oldugu i¢in, operasyonel hedefleri gercek
uygulamadan ¢ikarmamiz gerekmektedir. Bu nedenle, tipik biiyiik orgiit, birlesik bir
koordinasyon sistemi olmaktan @k, birden fazla rasyonalite ve mikakere edilen
otorite tarafindan yonetilen bir koalisyon olarak daha iyi anlasilmaktadir. Bu
koalisyonlarin ge¢irgen sinirlar1 vardir; hayatta kalabilmek ve geliseceklerse, bagimli
olduklar1 ve kontrol edebilecekleri ortamlarla karmasik islemlerde bulunmalidirlar.
Burada bahsedilen, son derece duyarl bir organizasyon modeli, gevsek kontrollii, her
dieeyde inisiyatif ile uyumlu olan post birokratik organizasyon fikridir. Yani yeni
kurumsalcilarin, postmodern bir duyarlilik sergiledigini sdylemek miimkiindiir

(Selznick: 1996: 275).

2.4, KURUMSALLASMA SURECI

Trevinoa, Thomas & Cullena (2008: 120-121), “kurum” kavrami bashgi
altinda belirtilen kurumlarin diizenleyici, biligsel ve kuralc1 unsurlarinin kurumlarin
siniflandirilmasini  vurgulamadigini, yonetimsel ve Orgiitsel eylemleri etkileme
streglerini  incelediklerini savunmaktadirlar. Bir {lkenin hiikiimet politikalar
(diizenleyici boyut), yaygin olarak paylasilan sosyal bilgi (biligsel boyut) ve deger
sistemleri (normatif boyut) lilkenin kurumsal profilini olusturmaktadir. Buna gore, bir
ilkenin kurumsal 6zelliklerinin diizenleyici bileseni, belirli davranis tiirlerini tesvik
eden ve digerlerini kisitlayan belirli bir ulusal ortamda mevcut yasalar ve kurallar
olarak tanimlanmaktadir. Uygulama mekanizmas1 ve dolayisiyla belirlenen kilit siirec,
kurallar, sinirlar, yasalar, diizenlemeler ve yaptinmlar yoluyla biiylik o6lciide
zorlanmaktadir. Sosyal kurumlarin biligsel ayagi, idraklerin ve aktorlerin genellikle
neyin karakteristik oldugu veya neyin kabul edildigi hakkindaki paylasilan algilarini
vurgulamaktadir. Dolayisiyla, bir iilkenin kurumsal profilinin biligsel bileseni bireyler
arasinda paylasilan biligsel yapilar1 ve sembolik sistemleri yansitmaktadir. Semalar,
cergeveler, anlasilan kiimeler ve semboller gibi biligsel programlar; insanlarin
cevreden gelen uyaricilart elestirme, smiflandirma ve yorumlama sekillerini

etkilemektedir. Scott (1995)’1n bakistyla kurumlarin biligsel bileseni, giiglii kiiltiirel
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destegi olan faaliyet modellerini taklit etmeyi tesvik eden siireclerle faaliyetlerin
izomorfizmine yol agmaktadir. Bir iilkenin kurumsal profilinin normatif bileseni ise,
“bireyler tarafindan sosyal olarak paylasilan ve yiiriitiilen sosyal normlar, degerler,
inanglar ve varsayimlar” dan olusmaktadir. Scott, kurumlarin normatif bilesenlerinin
bir toplumun iiyeleri i¢in neyin uygun ve dogru oldugunu tanimladigini savunmaktadir.
Bu nedenle, bir kurum yasal veya diger yaptirnmlarin yoklugunda bile dogru davranis
bigimini tesvik ettiginde, kurum Orgiitsel ve bireysel eylemleri normatif siireglerle

etkilemektedir.

Yukarida bahsedilen gevresel 6zellikler orgilitlerin kurumsallagma stireglerini
etkilemektedirler. Isletmelerde kurumsallasma streci, @vrelerinde meydana gelen
degisikliklere ayak uydurabilmeleri i¢in yapilan calismalari icermektedir. isletmeler
@vresel degisime ayak uydurarak varliklarini siirdiirmeye calismaktadirlar. Her
isletmenin kendine 6zgili Ozellikleri dolayisiyla, kurumsallagsma siiregleri farklilik
gGsterebilmektedir (Tiirkoglu, 2016: 13). Ancak isletmelerin degisen ¢evresel sartlara
hedeflerini, orgiitsel yapilarini, ¢calisan niteliklerini, kullandiklar1 teknolojileri ve is
stireclerini uyarlamalar1 gerekmektedir. Bu adaptasyonun saglanmasinda, c¢alisanlar
tarafindan benimsenip, orgiitsel misyon ve degerler sistemiyle paylasilmasinda bazi

unsurlarin bulunmasi gerekmektedir. Bunlar su sekildedir (Karpuzoglu, 2000: 69-71):

e Kanunen taninma
e Varligin siirekliligi
e Bireysel ve &gitisel amacuyumu

e Kurumsal Kimlik kazanma

2.5. KURUMSALLASMANIN AMACLARI

Isletmeler kurumsal normlara ve gereksinimlere uygun davranarak istikrar,
mesruiyet, kaynak artirma, i¢ ve dis baglhlik, saygmliginin artmasi, sosyal destek,
calisan bulmada gekicilik, yonetimsel kategorilere uyum, is kabulleri ve given gibi
avantajlar elde edebilmektedirler. Ayrica kurumsallagmanin temelinde de sosyal
normlara uyum saglayarak varligim1 devam ettirebilme yatmaktadir (Covaleski &
Dirsmith, 1988: 563). Asagida mesruiyet kazanma, istikrar kazanma, varligini

sUrdiirme, kaynak artirma ve uygunluk gibi sonuglar agiklanmaya calisilmigtir.
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2.5.1. Mesruiyet Kazanma

Orgiitlerin, sosyal ¢evrelerinde hayatta kalabilmeleri ve gelismeleri i¢in maddi
kaynaklardan ve teknik bilgilerden daha fazlas1 gerekmektedir. Yani, sosyal kabul
edilebilirlik ve giivenilirlige ihtiyaglar1 vardir. Mesruiyet &rguisel ve yd&netim
caligmalariin 6zellikle orgiitsel kurumsalciligin temel kavramlarindan biri olarak,
orgiitsel aktorleri sinirlayan, inga eden ve giiclendiren, normatif ve biligsel giicleri ele
alan biiyiik 6l¢iide genisletilmis teorik bir aygitin dayanak noktasi haline getirilmistir.
Bir organizasyonun olaya 0Ozgii bir tarzdan ziyade kapsamli ve genel bir
degerlendirmesi ilkesi ile odiillendirilen mesruiyet, nesnel olarak sahip olmakla
birlikte 6znel olarak olusturulmaktadir. Paydaslarin- yani organizasyonel sonu@ardan
etkilenen i¢ ve dis izleyicilerin- bir isletmenin amaclarini ve faaliyetlerini onaylamasi
ve desteklemesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla, bir isletme, amaglarinin
ve faaliyetlerinin belirli bir kurumsal ¢erceve iginde uygun goriindiigii durumlarda
mesru kabul edilmektedir. Mesruiyetin Orgiitiin sahibi olmaktan ziyade bir kitle ile
iliski oldugunu vurgulamak onemli olabilir. Mesruiyet, pratik zorunluluklarina
normatif bir itibar vererek kurumsal diizeni mesrulastirmaktadir. Ozellikle drgiitler
birden fazla veya rakip kurumsal mantiklarin varligi ile karakterize edilen ortamlara
maruz kaldiklar1 durumlarda, proaktif mesruiyet yonetimi kurumun ve faaliyetlerinin
farkl1 paydaslarin c¢ikarlar1 ve beklentileri karsisinda mesruiyetini saglamak veya
siirdiirmek i¢in giderek daha énemli hale gelmektedir. Orgiitsel kurumsallagsmada,
orgiitlerin, i¢ginde bulunduklar1 belirli bir organizasyon alani tarafindan tanimlanan ve
bu alandaki mesruiyetlerini siirdiirme genel hedefi ile birden fazla baski karsisinda
karar verdikleri ileri sriimektedir. Ancak o6rgiitsel kurumsalligin deterministik olarak
anlasilmasina gerek yoktur. Orgiitler kurumsal baskilara proaktif ve stratejik olarak

cesitli sekillerde yanit verebilirler. (Hollerer, 2012: 78-79).

Suchman (1995: 574)’e gore mesruiyet, “bir isletmenin eylemlerinin, sosyal
olarak yapilandirilmis bazi normlar, degerler, inanglar ve tanimlar sistemlerinde arzu
edilir, uygun veya uygun olduguna dair genellestirilmis bir algi veya varsayimdir”.
Mesruiyet, bir dereceye kadar belirli olumsuz eylemleri veya olaylar1 asan genis bir
degerlendirmeyi temsil ettigi i¢in genellestirilmektedir. Bu nedenle mesruiyet belirli

olaylara kars1 direnglidir, ancak olaylarin tarihine baghdir. Bir &gt zaman zaman
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toplumsal normlardan ayrilabilir, ancak mesruiyetlerini koruyabilirler, ¢linkii ayriliglar
kesin olarak reddedilmektedir. Mesruiyet, gozlemcilerin orgiite gosterdikleri tepkiyi
temsil ettigi icin bir alg1 ya da varsayimdir; bu nedenle mesruiyet nesnel olarak ele
alinmakta, ancak 6znel olarak olusturulmaktadir. Bir &gtt, toplumsal normlardan
dramatik bir sekilde farklilagabilir, ancak ayrisma fark edilmediginden mesruiyetini
koruyabilir. Mesruiyet, mesru varligin davranisglari ile bazi sosyal gruplarin paylasilan
veya paylasildig1 varsayilan inanglar1 arasindaki uyumu yansittigi i¢in sosyal olarak
yapilandirilmistir; bu nedenle mesruiyet kollektif bir izleyici kitlesine baglidir, ancak
belirli g&lemcilerden bagimsizdir. Bir kurulus, bireylerin degerlerinden sapabilir,
ancak mesruiyetini koruyabilir, ¢linkii sapma kamuoyunda bir onaylamamadir.
Kisacasi, bir kisi belirli bir davranis bigiminin mesruiyete sahip oldugunu séylediginde,
bir grup g&lemcinin bir biitiin olarak, bu gézlemcilerin davranigsal model olarak
algiladiklarin1 kabul ettigini veya destekledigini iddia etmektedir. Genel olarak,
herhangi bir izleyicinin herhangi bir davranis hakkinda sahip olabilecegi ¢ekincelere
ve gcxlemcilerin veya tUmintn sahip olabilecegi ¢ekincelere ragmen, daha fazlasini

g&lemleyeceklerdir.

Cogu kurulus yapisi rasyonel kurumsal kurallarin bir yansimasi olarak ortaya
cikmaktadir. Modern devletlerde ve toplumlarda bu tiir kurallarin hazirlanmasi kismen
formal oOrgiitsel yapilarin karmasikligin1 artirmaktadir. Kurumsal kurallar; &gtileri
birlestiren, mesruiyet, istikrar ve kaynak kazanmalarin1 saglayan ve hayatta kalma
olasiliklarini arttiran bir islev goriirler. Yapilar1 kurumsal ¢evre kurallari ile esbi¢imli
hale gelen &gliler- oncelikle teknik iiretim ve degisim talepleri tarafindan
yapilandirilanlarin aksine- mesruiyetlerini devam ettirebilmek i¢in i¢ kontrol ve
koordinasyonu azaltmaktadirlar. Bu yapilar birbirlerinden ve devam eden
faaliyetlerinden ayrilirlar. Koordinasyon, denetim ve degerlendirme yerine giiven ve

iyi niyet mantigini kullanirlar (Meyer & Rowan, 1977: 340).
2.5.2. istikrar Kazanma

Hem kaynak bagimlilig1 hem de kurumsal teori orgiitlerin mesruiyet ve istikrari
korumak i¢in dis baskilara tepki verdigini kabul etmektedirler (Oliver, 1991: 149;
Greening & Gray, 1994: 472). Isletmelerin hizli, éngdriilemeyen piyasa degisikligi ile

karsilastiklar1 zaman hem pazara sunduklar iiriin siirelerini azaltan hem de {iriin
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Ozellestirmesini uygun maliyetli bir sekilde artiran istikrarli, uzun vadeli, ancak esnek
siirec yetenekleri olusturmalar1 gerekmektedir. Isletmelerin bu tiir bir istikrar elde
etmeleri i¢in Ongoriilemeyen, hizli piyasa degisimlerine istikrarli bir siire¢ bilgisi
birikiminden dinamik olarak yanit verebilecek kurumsal yetenekler olusturmak igin
etkili stire¢ ve teknik bilgi gelistirme stratejileri edinmeleri gerekmektedir (Boynton &

Victor, 1991: 54).
2.5.3. Varhgimm Siirdiirme

Kurumsal teoriye gore, ¢evreye uyum Orgiitlerin hayatta kalma olasiliklarini
artirmaktadir (Oliver, 1991: 150). Kurumsal bakis agisinin genel fikri, bir isletmenin
varligini siirdiirebilmesi, yiiksek diizeyde iiretim verimliligi elde etmenin yan1 sira
kabul edilebilir davranislarin sosyal normlarina uymasint gerektirmektedir. Bu
nedenle, bir orgiitiin resmi yapisinin, politikalarinin ve prosediirlerinin bir¢ok yonii,
toplumun siirekli destegini kazanmaya yardimci olmak i¢in kurumsallasmis kurallara
uyumu, dolayistyla mesrulastirmay1 saglamaktadir (Covaleski & Dirsmith, 1988: 563).
Gilinlimiizde ¢ogu isletme siirdiiriilebilirlik anlayis1 dogrultusunda faaliyetlerini
yuume egilimindedir. Bunun farkli sebepleri olmakla birlikte, temelde finansal
kaygilar ve mesruiyet kazanma ihtiyacindan kaynaklanmaktadir (Ozgiil & Giirol, 2019:
108). Surdirdebilirlik sorununu kabul eden ve bu y&nde hareket eden isletmeler
genellikle sosyal ve gevresel etige ve tiriin kalitesine nem veren yatirimeilar: gekmek,
caligmak isteyenler ign cazip olma ve yiksek dieeyde itibar gibi maddi ve manevi
faydalar elde etmektedirler (Silvestre, Antunes & Leal Filho, 2018: 514).

Bu kapsamda isletmeler karliliga 6nem vermeye devam ederken, ¢evresel ve
sosyal sorumlulugu artirmayr amaclayan siirdiiriilebilirlik uygulamalarina giderek
daha fazla odaklanmaktadirlar (Upward & Jones, 2016: 97). Toplumsal olarak mesru
rasyonellestirilmis unsurlar1 formal yapilarina dahil eden &gtiler, mesruiyetlerini en
Ust dikzeye qgkardiklar1 gibi, kaynaklarimi ve hayatta kalma yeteneklerini de
arttirmaktadirlar. Orgiitler kurumsallasmis kurallara uydukga varliklarini siirdiirme
beklentileri artmaktadir. Kurumsal ortama tam olarak uyum saglayan kuruluslar
varliklarini siirdiirme konusunda yetenek kazanmaktadirlar (Meyer & Rowan, 2012:
53). Sonug olarak, kurumsallasmis isletmelerin sosyal normlara uyarak varliklarini

stirdlirebilme konusunda 6ne ¢iktiklar1 sdylenebilir.
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2.5.4. Kaynak Artirma

Faaliyetlerini yerine getirmek zorunda olan isletmelerin, kaynaklara ulasmak
ign vresel fakt&rlere uyum saglamalar1 gerekmektedir (Karadal, Eser & Saygin,
2014: 15). isletmeler cevrelerinden kaynaklar1 saglarken, gelen isteklere de tatmin
edici karsiliklar vermelidirler. Isletmeler i¢c ve dis paydaslarla uyum icinde olup
kaynak saglamakta, dis c¢evreyi de tatmin ederek kurumsallagsmay1
gerceklesmektedirler. Yatirimcilarin isletmelere ilgi duymalar1 igin glivenmeleri
gerekmektedir (Ozdemir Aydin & Tan, 2019: 230). Kurumsal seffaflikla, isletmelerin
ekonomik, sosyal ve cevresel performanslarimi gosteren raporlar hazirlayarak,
paydaslarina kars1 saydam ve hesap verilebilir olduklarin1 géstermeleri faydalarina
olacaktir. Cilinkii artik sadece finansal raporlar isletmelere yatirim yapmak icin yeterli
g&Umemektedir. TUm paydaslar isletme faaliyetlerinin g¢evreye ve toplumsal

sorunlara duyarliligiyla da ilgilenmektedirler (Ozgil & Girol, 2019: 110).

Cevreden gelen taleplere uyan isletmeler daha fazla kaynak elde
edebilmektedirler. Mesruiyeti olan, uyumlu ve Ongoriilebilir isletmelere giiven
artmakta ve yatirim konusunda tercih edilebilmektedirler. Bu tiir isletmeler ¢alisan
bulma ag¢isindan da avantaj saglamaktadirlar. Ciinkii nitelikli insanlar, giiven duyulan
kuruluglart ¢alismak i¢in tercih etmektedirler. Kurumsallasmis isletmeler, diger
orgiitlerle giivene dayali ve daha uzun siireli iliskiler kurabilmektedirler (Apaydin,
2009: 10). Boylece kurumsallagmis isletmeler hem finansal kaynaklara hem de insan

kaynagina daha kolay ve rahat ulasabilmektedirler.
2.5.5. Uygunluk

Isletmelerin ~ uyumlu  olmasi,  varliklarrm  siirdiirebilmeleri  ign
gerceklestirdikleri faaliyetlerin kabul edilebilir olmasi anlamina gelmektedir.
Uygunluk cvrenin, tavsiye edilen ve kabul gérmiis kurallarmmi benimseme, bu
kurallar1 uygulamaya koyma seklinde gerceklesmektedir. Bu vresel uyumu
saglayarak kurumsallasan isletmeler uygunlugu saglamis olan isletmelerdir. BOylece
isletmeler devamliliklarini da saglamaktadirlar (Ozdemir Aydin & Tan, 2019: 230).
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Kurumsallagma stUrecinde gevreden gelen taleplerin, isletme tarafindan dikkate
alinarak orgiit yapisinin ¢evreye uyumunun saglandigi bir slire¢ yasanmaktadir. Bu
siire¢ sonunda kurumsallasma ile isletmeler denge kazanmakta ve varliklarim
siirdiirmektedirler. Boylece kurumsallagsan isletmeler c¢evreleriyle uyumlu olarak
faaliyetlerini siirdiirmektedirler. Isletmelerin kurumsallasma diizeyleri arttik¢a, uyum
diizeyleri de artacaktir. Kurumsallagsma diizeyleri yiiksek islemelerin, ¢cevresel sartlara
uyum saglamalar1 kolaylagsmaktadir. Bu tiir isletmeler bireysellikten uzak, evrensel

degerlere daha yakin bir yapiya kavusmaktadirlar. (Tiirk & Yildiz, 2015: 3).

2.6. KURUMSALLASMANIN SONUCLARI

Isletmelerde gevresel baskilar neticesindeki kurumsallasma siireci sonucunda
isletmelerin, basarili isletmelere benzemeye calismalariyla izomorfizm ortaya
cikmaktadir. Yine isletmelerin distan gelen sosyal olarak onaylanmis politikalar
sembolik olarak benimseyip, gercekte farkli uygulamalari olmasi ise yapisal

ayrismaya neden olmaktadir.
2.6.1. Benzesme (Izomorfizm)

"Kurum" ve "kurumsallasma" nin tanimlanma bi¢iminde 6nemli farkliliklar
g@uUmemektedir. Bununla birlikte, birka¢ yeni yonlendirme vardir. Bunlardan
orgilitsel aktorler arasinda stirekli ve itici bir gii¢ olarak mesruiyete odaklanilmaktadir.
Mesruiyet hem dinginlik kaynagi hem de belirli formlar1 ve uygulamalar1 dogrulamak
ign bir @gn olan orgiitsel bir "zorunluluk" olarak goriiliir. Gerekgeler kurumsal
benzerligi veya taklidi tegvik etmekte, bu da orgiitiin i¢inde yasadig kiiltiirel cevreye
kars1 ¢ok hassas oldugu anlamina gelmektedir. Sonucolarak, kurumsal izomorfizm
ortaya ¢ikmaktadir. Ciinkii orgiitler, alanlarindaki benzer orgiitleri daha mesru veya
basarili olduklarin1 algiladiktan sonra kendilerini modelleme egilimindedirler.
Izomorfizm, tekerlegi yeniden icat etmekten kaginmak igin rasyonel ¢abalardan ziyade,
kaygiya daha derinden kok salmis "belirsizlige bir yanit" olarak kabul edilmektedir
(Selznick, 1996: 273). Kurumsal esbigimlilik kuruluslarin basarisini ve hayatta
kalmasimi desteklemektedir. Disaridan mesru formal yapilart dahil etmek, ig¢
katilimcilarin ve dis bilesenlerin bagliligin1 artirmaktadir. Dig degerlendirme

kriterlerinin kullanilmasi bir organizasyonun sosyal tanima gore basarili kalmasin
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saglayarak, basarisizliktan kurtarabilir (Meyer & Rowan, 1977: 349). Benzesme
optimal olmayan formlarin bir organizasyonlar toplulugundan seg¢ilmesinden veya
orgilitsel karar vericilerin optimal yanitlar1 6grenmeleri ve orgiitsel davraniglari buna

gore ayarlamalarindan kaynaklanabilir (Hannan & Freeman, 1977: 939).

DiMaggio & Powell (1983: 149), rekabetg ve kurumsal olmak Ceere iki tir
izomorfizm oldugunu savunmaktadirlar. Organizasyonlar sadece kaynaklar ve
miisteriler i¢in degil, politik gii¢, kurumsal mesruiyet, sosyal ve ekonomik uygunluk
ign rekabet etmektedirler. Kurumsal izomorfizm kavrami, ¢ok modern orgiitsel
yasamin yayilmasinda politika ve toreni anlamak i¢in yararli bir aragtir. Ayrica, her
biri kendi Onciillerine sahip olan kurumsal izomorfik degisimin gerceklestigi li¢
mekanizmayr tanimlamaktadirlar: 1) politik etki ve mesruiyet sorunundan
kaynaklanan zorlayici izomorfizm; 2) belirsizlige standart yanitlardan kaynaklanan
taklitci izomorfizm ve 3) profesyonellesme ile iliskili normatif izomorfizm. Bu tipoloji
analitiktir: tiirler her zaman ampirik olarak farkli degildir. Ornegin, dis aktérler, belirli
bir gorevi yerine getirmesini zorunlu kilarak ve performansi i¢in is sorumlulugunu
belirterek bir isletmeyi benzerlerine uymaya tesvik edebilir. Ya da taklit@ degisim
cevresel olarak olusturulmus belirsizlikleri yansitabilir. Yine de bu Ugtip ampirik
ortamda birbirine karigmakla birlikte, farkli kosullardan kaynaklanma egilimindedirler

ve farkli sonuglara yol agabilirler.

Zorlayici izomorfizm, dis bilesenlerin rasyonel sdylem ve davraniglara elverisli
oldugu iddia edilen biirokratik uygulamalar1 benimsemeleri i¢in uygulanan baskilari
igermektedir. Ikinci olarak; mimetik (taklit@) izomorfizm, orgiitiin doniisiim siirecinin
yeterince anlasilmamis olmasina ragmen, en azindan emsallerine ispatlanabilir sekilde
benzedigini gostermek i¢in yaygin olarak kullanilan organizasyonel uygulamalarin
taklit edilmesini ig@rmektedir. Son olarak, normatif izomorfizm, ortak bir felsefe
olusturmak ve mesleki Ozerkliklerini mesrulagtirmak i¢in ¢alisma kosullarin1 ve
yontemlerini tanimlamak isteyen kilit isgiicii iiyelerinin profesyonellesmesini
i@rmektedir. Burada ¢aba hem kararlagtiritlmis bir bilgi temeli hem de rasyonel

goriinen uygulama araglar1 olugturmaya yoneliktir (Covaleski & Dirsmith, 1988: 563).
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2.6.2. Yapisal Ayrisma (Decoupling)

Diizenleyici beklentilerle uyum baglaminda, yeni kurumsal teori, bir kurulusun
yasal gerekliliklerin yerine getirildigini belirtirken ayn1 zamanda bu yapilari ¢ekirdek
stregerden ayirarak ve biiylik olglide sembolik uyum programlari olusturarak dis
ortamindan mesruiyet kazanmaya calisabilecegini ongdrmektedir (MacLean &
Behnam, 2010: 1500). Meyer & Rowan ise isletmelerin sosyal olarak onaylanmig
amaclara uygunluk gosteren formal politikalari, planlar1 ve programlar1 genellikle
benimsemeleri gerektigini belirtmektedirler. Ancak bu formal yapilari, i¢ rutinleri dis
belirsizliklerden korumak ig¢in isletmelerdeki devam eden gergk uygulamalardan
aytrabilirler, boylece 6nemli dis 6gelerle mesruiyeti saglarken ayni1 zamanda esnekligi

artirabilmektedirler (Meyer & Rowan, 1977: 356; Westphal & Zajac: 2001: 202).

Meyer & Rowan bu bigmsel politikalarin ve yapilarin genellikle dis ortama
uygunlugu isaret ederek mesruiyet elde etmeye yonelik torensel eylemlerden biraz
daha fazla oldugunu savunmuslardir. Bu formal politikalarin ve yapilarin bir 6rgiitiin
gercek i¢ uygulamalarindan ve rutinlerinden diizenli olarak ayristirildigini ortaya
koymuslardir. Bu ayrisma, kurumun teknik ¢ekirdegini dis baskilardan korumak i¢in
benimsenen bir strateji olarak agiklanmaktadir. Bir &glitn belirtilen resmi yapilari ve
politikalarinin, devam etmekte olan uygulamalarindan ayrilabilecegi kabul
edilmektedir. Burada ayristirma, kuruluslarin dis baskilara uygunluk g&stermek ign
sembolik olarak politikalar benimsemesi, ancak gergkte, uygulamalar1 yerine getiren
bu politikalar1 asla uygulamadigi bir dis ¢evreye goz boyama cabasi olarak ifade
edilebilir. Resmi politikalar bu sekilde sembolik olarak benimsendiginde, dis
aktorlerin benimsenen uygulamalarin kurum ig¢inde takip edilmediginin farkinda
olmadig1 varsayilmaktadir. Eger bu durum agiga ¢ikarsa isletmenin mesruiyetinin
zarar g&recegi kabul edilmektedir (Meyer & Rowan, 1977: 357-359; Clark & Newell,
2013: 1-2).

2.7. KURUMSALLASMANIN UNSURLARI

Isletmelerde kisilerden bagimsiz olarak bir sistemin olmasi1 gerektigini ifade

eden kurumsallagsmanin varligr ile ilgili baz1 gostergelerin olmasi gerekir.
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Bunlar Yazicioglu & Kog (2009:500); isletme anayasasi, profesyonellesme,
orgiit yapisi, yetki devri ve yetkilendirme, yonetim anlayist ve yonetime katilma, karar

alma sekli, etkin bir iletisim sisteminin kurulmasi olarak ifade etmektedirler.

Narmambetova, Avci & Barli (2016:190); bir isletmede kurumsallagsma
gostergelerini formallesme, profesyonellesme, yetki devri ve yetkilendirme, hesap
verebilirlik, kiiltirel gii¢, yonetim anlayisi ve yonetime katilma, etkin bir iletisim

sisteminin olusturulmasi olarak gérmektedirler.

Apaydin  (2008:123) ise kurumsallasma boyutlarini; formallesme,
profesyonellesme, otonomi, kiiltiirel gii¢, saydamlik, sosyal sorumluluk ve tutarlilik

olarak ortaya koymaktadir.
2.7.1. Formallesme (Formal Yap1)

Isletmelerdeki eylemlerin belirli kurallara ve prosediirlere baglanmasidir.
Boylece sistematik bir yap1 olusturularak boliimler arasinda koordinasyon
saglanabilmektedir. Artik orgiitsel eylemlerde bireysellikten, kurallara ve prosedirlere
bagli bir yapiya gecilmis olmaktadir. Formallesme ile karmasikliktan kurtularak islerin
nasil yiiriitiilecegi onceden belirlenmektedir (Sanal & Kaya, 2018: 118). Ozetle islerin
kim tarafindan, nasil yapilacaginin ayni zamanda yetki ve sorumluluklarinin agik ve

net bir sekilde belirlenmesidir (Aylan & Kog, 2018: 737).

Rasyonellestirilmis Kurumsal

Yapilarinin
Varligi ve
Detaylari

Modernlesme

Unsurlarin Yayginhg \ Formal
Organizasyon
Toplumsal

Sosyal Organizasyon ve
Degisim Aglarinin Karmasiklig

Sekil 1: Formal Organizasyon Yapisinin Kékeni

Kaynak: Meyer & Rowan, 2012: 46.
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Formal orgiitler genellikle isler, teknik iligkiler ve smirlari asan degisikler
karmagik aglara yerlestirildiginde ortaya cikan koordineli ve kontrollii faaliyet
sistemleri olarak anlagilmaktaydi. Ancak modern toplumlarda bigimsel orgiit yapilar
son derece kurumsallasmis sartlarda ortaya c¢ikmaktadirlar. Isler, politikalar ve
programlar rasyonel Cretim olarak bilinen Crinler ve hizmetlerle birlikte ortaya
¢ikmaktadirlar. Bu da bir¢ok yeni Orgiitiin ortaya ¢ikmasina imkan vermekte ve
mevcut grguileri yeni uygulamalara ve stregere dahil olmaya zorlamaktadir. Yani
orgiitleri toplumdaki kurumsallagmis ve orgiitsel calismanin genel rasyonel kavramlari
tarafindan tanimlanan uygulamalara ve prosediirlere dahil olmaya yoneltmektedir.
Bunu yapan &rgitler, elde edilen uygulamalar ve prosediirlerin anlik faydaliliklarindan
bagimsiz olarak, mesruiyetlerini ve varliklarini siirdiirebilme olasiliklarini arttirirlar.
Kurumsallagsmais tiriinler, hizmetler, teknikler, politikalar ve programlar gii¢lii mitler
olarak islev goriirler ve bir¢ok 6rgiit onlar1 torensel olarak benimsemektedir. Ancak
kurumsal kurallara uyum genellikle verimlilik Olgiitleri ile keskin bir sekilde
catigmakta ve verimliligi tesvik etmek i¢in uygulanan koordinasyon ve kontrol, tersine
orgiitiin formal uyumlulugunu zayiflatmakta, destek ve mesruiyetini gozden
cikarmaktadir. Formal uyumluluklarini korumak igin, kurumsal kurallar1 yansitan
orgiitler, gevsek bir sekilde birleserek, formal yapilar ile fiili calisma faaliyetleri
arasinda  bosluklar  olusturarak  bigimsel  yapilarm1  teknik  faaliyetlerin
belirsizliklerinden uzaklastirma egilimindedirler. (Meyer & Rowan, 2012: 41-42).

Sonug Orgiitsel mitler ve ritiiellerle mesgul olmaktir. Bir orgiitin formal
yapisinin, faaliyetleri koordine etmek i¢in rasyonel bir sistem olarak anlagilamayacagi
veya islem maliyetlerinin bir mantig1 ile agiklanamayacagi sdylenmektedir. Bunun
yerine, formal yap1 disaridan oldugu kadar iceriden de kurumsallastirilmakta ve isin
nasil organize edilmesi gerektigine dair hakim kavramlari yansitmaktadir. EndUstri
sonras1 toplumda, formal yapilar, ¢calisma aktivitelerinin talepleri yerine kurumsal
cevrelerinin mitlerini dramatik bir sekilde yansitmaktadir. Dahasi, bir orgiitiin yapisi
kurumsallastirilmis mitlerden ne kadar ¢ok tiiretilirse, i¢sel ve digsal olarak giiven,
memnuniyet ve iyi niyet gdtergelerini o kadar @k korumaktadir. Mitler,
rasyonellestirilmis denetim ve degerlendirme ritiielleri gibi rutin prosediirlerle

tamamlanirlar. Bu tiir islevler tehdit edici oldugu i¢in, kurumsallagmis orgiitler hem ig
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y&neticiler hem de dis bilesenler tarafindan teftis ve degerlendirmeyi en aza indirmeye
calismaktadirlar (Selznick, 1996: 273).

2.7.2. Profesyonellesme

Profesyonellesme; isletmelerdeki is ve islemlerin o alanlardaki uzman kisiler
tarafindan yiiriitiilmesini ve isletmelerdeki gorev, yetki ve sorumluluk dengesinin bu
duruma gore tasarlanmast gerektigini ifade eden bir kavramdir. Tabi ki burada
isletmelerdeki orgiit ikliminin de bu duruma uygun olmasi 6nem arz etmektedir.
Cinkii profesyonellesmeye uygun bir Orgiit ikliminin olmadigi, yetki ve
sorumluluklarin uzmanlik esasma gore dagitilmadigr durumlarda profesyonel ve
profesyonel olmayan yoneticiler arasinda ¢atisma olasili1 yiiksek olmaktadir. Burada
profesyonellesmeden kasit yalnizca orgiit i¢indeki durum degildir. Ayn1 zamanda
isletmelerin sektorlerindeki profesyonel kurumlarla da iliskide olmalar1 gerektigini

ifade etmektedir (Tengilimoglu & Akgdz, 2019: 234-235).

Isletmelerin profesyonellesmelerini saglayan 6nemli bir etken profesyonel
calisan sayisinin artirilmasidir. Ancak sadece profesyonel sayisinin artirilmasi
yetmemektedir. Ciinkil uygun bir 6rgiit iklimi yok ise profesyonellerin bu isletmelerde
caligma stireleri uzun olmamakta ya da istenen verim alinamamaktadir.
Profesyonellere saglanan otonomi profesyonellerin isletmeye bagliliklarini
artirmaktadir. Otonomi saglanan ve yetki verilen profesyoneller isletme ile
biitlinlesmektedirler. Otonomi ile profesyonellerin karar verme alanlar1 genisleyecek
ve profesyoneller tarafindan kontrol edilmeleri ile de profesyonel kurallara baglilik
artacaktir. Bu da isletmenin mesrulugunu saglama acisindan yarar saglayacaktir

(Apaydin, 2008: 123-124).

Otonomi, profesyonel isi tanimlamak i¢in kullanilan kritik bir 6zelliktir ve
profesyonellerin ig gorevlerini nasil yerine getirdikleri ve (zerinde ne kadar kontrol
sahibi olduklarini ifade etmektedir. Ozerklik genellikle profesyoneller ve is yerleri
arasindaki ¢atisma veya gerilimin cogunun kaynagi olarak tartisilmaktadir. Bir goriise
gore, profesyonel olmayan oOrgiitlerdeki biirokratik kosullar profesyonel personelin
Ozerkligini ciddi sekilde tehdit etmektedir. Profesyoneller, c¢esitli durumlarda

karsilastiklar1 belirsizlikler ve benzersiz sorunlarla basa ¢ikmak i¢in egitilmektedirler.
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Mesleki muhakeme bir dizi resmi kural ve prosediire ¢evrilirse, uzmanin 6zerkligi ve
takdiri ortadan kalkar, ¢iinkii eskiden yazilmamis ve gizemli olan, rasyonel ve mekanik
hale gelmektedir. Profesyonel olmayan kuruluslardaki ¢alisanlarin, profesyonel
kuruluglardaki g¢alisanlardan daha az 6zerk olduklar1 ve prosediirlerin daha fazla
bigmlendirilmesinin s6z konusu oldugu disiiniilmektedir. Cesitli is ortamlarinda
calisan profesyoneller i¢in otorite temeli de kurumsal taahhiitleri i¢in Onemlidir.
Proleterlesme tezi, profesyonel olmayan kuruluslarda, otoritenin kisinin genellikle
kidem ve siki gorev siiresi ile belirlenen pozisyonuna ve idari yeteneklerine baglh
oldugunu gostermektedir. Bu, profesyonel olmayan kurulus icindeki bdliimiin daha
biiyiik biirokrasi standartlarin1 ve otorite kriterlerini benimsedigini varsayar. Buna
karsilik, mesleki kuruluslarda, otoritenin temeli muhtemelen {istiin bilgi veya uzmanlik
tarafindan tanimlanan profesyonel standartlar olacaktir. Profesyoneller, profesyonel
olmayan yoneticiler tarafindan uygulanan biirokratik veya idari standartlar1 elestirme
egilimindedir. Profesyonel meslektaslar tarafindan degerlendirilen profesyonel
normlar1 ve standartlari, calismalarini degerlendirmek ve ddiilleri dagitmak i¢in daha

mesru ve adil kriterler olarak gérmektedirler (Wallace, 1995: 230-233).
2.7.3. KUtirel GUgve Sorumluluk

Kdtirel gigve sorumluluk boyutu altinda; kiiltiirel gii¢, sosyal sorumluluk,
seffaflik ve tutarlilik alt faktorleri aciklanacaktir.

2.7.3.1. Kuitirel Guc

Bir biitiin olarak toplumlar gibi, orgiitler de farkli kiiltiirler gelistirebilir. Bu
kiiltiirler Orgiitiin inanglarindan, degerlerinden, normlarindan, geleneklerinden ve
uygulamalarindan olusur. Dil ve semboller kiiltiiriin énemli unsurlaridir. Orgiitler
icinde kiiltiirler genellikle kurulus i¢inde bir seyler yapma seklimizi tanimlayan

varsayimlar-inangar olarak ifade edilir (McCurdy, 1992: 189).

Kiiltiir kavram1 anlami iizerinde uzlasmanin olmadigi antropolojiden 6diing
alinmugtir. Orgiit ya da kurum kiiltiiriiniin tanimlanmasinda ¢ok sayida yaklasim vardir
ve bunlar genellikle farkli terminoloji kullanmaktadirlar (Gordon, 1991: 396). Orgiit
kiltlirii calismalari, tek bir disiplinli bilim ailesinin bir kolunu olusturmak yerine,

birka¢ bakis acisini birlestiriyor gibi goriinmektedir. Etnobilimciler i¢in Kkiiltiir,

50



kiiltiirlin tiyeleri tarafindan kabul edilebilir bir sekilde ¢aligmak i¢in bilmesi gereken
hissetme, inanma ve hareket etme standartlar1 veya kurallari sistemidir. Bir
antropologa gore ise dil, ritliel ve sosyal yapi gibi bir kiiltiir olusturan unsurlar on yillar
veya ylizyillar boyunca gelisir. Bu Kkiiltiirel unsurlar, sosyal yasamin ve hayatta
kalmanin evrensel problemleri veya ihtiyaglari i¢in belirli ¢oziimleri temsil eder ve bu
anlamda kiiltiir, hem bagimli bir degisken olarak zaman ve mekanla sekillendirilir hem
de bagimsiz bir degisken olarak bireylerin inanglar1 ve davraniglarimi sekillendirir.
GUnUmikde &Gguisel kdtirle ilgilenenler, &gittigenellikle derin ve evrensel gildere
dogal bir ¢oziim olarak degil, iist yonetim tarafindan ¢alisanlarin davraniglarini amagli
bir sekilde sekillendirmek i¢in tasarlanmis rasyonel bir arag olarak goriirler. Orgiitsel
sosyolojinin de orgiitsel kiiltiir iizerinde onemli etkileri olmustur. Hatta Ouchi ve
Wilkins, orgiit kiiltiiri hakkindaki ¢agdas arastirmanin, her zaman normatif temellere
ve zekice ve karmasik ifade yoluyla orgiitlerde sosyal yasami diizenleyen paylasilan
anlayislara odaklanan orgiitsel sosyolojinin ana ¢izgisinin devami olarak en iyi
anlagilabilecegi goriisiinii ileri slirmektedirler. Durkheim, efsaneler gibi somut
sembollerin dayanisma i¢in gerekli oldugunu iddia etmistir Karmagsik bir toplumsal
gercekligin basit, sembolik temsillerinin kolektif yagam i¢in temel teskil ettigi bu fikir,
dgu kdtrd eerinde yaygin bir etkiye sahiptir. Durkheim, bu sembolik yapinin,
sosyal yasamin ylizeyinde yer alan ve daha derin gerginliklere ve giiglere ipucu veren
efsanelerin ve ritliellerin incelenmesi yoluyla yakalandigini ileri stirmiistiir. Bu yontem
ayni zamanda oOrgiit kiiltiirii caligmasinin merkezi bir 6zelligi haline gelmistir. Sosyal
psikolojinin de orgiitsel kiiltiir tizerinde etkisi olmustur. Birgok orgilitsel akademisyen,
ifade edilen niyet ve gozlenen davranis arasindaki kopuklugu inceleyen psikoloji

geleneginden etkilenmistir (Ouchi & Wilkins, 1985: 458-470).

Her kurulus zamanla kendi varligini gelistirir. Bu slirecte, insanlar ve ¢aligsma
durumlariyla ilgili baz1 temel tutum ve inanglar yavas yavas ama siki bir sekilde
kabullenerek organizasyon kdtUr( haline gelir. Bu kdtiir ¢ok ¢esitli davraniglari
kapsamaktadir: tiretimi diizenleme yontemleri; is becerileri ve bilgisi, disiplin ve
cezaya kars1 tutum; demokratik caligma ve ortak istisareye yonelik yonetsel
davraniglar, vb. Bir orgiitiin bu benzersiz 6zellikleri onu diger orgiitlerden ayirr,
nispeten kalicidir ve calisanlarmin davranislarini etkiler. Orgiitler, ¢alisanlarini

orgiitsel pozisyonlar1 isgal etmeye ve rollerini bir sosyallesme siireci araciligiyla etkili
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bir sekilde yerine getirmeye hazirlarlar ve yetkinlik kazandirirlar. Sosyallesme
stirecinin odagi, kurulusun ¢alisanlarinin kiiltiirliniin ana unsurlarini i¢sellestirmelerini
saglama ¢abasidir. Calisanlarin bu konuda verdikleri herhangi bir basarisizlik, uyum
saglamayanlara karsi olumsuz yaptirimlara neden olacaktir. Bu nedenle, organizasyon
normlarina uygunluk her durumda calisanlar tarafindan organizasyonda devam
etmeleri ve ilerlemeleri igin gerektigi sekilde algilanacaktir (Dhingra & Pathak, 1972:
387-388).

Kurucu Yol Gosteren : Normlar ﬁ Hatirlanan
Uyelerin — Fikirler ﬁ Tarih/Semboliz
Elegtirel m
Kararlari Degerler

Sosyal Yapi . Kurumsal
—> —>| Onermeler |K—>| pbizenlemeler

Sekil 2: (")rgiit Kiiltiiriiniin Analiz Cercevesi

Kaynak: Smith and Vecchio, 2007: 493

Sekil'de gosterildigi gibi, bir orgiit kiiltiirli alt1 merkezi unsurdan olusan bir set
olarak gortilebilir. Normlar, Orgiitteki degerler ve Onermeler neticesinde
olugmaktadirlar. Bu unsurlar: arastirarak, bir kurulusun bir kiiltiirii nasil gelistirdigini
veya Selznick’in (1957) sozleriyle “ayirt edici bir kimlik” anlayisim1 kazanmak
miimkiindiir. Cerceve ayni zamanda bir kurulusun kiiltiirinii zaman i¢inde siirdiiren

giicleri agiklamaya da yardimer olur (Smith & Vecchio, 2007: 493).

Sosyal psikolog Edgar Schein, literattrde var olan d&t kdtUr unsurunu
vurgular: yapisal istikrari, derinligi, genisligi ve entegrasyonu. Bu unsurlar birlikte,
kiiltiiriin orgiitsel nesiller boyunca istikrarli oldugunu diistindiirmektedir; derin ve
genellikle bilingiz bir seviyeye uyar; ggtttikaplar; ve ritieller, iklim, degerler ve
davranislar tutarli bir biitiin halinde birbirine baglanir. Bir organizasyonun kiiltiiriiniin
temel varsayimlari, ¢evresiyle olan etkilesimini sekillendirir. Kiiltiir, bir dizi temel

varsayim olarak neye dikkat etmemizi, ne anlama geldigini, neler olup bittigine
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duygusal olarak nasil tepki verecegimizi ve ¢esitli durumlarda hangi eylemlerin
gerceklestirilecegini tanimlar. Bu zihinsel filtrasyon ve duyu gelistirme siireci, bir
paradigmanin teorik bilim igindeki bilissel etkisine benzer. Nasil bir paradigma
“normal bilim” yapanlarin diisiincesinde nedensel bir rol oynarsa, bir orgiitiin kiiltiiri
tiyelerinin gordiiklerini, gormezden geldiklerini, arttirdiklarii ve terk ettiklerini
etkiler. Bu nedenle, bir kurulusun kiiltiirii iiyelerini hem “yonlendirir hem de kisitlar”
ve diger seceneklerin uygunlugunu bloke ederken belirli segeneklerin uygunluguna
y&lendirir. KUty kolektif tarihine dayanan, zaman ignde devam eden ve
gelecekteki eylem i¢in bir temel olusturdugu varsayimlardan olusan bir 6rgiitiin hakim

kisiligi olarak tanimlayabiliriz (Donnithorne, 2013: 22-24).

Orgiit kiiltiirii calisanlarin  bulunduklar1  isletmelerle olan baglarii
kuvvetlendiren, onlarin inang ve degerlerini igeren bir kavramdir. Orgiit kiiltiirii farkl
kaynaklarda firma kdltiiri, isletme kiiltlirti, kurumsal kiiltlir veya sirket kiiltiirii gibi
farkli adlarla yer almaktadir. Bir isletmede oOrgiit kiiltlirii kuvvetli ise caligsanlar
orgiitsel degerlere genellikle uymaktadirlar. Calisanlar tarafindan benimsenen orgiit
kiiltiirti, orgiitsel baglilik, orgiitsel basar1 ve ¢alisanlarin is doyumlari iizerinde olumlu
katkiya sahiptir. Orgiit kiiltiirii, ayn1 zamanda calisanlarin davranis ve tutumlarmni da
yonlendiren bir isleyis sunar. Bunlarin yaninda giiclii bir orgiit kiiltiirii isletmelerin
verimlilik, etkinlik ve performanslarina da katki saglamaktadir (Korkmaz ve dig., 2013:
89).

2.7.3.2. Sosyal sorumluluk

Isletmelerin toplumsal refaha katki saglamalari ile ilgili bir kavramdur.
Toplumsal refaha katki saglamaktan kasit sadece ekonomik degil bunun yaninda
sosyal alanlarda da katkidan bahsedilmektedir. Sosyal sorumlulukla isletmeler kendi
c¢ikarlarinin diginda toplumun c¢ikarlarini da g6z oniinde bulundurarak hareket etmek
durumundadirlar. (Pelit, Keles & Cakir, 2009: 20). Isletmelerin sahip ve
yoneticilerinin kendi menfaatleriyle birlikte toplumsal menfaatlerinde korunmasini ve
toplumun  refahimin  artirllmasimi ~ saglayacak  faaliyetler — yGriiUmeleri
yiikiimliiliklerini igermektedir. Giinlimiizde ¢agdas isletmeler yalnizca iiriin iiretip,
pazarlayan ve amaci sadece kar elde etmek olan yapilar olmaktan 6teye toplumsal

beklentileri karsilamaya doniik sorumluluklari olan yapilara doniismektedirler (Emhan,
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2007: 249-256). Isletmelerde sosyal sorumlulugunun iistlenilmesi ilgili kurumsal
cerceve ve bu nedenle kiiltiirel alanlara gore degisir. Sosyal sorumluluk ve
uygulamalarinin kurumsallagmasi ile ilgili olarak, orgiitlerin kurumsal baskilara
proaktif olarak yap1 ve retorik kullanarak tepki verdikleri ileri siirtilmektedir (Hollerer,

2012: 70).

Sosyal sorumlulukla ilgili ISO 26000 standartlarina gore; seffaf ve etik
davraniglar yoluyla siirdiiriilebilir kalkinma, saglik ve toplumun refahina katkida
bulunmak; paydaslarin beklentilerini dikkate almak, yiiriirliikteki yasalara ve
uluslararasi davranig normlarina uymak; ayrica bunlari tiim organizasyona entegre
ederek iligkilerinde uygulamak bir orgiitiin kararlarinin ve faaliyetlerinin, toplum ve
@vre Weerindeki etkileri i¢in sorumlulugudur. Tanimdaki faaliyetler arasinda {iriinler,
hizmetler ve siire¢ler bulunurken; iliskiler ise bir kurulusun tesir alani i¢indeki

etkinliklerini ifade etmektedir (Von Weltzien Heivik & Shankar, 2011: 175).

Sosyal sorumlulugun kuruluslar i¢in farkli etkilerinin yaninda bir isletmenin
sosyal sorumlulukla ilgili performansi, su konular iizerinde de olumlu katkilar
saglayabilir (ISO 26000 Brosiirii, 2010: 5):

* Rekabet avantaji

« tibar

* Calisanlan veya liyeleri, miisterileri, kullanicilar1 cezbetme ve tutma yetenegi

* Calisanlarin moralinin, bagliliginin ve verimliliginin korunmasi

* Yatinmcilarin, sahiplerin, bagis¢ilarin, sponsorlarin ve finansal ortaklarin

algilar

« Sirketler, hiikiimetler, medya, tedarikgiler, benzer organizasyonlar, miisteriler

ve faaliyet gosterdigi topluluk ile iliskiler.

Is diinyas1, kurumsal sosyal sorumluluk olarak tanimlanan faaliyetlere agik bir
sekilde katilma baskisi altindadir. Bu tiir faaliyetlerin ¢ogu- ¢evre mevzuati gibi- yasal
uyum altinda olmakla birlikte, isletmeler bunun Otesine gecmeye ve egitimin
desteklenmesi ve topluluklarin yonetiminde yer almasi gibi daha dnce kamu sektorii

tarafindan yerine getirilen rolleri listlenmeye tesvik edilmektedir. Sosyal sorumluluk,
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geleneksel olarak biiyiik sirketlerle iliskilendirilmistir, ancak KOBI sektériiniin artan
Oneminin taninmasi, sosyal ve ¢evresel etkilerine vurgu yapilmasina yol agmistir. Yine
de bu tiir birgok girisim ve gercekten de KOBI'ler ve KSS hakkinda c¢ok fazla
diisinmek, KOBI davranis1 hakkinda bir dizi temelsiz varsayimlara dayanmaktadir.
Yine de bu tiir bircok insiyatif ve gercekten de KOBI'ler ve kurumsal sosyal
sorumluluk hakkindaki ¢ogu diisiince, KOBI davranislarryla ilgili bir dizi temelsiz
varsayimlara dayanmaktadir. Ayrica, KOBI'lerin bu sekilde taninmasi, arastirmalarda
ve medyada stirekli bliyiik sirketlerin 6zelliklerine yonelik vurgu yapilarak en iyi
sekilde tamamlanmamustir. En iyi uygulama konusundaki arastirmalarin ¢ogu, biiyiik
organizasyonlarla ilgili olduklar1 igin rekabet avantaji, kalite ve kiyaslama
kavramlarima dayanmaktadir. Kurumsal sosyal sorumluluk ile ilgili geleneksel
yaklagimlar, biiyiik sirketlerin ornek oldugu, agirlikli olarak biiyiik sirketlerde
gelistirildigi ve biiyiik sirketler i¢in oldugu varsayimina dayanmaktadir. Diger bir
varsayim, KOBI'lerin biraz kiigiik oldugu ve sirketlerin kurumsal sosyal sorumluluga
katilmalarindaki ilerlemelerin KOBI'lere uyacak sekilde 6lgeklendirilebilecegidir
(Jenkins, 2006: 241).

2.7.3.3. Seffafhk

Isletmelerin kendileri ile ilgili bilgileri topluma tam, eksiksiz, dogru ve acik
olarak aktarmalar1 gerektigini belirten bir kavramdir. Seffaflikla isletmeler
cevrelerindeki kurumlarin normlarma uygun olarak faaliyetlerini kayit altina
almaktadirlar. Bu bilgilerin de saydam bir sekilde paydaslara, ilgili kurum ve
kuruluslara agik olmasi ile isletmelerin mesruiyetleri saglanmaktadir (Apaydin, 2008:

125).

Seffaf olmak kelime anlamiyla, 15181in ge¢cmesine izin verildigini gosterir,
bdylece nesneler acikg¢a goriilebilir; ayn1 zamanda “kurnazlik veya gizlilik olmadan,
acik, diiriist ve samimi” anlamina gelmektedir. Seffaflik, iyi kurumsal yonetisimin
temel diregidir. Kurumsal yonetimin bir parcasi olarak etkin risk yonetimi i¢in daha
fazla agiklama ve seffaflik cok Onemlidir. Bir “diriistliik iddias1” sunan seffaflik
kavrami genel olarak bilgi kiiltiiriinde ve daha 6zel olarak giderek kiiresellesen bir is
ortaminda yeni bir degeri yansitir. Seffaflik ideali, halka acgik bir sirketin isleyisi

hakkinda daha fazla bilginin kurumsal hatali davranis olasiligini azalttigini ve daha iyi
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performans gosterme sansini artirdigini varsayar. Ancak, sadece bir firma bir
diizenleyici veya kurumsal otorite tarafindan tam olarak arastirilirsa, sagladigi bilgileri
dogrulamak gercekten miimkiin olabilir. Bu “en iyi” yonetisim uygulamalari,
sirketlerin kriz ve / veya yolsuzluk olasiligin1 ortadan kaldirmasa da 6nemli Olgiide
azaltabilir. Bununla birlikte, daha fazla seffaflifa ge¢is, yalnizca belirli tabular1 kiran
ve gecmigin sirlarini agiklayan ahlaki bir kiiltlir degisimi ile miimkiindiir (Verhezen &

Morse, 2010: 27-28).

Sirketler kiiresel ekonomide 6nemli bilesenlerdir ve mal ve hizmetlere yonelik
pazar talebini kargilamada aktif rol oynamaktadirlar. Bununla birlikte, sirketlerin etkisi,
halka agikladiklar1 i¢ isleri hakkinda bilgi miktariyla orantili degildir. Kurumsal
seffaflik, yani 6zel sektor aktorlerinin i¢ ve / veya dis paydaslara goniillii veya zorunlu
olarak aciklamalari, yolsuzluk ve yolsuzlukla miicadele ¢alismalarinda 6nemli bir
konu haline gelmistir. Kurumsal seffaflik c¢agrilari, hiikiimetlerin yatirimcilar
kurumsal istismardan korumak i¢in sirketlerle ilgili temel finansal performans bilgileri
saglamak i¢in temel normlar olusturduklar1 1930'larin basinda basladi. Daha sonra
1980'lerde ve 1990'larda, kurumsal sosyal sorumluluk terimi, kurumsal kuruluslarin
faaliyetlerinin etkilerini azaltmak veya “topluma geri vermek” i¢in attigi sosyal ve
cevresel eylemleri tanimlamak i¢in popiiler hale gelmistir. Paydaslar (yatirimcilar,
miisteriler, miisteriler, hissedarlar, medya) bu eylemler hakkinda daha fazla ve daha
kaliteli bilgi talep etmeye basladiginda, seffaflik giderek kurumsal sosyal
sorumlulugun 6nemli bir bileseni haline gelmistir. Giinlimiizde kurumsal seffaflik,
asagidakiler de dahil olmak tizere kurumsal bilgilerin birtakim yonlerinin proaktif

veya talebe dayali olarak ifsa edilmesiyle saglanabilir (Ardigé & ZUfiga, 2019: 2-3):
-Finansal bilgilerin a¢iklanmasi
-Kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerinin agiklanmasi
-Tedarik zinciri seffaflig
-Miilkiyetin ve organizasyon yapisinin agiklanmasi

-Siyasi katilim faaliyetlerinin agiklanmasi
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-Yolsuzlukla miicadele ve gevre ile ilgili mekanizmalarin agiklanmasi.

Firmalar, finansal tablolar, dipnotlar, yonetim tartismasi ve analizi ile diger
diizenleyici diizenlemeler de dahil olmak {izere diizenlenmis finansal raporlar
araciligiyla aciklama saglarlar. Buna ek olarak, bazi yoneticiler yonetim tahminleri,
analistlerin sunumlar1 ve konferans goriismeleri, basin biiltenleri, internet siteleri ve
diger kurumsal raporlar gibi goniillii iletisime de girerler. Son olarak, finansal
analistler, endiistri uzmanlar1 ve finansal basin gibi bilgi aracilar tarafindan kamuoyu

ile ilgili agiklamalar bulunmaktadir (Healy & Palepu, 2001: 406).

2.7.3.4. Tutarhhk

Tutarlilik; isletmelerde misyon ve vizyona uygun hareket edilmesini ayni
zamanda scxlerin tutuldugu bir isletme kimliginin olusturulmasini ifade eder.
Isletmelerde tutarhiligin saglanmasi igin davranis ve kararlarinda tutarliligin olmasi
gerekmektedir. Tutarliligin hem isletme i¢i hem de isletme dis1 sonuglart olmaktadir.
Isletme icinde tutarli bir orgiit yapisi varsa calisanlarin orgiitsel adalet algilari
yiikselmektedir. Boylece isletmeye olan bagliliklarinda artis saglanmaktadir. Bunun
yaninda paydaslarinda giivenini kazanan isletmelerle paydaslar arasinda duygusal ve
rasyonel bir iligski olusmaktadir. Tiim bunlarda igletme performansini artirmaktadir.
Miisteriler agisindan da tutarlig1 yiiksek isletmeler tercih sebebi olmaktadir. Ciinkii
tutarlilign yiikselen isletmenin ne yapacagr ve ne tepki verecegi Ongoriilebilir
oldugundan risk algis1 da diismektedir. Tutarlilik ayn1 zamanda giiven olusturmasi
bakimindan isletmelerin kredibilitelerini yiikselten bir unsurdur (Apaydin, 2009: 19).
Gliven duyulan isletmelere ise yatirimecilar, yatirim yapmak hususunda istekli

olmaktadirlar.

Ayni zamanda toplum geneliyle bir 6rgiit arasindaki iligki, orgiitiin bireyle olan
iligkisi ile tutarli olmalidir. Yani toplumun, orgiitiin ve bireyin amaclarinda tutarlilik
olmalidir. Orgiitleri ve bireyleri bu hedefleri gerceklestirmeye tesvik eden giidiilerde
tutarlilik olmalidir. Bir isletmenin kendine &gu hedefleri olsa da toplumun
hedefleriyle tutarli olmasi gerekmektedir. Buna karsilik, onu olusturan bireylerin
hedefleriyle de tutarli olmalidir ki basariya ulasabilsin. Boylece hedeflere ulastiracak

motivasyonlar saglanmis olacaktir. Sosyal, kurumsal ve bireysel hedefler arasindaki
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zorunlu tutarlilik g6z oniline alindiginda, dncelikler herhangi iki sirket i¢in tamamen
aynit olmayabilir. Bireylerin ve organizasyonlarin hedeflerinin birlestirilmesi ile

calisan kendini isletmenin hedefleri ile 6zdeslestirecektir (Galbraith, 1985: 199-203).

Stratejik yonetimde de en Onemli sorulardan biri, isletmelerin strateji ve
yapilarinda ne olgiide tutarli olmalar1 gerektigidir. Strateji arastirmalar1 tutarlilig
hayatta kalma i@gn gerekli bir kosul olarak goriir. Stratejik tutarlilik, bir isletmenin
eylemlerinin hem is ortamindaki degisikliklere (adaptasyon gerektiren) hem de
firmanin kendi gegmisine (siireklilik gerektiren) eslik ettigi anlamia gelir. Istikrarl
bir ortamda bu genellikle zaman iginde istikrarli rekabetci davranis anlamina gelirken,
dinamik bir ortamda uygun bir tutarlilik diizeyi, yeni, kasitli olarak tanimlanmis
stratejik hedefler ve yc&nlere uygun olarak rekabetg@ eylemlerdeki en verimli
degisikligi ifade eder. Tutarlilik ayn1 zamanda, is diinyasindaki stratejik se¢imler ile
islevsel strateji seviyeleri arasinda bir denge olarak da ifade edilmektedir. Nispeten
istikrarli bir ortamda faaliyet gosteren bir isletme goz oniine alindiginda, optimal bir
stratejik tutarlilik seviyesinin yiiksek olmasi beklenir. Yani muntazam eylemlerini
devam ettirme egilimindedir. Yiiksek diizeyde bir stratejik tutarlilik, gii¢lii bir rekabet
stratejisinin ya da sadece yapisal ataletin varligina isaret edebilir. Bu nedenle,
degismeyen veya ¢ok kademeli olarak degisen bir is ortaminda, isletmeler siirekli bir
hareket yoriingesini takip ederek basarili olabilirler. Ancak dinamik bir ortamda
yukaridaki tutarlilik yaklasimi rekabetgi basariyr agiklayamamaktadir. Bazi strateji
aragtirmacilarinin 6nerdigi gibi isletmeler, ¢evrelerinde neler oldugunu tam olarak
veya ¢ok yakindan takip etmek icin faaliyetlerinin yoniinii ve hizin1 degistirmelidirler.
Bununla birlikte, yiiksek esneklik firmanin varligimi riske atabilecek sorunlar
giindeme getirmektedir. ilk olarak, rekabetgi davranista sik sik yapilan degisiklikler
firmanin mesruiyetini azaltabilir ve 6nemli paydaslarin istenmeyen eylemlerine yol
acabilir. lkinci olarak, gecmisteki davramslarla uyumlu olmayan eylemler,
organizasyonel yetenekler ile mevcut rekabet@ eylemler arasinda bir dengesizlige yol
acabilir. Son olarak, isletmelerin ge¢mis faaliyetlerinden kaynaklanan mevcut
eylemler ve yetenekler hakkinda kapsamli bir kaydi yoksa, isletmeler mevcut rekabet
durumunu yorumlayacak ve takip edecek rekabet@ eylemlerin ne olacagini belirleme
konusunda zorluk yasayabilirler. Ozetle, dinamik bir ortamda stratejik tutarlilik ve

performans arasindaki iliski temel olarak egriseldir. Zamanla, optimum stratejik

58



tutarlilik diizeyi, bir yandan ge¢misle tamamen tutarli olmak ve diger yandan gvresel
degisime tamamen uyum saglamak arasinda bir denge anlamina gelir. Sonug olarak,
rekabetc¢i davranista en uygun stratejik tutarlilik diizeyi, bir konumdan digerine rekabet
ortamindaki en verimli hareketi ifade eder. Bu hareketteki verimlilik, buna karsilik,

stireklilik ve adaptasyon arasinda bir denge igerir (Lamberg et al., 2009: 45-49).
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3. BOLUM: ISLETMELERDE iNSAN KAYNAKLARI
YONETIMIi VE ONEMi

Bu boliimde, insan kaynaklar1 yonetiminin tarihgesi, isletmelerdeki yeri ve
oneminden bahsedilmistir. Ayrica, insan kaynaklar1 yonetiminin amaglar1 ve ilkeleri

aciklanmaya caligilmis ve fonksiyonlarina yer verilmistir.

3.1. 1INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TARIiHSEL SURECI

Endiistriyel genisleme ve 1900'lerin baslarinda is¢i sendikalarinin ortaya
cikmasiyla, is¢i sendikalari ile basa ¢ikmak i¢in orgiitsel bir islevin olmasi gerekmistir.
Bu gereksinim sonucunda personel departmanlari olusturulmustur. Bu bdUmler
calisanlar1 refah kapitalizmi cergevesinde sendikalarin gereksiz olduguna ikna etmenin
bir yolu olarak diisiiniilmiistiir. Sonraki birka¢ on yilda, IKY islevlerine ek
sorumluluklar eklendi. Birinci Diinya Savasi sirasinda siki bir isgiicii piyasasinin
varlig1 ve bazi Endiistriyel Psikologlarin calismalar ile, ise alma testi, egitim ve
performans degerlendirmesi... gibi konularda personel departmaninin faaliyetlerine
katilmaya basladi. Buna karsin gecmisteki faaliyetler sadece sendikalar1 uzak tutmaya
veya mevcut sendikalarla iicretler, saatler ve istihdam hiikiim ve kosullar iizerinde
miizakere etmeye odaklanmisti. Bu silire zarfinda gergeklestirilen insan kaynaklari
faaliyetleri, daha yiiksek verimlilik seviyelerini tesvik etmeyi amaglayan daha proaktif
bir yonelim saglamistir. Bu donemle birlikte tiretkenligi artirmak i¢in insan kaynaklari
faaliyetlerini kullanmak ve ¢xellikle iki Harvard Universitesi profescrii Mayo ve
Roethlishberger'in calismalarindan sonra, sosyal faktorlerin ¢alisanlarin memnuniyet
ve verimlikleri (zerindeki etkisi ortaya cikmistir. Insan iliskileri yaklasimi olarak
adlandirilan bu dénemde, memnun bir calisanin verimli bir ¢alisan oldugu fikri
hakimdi. HikUmetlerin czellikle gruplar, motivasyon, moral ve liderlik gibi insan
kaynaklar1 ile ilgili alanlarda, Ikinci Diinya Savasindan 1960’lara kadar biiyiik
desteklerinin oldugu goriilmektedir. Arastirmalarin artmasiyla birlikte; is tatmini ile
verimlilik arasindaki iliskiden siiphe edilmeye baslanmasiyla, IKY nin islevleri de
sorgulanmaya baslanmistir. Ancak 1960’lardaki Insan Haklar1 hareketleri ile orgiitsel
islevler arasinda onemli bir yer edinmistir. 1970’lerle birlikte IKY’nin orgiitler
icerisindeki dnemi iyice artmistir. Bu donemdeki uluslararasi rekabet ortaminda insan

kaynagmin rekabet avantaji saglama konusundaki 6nemi anlasilmistir. Bu déiem
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IKY’nin islevinde ii¢ kavramsal egilime yol agmustir. Bunlar: (1) insan kaynaklarii
stratejik yOnetim siirecine baglama ihtiyaci, (2) uluslararasi bir pazarda faaliyet
gosterecek bireyleri segme, egitme ve telafi etme ihtiyact ve (3) insan kaynaklari
departmani tarafindan yapilan verimlilik katkilarmin nicel tahminlerini saglama

ihtiyacidir (Wright, Rowland & Ferris, 1994: 337-338).

Ozellikle 2000°1i yillara dogru IKYY fonksiyonu, iiretim, finans, pazarlama vb.
diger fonksiyonlarla birlikte isletmelerde aktif bir rol {istlenmistir. Bdylelikle 1KY
islevi ve onunla ilgilenen kisilerin stratejik diizeyde insan kaynaklar1 ile ilgili daha
fazla girdi saglamasi ve insan kaynaklarina yapilan yatirimlarin ig sonuglarina nasil
katkida bulunduguyla ilgili bilgiler iiretmesi gerektigi fikri ortaya ¢ikmustir. Orguisel
baglamda, insan kaynaklari islevinin amaci, is hedeflerine ulagilmasini kolaylagtirmak
i¢in yetkin, motive ve 6grenen ¢alisanlarm isletmeye kazandirilmasini saglamaktir. IK
islevi, calisanlarin kapasitesini, bilgisini, tutumunu ve becerilerini gelistirme agisindan

rolCnQyerine getirmede oldukga basarili olmustur (Signh, 2000: 1).

3.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ iSLETMELERDEKI
YERI

Isletmeler mal ve hizmet iiretimi yoluyla, ihtiya¢ sahiplerinin ihtiyaglarin
giderilmesini saglarlar. Bunu yaparken de {iiretim faktorlerini etkili ve verimli
kullanmak durumundadirlar. Sermaye ve dogal kaynaklar gibi maddi faktorlerin
disinda kalan ve isletmede calisanlarin tiimiinii kapsayan beseri unsurlar, igletme
acisindan “insan kaynaklari” olarak ifade edilir. Isletmelerde insan faktorii en degerli
varlik olarak goriilmektedir. Cilinkii bir isletmenin degerini belirleyen faktorlerin
basinda insan unsuru gelir. Bagka bir ifade ile para ile dlgiilebilen diger faktorlerin
maddi degerinin {lizerine deger katabilecek tek unsur olarak goriilmektedir (Mucuk;
2008: 315-316). Gergekten de diger tiim faktorlerin oldugu bir isletmede, insan
faktoriiniin eksikligi durumunda igletmenin belirlenen amaclara ulagsmasi imkansizdir.
Bu da insan faktoriinii bir isletmede en temel unsur haline getirmektedir (Dinger &

Fidan; 2009: 259).

Peki son donemde insan kaynaklar1 yonetiminin isletme igindeki yeri nedir?

Bu soruya cevap olarak; insan kaynaklarinin tarih¢esine bakmak bize fikir verebilir.
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1900°1ii y1llarda daha ok operasyonel roller iistlenen IK'Y fonksiyonu, 1960’11 yillarla
beraber yonetsel bir rol istlenmeye baslamig, 1980’lerle birlikte ise orgiit i¢inde
stratejik bir rol almistir. Artik sadece belirlenen strateji ve politikalar1 uygulayan bir
fonksiyon olmaktan 6teye, kendi strateji ve politikalarini belirleyip uygulayan, ayni
zamanda emir-komuta yonetimi ile igletmenin ana stratejilerinin belirlenmesinde de
gorev alan ve uygulama agsamasinda yonetime destek olan bir konumdadir (Uyargil &
Dindar; 2000: 675). Yani stratejik yonetim acisindan da IKY isletmelerde énemli bir
yer edinmistir. Isletmelerin insan kaynaklari stratejilerinin kurumsal stratejiyle uyumlu
olmas1 gerektigi artik genel kabul gdrmektedir. Giiniimiizde IKY yoneticileri iist
yonetim tarafindan sadece IKY yoneticisi olmanin disinda beraber calisip, karar
aldiklar is arkadaglar1 olarak goriilmektedirler. Boylece geleneksel rollerinden daha
fazla 6neme sahip olduklarr sdylenebilir. Artik IKY iist ydnetim konumunda yer
almakta, IKY felsefesi ve uygulamalar1 bunu miimkiin kilmaktadir (Greenwood &
Simmons 2004: 3).

Lengnick-Hall M. L. & C. A. (2004: 63) “Bilgi Ekonomisinde Insan
Kaynaklar1 Yonetimi” adl1 eserlerinde insan kaynaklar1 yonetimine yeni bir rol bigmis
ya da degisen roliiniin tespitini yapmiglardir. Bu eserde artik insan kaynaklari
yonetiminin, degiserek insan sermayesi emanetg¢isi oldugunu ifade etmislerdir. Burada
emanetciligin; cevredekileri kontrol etmek yerine onlara hizmet etmek anlayigsina
dayandigini, kontrol ve itaat unsurlarinin olmadig bir yiikiimliilik oldugunu ifade
etmektedirler. Emanetgilik, kurulusu yonetmek yerine yonlendirmek, g¢alisanlarin
denetimi yerine onlara destek olmak unsurlari barindirmaktadir. Insan sermayesi
emanetciliginin odaginda fiilen isi yapan, miisterilere en yakin olan, {iretimi
gerceklestiren veya hizmetleri sunan insanlar bulunmaktadir. Burada ¢alisanlarin
verimliligini ve etkinligini artirmak i¢in onlara deger verilmesi anlayisina dayanan bir

yaklagim benimsenmistir.

3.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ONEMIi

Insan kaynaklarinin dneminin giderek daha fazla farkina varilmasina ragmen,
uygulama sekillerinde genellikle farkliliklar goriilmektedir. Isletmelerin entelektiiel
sermayesini korumak ve kullanmak icin biitiinlesmis personel sistemleri gereklidir.

Sadece net bir stratejisi olan insan kaynaklar1 yonetimi kaldira¢ etkisi yaratir.
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Isletmeler, sadece bireysel programlar ile degil, IKY nin tiim yonlerinde tutarlilikla
basarili olabilirler. Insan kaynaklari yonetiminde, &rnegin personel gelisiminde,
genellikle segici bir sekilde miikemmel ¢alismalar yapilir. Ama bu yeterli degildir.
Insan kaynaklar1 yonetimi biitiinlestirilmelidir. Araclar, sistemler ve tiim insan
kaynaklar1 caligmalar stratejik gerekliliklerle koordine edilmelidir. Bu tiir insan
kaynaklar1 yonetimi strateji ve gelecege yonelik, yetkinlik odakli, biitiinlesmis ve
uygulamaya yneliktir. Cok sayida ¢alisma insan kaynaklarinin anahtar basari faktori
oldugunda hem fikirdir. insanlar strateji, yap1 ve siire¢lerden daha énemlidir. Ciinkii
bunlar1 uygulayanlarda yine insanlardir. Calisanlar isletmelerin varliklar1 ve neler
yapabileceklerinin belirleyicisidirler. Ozellikle nitelikli ¢alisanlar ¢cogu zaman bu
konuda en éhemli fakt&rdUrler (Kobi, 2001: 40).

Genel olarak insan kaynaklarmin, isletmelerin rekabet avantaji
yakalayabilmeleri i¢in en 6nemli kaynak oldugu fikri kabul gormiistiir. Ozellikle,
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini benimseyen igletmeler ¢alisanlarindan en iyi
sekilde faydalanmay1 amaglarlar (Fey & Bj&rkman, 2001: 59). Rekabet avantaji, bir
firmanin @vresindeki firsatlarindan yararlanmasina ve endiistrisindeki tehditlerden
kacinmasina izin veren yetenekleri, kaynaklari, iligkileri ve kararlar1 kapsar. Porter
(1985), insan kaynaklar1 yonetiminin bir firmanin maliyetlerini disiirerek, iiriin ve
hizmet farklilastirma kaynaklarini artirarak veya her ikisiyle de rekabet avantaji elde
etmesine yardimci olabilecegini savundu. insan kaynaklari ile rekabet avantaji elde
etmek ign bu faaliyetlerin stratejik bir perspektiften ycnetilmesi gerekmektedir
(Lengnick-Hall & Lengnick-Hall, 1988:454).

Yoneticiler orgiit amaglarmma ulagsmak i¢in para, malzeme, yer, zaman ve
personel gibi kaynaklardan faydalanirlar. Bu kaynaklardan da en 6nemlisi ve en zor
saglanani ise “Personel” yani insan kaynagidir. Diger kaynaklar, nitelikleri itibariyle
zaman icerisinde 0zellikle teknolojik gelismelerle birlikte, degisime ugrayarak ikame
edilebilirler. Ancak insan kaynaginin boyle bir 6zelligi bulunmamaktadir. Tim
orgiitlerde insan kaynag: orgiitiin amaclarina ulasabilmesi i¢in en dnemli unsur olarak
g& Umektedir. Ihtiyag duyulan nitelikler agisindan degisiklik olsa da insan kaynagimin
onemi bugiine kadar degismemistir. Ozellikle yasanan teknolojik degisimlerle birlikte

insan kaynaklarinin 6neminin azaldig diisiiniilebilir. Ancak insan kaynagina olan
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ihtiyag yok olmayacak, sadece daha nitelikli insan kaynagma ihtiya¢ duyulacaktir
(Aykag 1999: 15-17).

Isgiicii piyasasindaki artan rekabet ortami da isletmelerin yetenekli kimseleri
¢ekebilmek igin daha iyi tesvikler sunmaya itmektedir (Alfonso, Marco & Claudio,
2010:1). Son donemlerde teknolojideki hizli gelismelerle 6zellikle de teknolojinin
tiretimde daha yogun bir sekilde kullanildigi goriilmektedir. Bu durum neticesinde

daha nitelikli isgiicline ihtiya¢ duyulacagi agiktir (Hecklau et al., 2016: 1).

Diinya hizla degisiyor ve insan kaynaklar1 yonetimi de bu degisime ayak
uydurmak zorundadir. Bu zorunluluktan dolay1, isletme calisanlarinin yasamlar1 ve
faaliyetleri de biiyilk Olclide etkilenmektedir. Artik glinlimiizde herkes insan
kaynaginin kurulus ve isletmelerdeki dneminin farkindadir. Ortaya ¢ikan degisimler
neticesinde, sadece insan kaynaklar1 yoneticilerinin degil ayn1 zamanda isletmelerin
diger yoneticilerinin de olusan bu yeni sartlar da insan kaynaklar1 yonetiminin hangi
kurumsal sorumluluk alanlar ile ilgili oldugunu bilmeleri gerekmektedir (Esmaeili;

2012: 85).

Glinlimiizde isletmeler rakiplerine kars1 iistiin olmak veya rekabet edebilmek
istiyorlarsa insan kaynagina biiyiik 6nem vermek durumundadirlar. Boylece bu amaca
ulastiracak insanlar1 bulmak, ise almak, motivasyonlarim1 saglamak, verimli
calistirmak ayni zamanda onlar1 isletme i¢inde tutarak, adil bigimde ylikselme
imkanlarin1 sunmak gerekmektedir. Bunlarin saglanmasinda ise insan kaynaklar
yonetimine 6nemli bir gorev diismektedir. Su durumda insan kaynaklari y&etiminin

stratejik dneme sahip oldugunu soyleyebiliriz (Eren; 2011: 391).

Son donemlerde insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemi giderek artmistir. Artik
sadece calisanlarin yonetimi ve insan kaynagini en verimli sekilde kullanmaktan oteye,
insan kaynaklar1 yonetimini kurumsal politikalarin 6nemli bir pargasi haline getirmek
gerekiyor. Boylece isletmeler karar alirken galisanlarin durumunu da goz oOniinde
bulundurarak, isletmenin stratejik planlarina dahil etmek durumundadirlar. Ciinki
insan unsuru bilgi ekonomisi ve toplumlarinda en 6nemli rekabet faktorii olarak kabul
edilmektedir. Bu yonde; calisanlarinda isletme hedeflerine ulasmak icin motive

edilmeleri, egitilmeleri ve diger kaynaklar gibi yonlendirilmeleri gerekmektedir. insan
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kaynaklar1 yonetimi; gelecege yonelik personel potansiyelini olusturmak, siirdiirmek
ve gelistirmek gibi amaglart olan ¢ok fonksiyonlu bir departmandir. Calisanlarin

cikarlari ile, isletme ¢ikarlarina da odaklanmaktadir (Kirschten; 2008: 183).

3.4. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ AMACLARI

Insan kaynaklar1 yonetiminin verimliligi artirmak ve is yasammin Kalitesini
yiikseltmek gibi iki temel amaci bulunmaktadir (Yilmaz, 2010: 21). Insan kaynaklar
yOnetimi, orgiitiin amaglarina ulasmasi i¢in ¢alisanlarin etkili, verimli ve motive olarak
Qlisarak isletmeye olan katkilarini en iist diizeye ¢ikarmaya ¢alismaktadir (Simsek &
Celik, 2016: 281). Bu kapsamda insan kaynaklar1 yonetiminin amaglarini goyle
siralayabiliriz (Demirci, 2013: 327-328):

] Insan kaynaklarmnin drgiitsel amaglara ulasmak igin en verimli
sekilde kullanilmasini saglamak,

. Calisanlarin ~ stirekli  gelistirilmesi ~ yoluyla  Orgiitiinde
gelismesinin saglanmasi,

. Orgiitte calisanlar i¢in yiikselme olanaklarmin agik tutulmasi ve
boylece ¢alisanlarin kariyer beklentilerinin karsilanmasi,

. Isletme ile insan kaynaklari hedeflerinin biitiinlestirilmesi ve
buna uygun bir kiiltiir olusturulmasi,

. Personel ve ise alma politikalarini orgiitiin ihtiyaglarini dikkate
alarak, performansini arttiracak sekilde olusturmak ve kaynaklar1 bu yonde
kullanmak,

. Calisanlar1 motive edici, enerjilerini ortaya ¢ikaracak ve yeni
fikirleri destekleyici bir ortamin olusturulmasi,

. Takim c¢alismas1 ve toplam kalite anlayisinin benimsedigi
sartlarin saglanmasi,

. Calisanlarin kendilerini gergeklestirebilmeleri i¢in

desteklenmeleridir.
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3.5. 1INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ iLKELERI

Insan kaynaklar1 ynetiminde istikrarin saglanmast icin bazi ilkelere uyulmasi
gerekmektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminin temel ilkeleri verimlilik, insana saygi,
tarafsizlik, esitlik, giivence, kariyer, aciklik, gizlilik, liyakat ve katilimciliktir
(Sabuncuoglu, 2008: 19-24; Yilmazer, 2010: 42-48). Bu ilkeleri agiklayacak olursak:

3.5.1. Verimlilik ilkesi

Verimlilik elde bulunan kaynaklarla miimkiin olan en fazla ¢iktinin saglanmasi
olarak tanimlanabilir. Verimlilikle birlikte, isletmelerin kapasite kullanim oranlari
artmakta ve toplam karlarinda da artis saglanmaktadir. Verimlilikle genelde ¢alisan
verimliligi kastedilmektedir. Ciinkii ¢alisan verimliligi diger lretim faktorlerine
kiyasla daha fazla dlgiilebilir nitelige sahip bulunmaktadir. Bu kapsamda IKY’de
verimlilik Olgiiliirken {iretim miktar1 ile toplam girdiler g6z 6niinde tutulmaktadir.
Kullanilan isgiicii toplam girdilerin bir kismin1 olusturmaktadir. Ancak g¢alisanlarin
verimliligi isletme yOnetiminin basarisi agisindan oldukc¢a 6nemli olmaktadir (Tekin,
1992: 169-175).

IKY agisindan calisanlarin fiziksel ve diisiinsel giiclerinden en iist diizeyde
faydalanarak bu durumu sCrekli hale getirebilmeyi ifade etmektedir. Basarili
isletmelerde en 6nemli faktor nitelikli ve iiretken insan kaynagidir. Calisanlardan en
yiiksek diizeyde verim almayi diisiinen isletmelerinde, calisanlarin beklentilerini
karsilamalar1 gerekmektedir. Bunun ignde &ncelikle Ccret dikeyi olmak Ueere,
calisma kosullarinin iyilestirilmesi ve sosyo-psikolojik beklentilerinin karsilanmasi

onem arz etmektedir (Sabuncuoglu, 2008: 19-20).
3.5.2. Insana Sayg Ilkesi

IKY’nin en o6nemli ilkesidir. Insana saygi geregi, alinan kararlarda,
faaliyetlerde ve isletme i¢indeki iliskilerde insana deger verilmesini ifade etmektedir.
Ciinkii isletmelerde bilginin iiretilmesi ve doniistiiriilmesinde en 6nemli faktor insan

kaynagidir (Mercin, 2005: 131).

Saygi, insan kaynaklarina karsit daha akilli ve daha saygili bir tutum

gerektirmektedir. Baskalarin1 taniyarak, insanlari anlayarak ve takdir ederek,
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dinleyerek, ihtiyaglara cevap vererek, bagkalarinin iyi niteliklerini vurgulayarak ve
talepte bulunulmayan isteklerle ilgili teklifler sunarak olusan degerli bir durumu elde
etmektedir. IKY’deki sayginin merkezinde insan bulunmaktadir. Burada sorun
isletmelerin en 6nemli unsuru insan kaynaginin giiclendirilmesidir. Bunu yapmak icin
onemli uygulamalardan ikisi calisanlarin kararlara katiliminin saglanmasi ile
sagliklarimin ve giivenliklerinin korunmasidir. Bu konuda siirdiiriilebilir 1KY
uygulamalarina bakacak olursak, dis is ortam1 i@n agiklik, calisanlara saygi ve isveren
ile ¢alisanin dengeli ¢ikarlar1 odakli insan yOnetimine yeni bir yaklasimi ifade
etmektedir. Isletmeleri bu perspektiften degerlendirerek insana saygi, aciklik ve
streklilik hedeflerine g&re tasarlanmis bir IKY yapist olusturmak gerekmektedir.
Boylece; insana saygi odakli, isletmenin ¢evresiyle acik¢a baglantili olan; igveren,
calisanlar ve toplumun g¢ikarlarin dengelendigi bir yap1 ortaya ¢ikacaktir
(Stankevicitteé, Staniskiené & Cigané, 2020: 5-6).

3.5.3. Tarafsizhik ilkesi

IKY nin gérevlerinden biri de ¢alisanlarin degerlendirilmesi ve yonetilmesidir.
Bu kapsamda degerlendirme yapilirken tarafsiz davranmak bir zorunluluktur.
Ozellikle kamu kesiminde ise alimlarda tarafsizlik ilkesine uyulmamasi sorunlara yol
acmaktadir. Tarafsizlik ve adalet kavramlar1 orgiit ve calisan arasindaki giivenin

saglanmasi acisindan temel olusturmaktadirlar (Y1ilmazer, 2010: 42).

Calisanlar arasinda catisma s6z konusu oldugunda da tarafsizlik ilkesine
ihtiyag duyulmaktadir. Bu konuda IK y®neticilerinin anlagmazliklar1 ¢ozmeleri ve
isletmede adaleti saglamalar1 beklenmektedir. Orgiitlerde ¢atisma ydnetimi ve etik
arasindaki etkilesim, gii¢ iliskileri, orgiitsel yapilar ve orgiitsel rekabet edebilirlik ve
isyeri adaletinin gelisen hedeflerinin ortasinda gerceklesmektedir. IKY uygulamalar
ise bu ortamin yonetilmesinde olduk¢a énem arz etmektedir. IK y&neticilerinin rolQy
genellikle bir isyeri anlagsmazlik ¢6ziimii prosediirii ile gerceklestirilen igyerinde karar
alma siireglerinde ¢atismanin ydnetimi ve adaletin saglanmasi olmaktadir. Isyerinde
adaletin saglanmas1 c¢alisanlarin temel beklentileridir. Calisanlar adaletli kararlar
alindigini diisiindiiklerinde bu kararlara uyma oranlar da artmaktadir (Van Gramberg

& Teicher, 2006: 198-199). Boylece c¢alisanlarin tarafsizlik ve adalet algilari
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isletmelerine olan giivenlerini artirmakta, ayrica kararlarin uygulanabilirligini

kolaylagtirmaktadir.
3.5.4. Esitlik ilkesi

Isletmelerde calisanlar arasinda dil, din, 1k ve diisiince farkliliklarinin
belirleyici olmamas1 anlamma gelmektedir. Ozellikle isletmelerde ise alma ve iste
ilerleme konularinda firsat esitliginin taninmasi, ¢alisanlarin bilgi, beceri, kisilik ve
yeteneklerinin disinda baskaca kriterlere yer verilmemesini igermektedir. Ornegin;
0diil veya ceza verilmesi durumunda yansiz bir tutum sergilenmesi istenmektedir. Esit
ise esit ticret 6denmesi de bu ilke kapsaminda degerlendirilebilir (Sabuncuoglu, 2008:

21).

Calisanlarin firsatlara, iicret ve benzeri faydalara erisimlerinde esitsizliklerle
karsilasilmaktadir. Esitsiz sistemler isletmelerde esitligin olusmasini engelleyen
orgiitsel ¢alisma politikalari, siirecleri ve etkilesimlerden olusmaktadir. Esitsizlikler
her Ggtite olabilmektedir. Yalnizca cinsiyetten kaynaklanmamakta, irk, yas engel
durumu gibi faktorlerde de esitsizlik goriilebilmektedir. Sinif, itk ve cinsiyetle ilgili
esitsizlikler genellikle geleneksel biirokratik &giilerde ve cxellikle en yiksek
hiyerarsik diizeylerde goriilmektedir. Diisiik hiyerarsiye ve ekip yapilarina sahip
kuruluslar daha merkezi olmayan karar alma egilimindedir. Ornegin gii¢ ve iicret gibi
esitsizlikleri sekillendirme ve siirdiirme olasilig1 daha diisiik olmaktadir (Gustafsson,
2018: 26-28). Esitsizlik is ortamlarinda huzursuzluga neden olarak g¢alisanlarin is
doyumlarinin diigsmesine sebep olacaktir. Bu ylizden calisanlar arasinda hicbir
durumda ayrimcilik yapmadan, c¢alisanlarin niteliklerine gore kararlar verilmesi

gerekmektedir.
3.5.5. Giivence ilkesi

Guvence ilkesi geregince calisanlar, isletmelerinden agir bir hata yapmadiklari
stirece isleri, statiileri ve bunlara bagl haklar ile ilgili glivence istemektedirler. Bunun
yaninda igini kaybetme korkusu yasayan bir ¢alisanin verimli ¢aligmasi diisliniilemez.

Bu sebeple isletmelerde ¢alisanlarin goniil rahatligi icinde ¢aligsmasini saglayacak, her
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tirli kuskudan uzak, giliven i¢inde c¢alisabilecekleri, ekonomik ve sosyal olarak

geleceklerinden emin olacaklari bir ortam olusturulmalidir (Sabuncuoglu, 2008: 22).

Giivence ilkesi, ¢alisanlardan yiiksek diizeyde verim alabilmek ve nitelikli
insan kaynagini isletmeye ¢ekmeyi saglayan ilkelerden biridir. Kendisini glivende
hissetmeyen bir ¢aliganin 6rgiitsel baglilig1 zayiflayacaktir. Diger iilkelerde olugu gibi,
iilkemizde de c¢alisanlarin isten ¢ikarilmasini zorlastiran yasal diizenlemeler
bulunmaktadir. Ulkemizde kamu kesiminde giivence ilkesine daha fazla yer
verilmektedir. Ancak 0zel sektorde de isten ¢ikarmalar belli kisitlamalar ve kurallar
dahilinde yapilabilmektedir. Bazen giivence ilkesi 1ile verimlilik ilkesi
celisebilmektedir. Ciinkii is giivencesine sahip olan bazi ¢alisanlarin, performanslarini
artirmakta yeterince istekli olmadiklari durumlar ortaya ¢ikmaktadir (Giltekin &
Altintop, 2014: 55-56). Bu durum her ne kadar kuruluslar agisindan olumsuz gibi
goriinse de gilivence ilkesi olmadan ¢alisanlardan yiiksek performans beklenmesi
diisiiniilemez. Glivenceye sahip c¢alisanlar isletmelerine daha fazla katki saglayacak ve

orgiitsel bagliliklar1 artacaktir.
3.5.6. Kariyer Ilkesi

“Kariyer, bireyin, baglangic yaptigi, yasaminin liretken yillarmmi kullanarak
gelistirdigi ve genelde caligma hayatinin sonuna kadar siirdiirdiigli is ya da pozisyonlar
biitliinii olarak da tanimlanabilir”. Kariyer y&netimi ise, kisinin kendi kariyer planlarina
ulasabilmesi igin orgiit tarafindan desteklenmesi olarak tanimlanabilmektedir. Kariyer
yonetimi bireysel yetenek ve ilgi alanlarinin isletme amaglariyla uyumlagtirilarak hem
Orgiitin hem de c¢alisanlarin kendi potansiyellerinden en st dizeyde
yararlanabilmesini saglayan bir insan kaynaklari faaliyetidir. Kariyer yOnetimi
kisilerin kendi kariyer hedeflerine ulagsmalarin1 saglarken, insan kaynagi ihtiyacini
karsilamak iizere hedefler, planlar ve stratejiler olusturup bunlar yliriirlige
koymaktadir. Buna gore kariyer yonetimi; kariyer planlamasi ve kariyer gelistirmenin

bir btitn haline getirilmesini ifade etmektedir (Tasc¢1, 2013: 93-94).

Kariyer hem yiikselme olanaklari hem de ¢alisanlarin gelisimine odaklanan bir
kavramdir. Giiniimiizde insan kaynaklarinin isletmelerin basarisi i¢in en 6nemli faktor

gercegl kabul edilmektedir. Ancak is yasaminda nitelikli calisaninda, calistig
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isletmeden beklentileri bulunmaktadir. Ciinkii ¢calisanlar islerinde ilerlemek, 6zerklik,
daha fazla para ve sayginlik kazanmak istemektedirler. Isletmelerde bunun
karsiliginda, calisanlarin islerini  yapmalarmin  yami sira kendilerini = siirekli
gelistirmelerini ve diger ¢calisanlarla uyumlu olmalarini beklemektedirler. Bu karsilikli
beklentilerin karsilanmasi da isletmelerde kariyer yonetimi ile miimkiin olacaktir
(Tasliyan, Ar1 & Duzman, 2011: 232-234). Kariyer yonetimi ve planlamasinin oldugu
isletmelerde ¢alisanlar yaptiklari is ve nitelikleri karsilifinda yiikselme olanaklarindan
faydalanabilmektedirler. B&ylece c¢alisanlarin  motivasyonuna olumlu katki

sunulmaktadir.
3.5.7. A¢iklik ilkesi

Aciklik ilkesi, Orgiitsel giivenin saglanmasinda onemli bir faktor olarak
goriilmektedir. Bu ilke, bagkalarin1 dinlemeye agik olmanin yaninda, iyi veya kotii tiim
bilgilerin c¢alisanlarla paylasilmasini ifade etmektedir. Ornegin bir isletmede
uygulanan licret politikasinin tiim c¢alisanlar tarafindan kolayca anlasilir nitelikte
olmasi gerekmektedir. Bu tiir politikalarin acik sekilde ortaya konmadigi isletmelerde

caliganlarin isletmeye giivenleri azalacaktir (Develioglu & Cimen, 2012: 142-143).

Giliniimlizde isletmelerde calisanlar kendilerine verilen gorevleri yerine
getirmenin disinda islerin yapilis bigimleri, sonuglart ve Orgiitsel amaclarin
belirlenmesiyle ilgili bilgiler talep etmektedirler. Ornegin ¢alisanlarin, performans
degerlendirme, terfi, 6diillendirme ve benzeri siireclerin kosullar1 hakkinda bilgi sahibi
olmalar1 saglanmalidir. Ciinkii isletmelerdeki insan kaynaklari politikalarinin basarisi

biiyiik dl¢iide agiklik ilkesinden etkilenmektedir (Y1lmazer, 2010:44).
3.5.8. Gizlilik ilkesi

Gizlilik ilkesi, agiklik ilkesi ile ¢eligkili gibi goriinmektedir. Ancak gizlilik
ilkesinin personel ve muhasebe isleri kapsaminda kalmak kaydiyla gerekli oldugu
distintilmektedir. Gizlilik ilkesi, calisanin ise baslamasindan itibaren 6zliik haklari,
her yil yapilan performans degerlendirmeleri, sosyal ve egitsel durumuyla ilgili
kayitlarin gizli kalmasint kapmaktadir. Ayrica kisiye disiplin konular ile ilgili ceza

verilmigse bunu gizli sekilde kisiye bildirmek yararli olacaktir (Sabuncuoglu, 2008:
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22-23). Aciklik ve gizlilik ilkeleri ¢alisanlarin isletmeye giiven duymalarina katki
saglayacak ilkeler olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

3.5.9. Liyakat (Yeterlilik) ilkesi

Liyakat; bir gorevi basariyla yapabilmek anlaminda bir seylere layik olmayi ve
bir seyleri hak etmeyi icermektedir. Bu agidan liyakat, basarma karsiliginda hak etme
anlami tasimaktadir. Liyakat kavramini en iyi sekilde karsilayacak kavramlardan biri
yetenektir (Yildiz, 2016: 141-142). Liyakat ilkesinin uygulanmadigi isletmelerde
islerin yiiriitiilmesinde aksamalar meydana gelecektir. Ciinkii yetenekli ve yeterli

calisanlarin olmadigi bir isletmede islerin diizenli yiiriitiilmesi gii¢lesecektir.

Liyakat kavraminin temelinde hak etme yatmaktadir. Liyakat, is i¢in en yeterli
ve liyakatli elemanlarin se¢ilmesini ifade etmektedir. Dar anlamda, ise alimlarda
herkese acik yarisma sinavlarinin diizenlenmesi, sinavlarla ilgili duyurularin herkesin
duyabilecegi sekilde yapilmasi, herkese esit bagvuru sansinin verilmesi, tiim sartlarin
gercekci olmasi, yetenege gore basari siralamasi yapilmasi ve sinav sorular1 hakkinda
bilgi verilmesini kapsamaktadir. Genis anlamda ise, yalnizca ise giris sonrasinda da
yikselmelerin, alUlerin ve Ceretlerin liyakat ilkesine gé&e belirlenmesini igermektedir.
Liyakat ilkesinin yerlesmedigi bir orgiitte ayrimcilik ve adaletsizlige yol agacagi

vurgulanmaktadir (Y1ilmazer, 2010: 44-45).
3.5.10. Katihmeilik Tlkesi

Calisanlarin kararlara katildigi bir sistemin olusturulmasi, isletmelerdeki
diistinsel kapasitenin biiylik dl¢lide ortaya ¢ikmasina yardimer olacaktir. Katilimeilik
birlikte karar verme, iist ile ast arasinda karar verme yetkisinin paylagimi veya
calisanlarin karar verme siirecine katilimi seklinde tanimlanmaktadir. Katilimc1 karar
vermede yoOneticiler astlarina kararlara katilma firsat1 vermektedirler. Kararlara katilim
saglanmasinin bazi faydalari su sekilde siralanabilir (Bakan & Biiyiikbese, 2008:38-
39):

- Orgiitsel performans iizerinde olumlu katkida bulunur.

- Verimliligi artirir.
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- Birden fazla kisinin aym1 konu {iizerinde uzmanlik ve yeteneklerini

kullanmalarina imkan sagladigi i¢in alinan kararlarin kalitesini artirir.
- Orgiit ikliminin iyilesmesini saglar.
- Calisanlarin motivasyonunu artirir.
- Calisanlarin i doyumunu ve orgiitsel bagliliklarini saglar.
- Isbirliginin gelismesine yardimci olur.
- Orgiitsel amaglarin daha iyi anlagilmasini saglar.
- Koordinasyonun saglanmasini kolaylastirir.

- Calisanlarin kendilerine olan giiven duygularini artirir.

3.6. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ FONKSiYONLARI

IKY’nin dort temel islevi, insan kaynagmin edinimi, gelistirilmesi,
motivasyonu ve stirekliligini icermektedir. Edinme, dogru ve yetenekli bireylerin
dogru zamanda ve dogru yerde bulunmasinmi saglayan organizasyon i¢in isgiicliniin
planlanmasi, ise alinmasi ve secilmesi ve sosyallestirilmesi ile ilgilenen IKY'nin
baslangi¢ noktasidir. Calisanlarin gelisimi, bilgiyi agiga ¢ikararak, tutumu degistirerek
ve kurumsal performansi artirmak i¢in ¢alisan becerilerini gelistirerek organizasyonel
performans: artirmak icin ¢abalamay:r ifade eden IKY'nin ikinci bilesenidir.
Motivasyon, IKY'nin ¢alisanlarin daha iyi performans gdstermesi i¢in vazgegilmez
olan ticiincii bilesenidir. Motivasyon iglevi, i§ sartnamesi, performans degerlendirme,
odil ve ceza, ig performansi, iicret yonetimi, 6diill ve ceza gibi uygulamalar
igcermektedir. Siireklilik ise, 1yl performans gostererek kuruluslara deger katan
calisanlar1 elde tutma siireci ile ilgili olarak IKY'nin dérdiincii bilesenini
olusturmaktadir. IKY ayrica isletmelerin ek imkanlar, giivenli ¢alisma kosullari, iyi
bir caligma ortami ve tatmin edici is iligkileri saglayarak ek iglevler yerine getirmesini
gerektirmektedir. Bu faaliyetler, yetenekli ve yetkin ¢alisanlarin 6rgiitlenmesini, elde

tutulmasini kolaylagtirmaktadir (Khan & Khan, 2018: 43-44).
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IKY genellikle tanimlardan anlasildig1 kadar ile ¢ikar ¢atismalarimi goz ardi
eden yoOnetim uygulamalarini tanimlayan ve analiz eden aragsal bir bilim olarak
goriilmektedir. Bu agidan bakildiginda, IKY sirket karmi en iist seviyeye ¢ikarmaya
calisan yonetim mantigiyla iligkili goriinmektedir. Ancak bu bakis agis1 yonetim
alaninda da tepkiyle karsilanmustir. Orgiitsel alanda yapilan arastirmalar, ydnetim
uygulamalarinin yalnizca rasyonel uygulamalarla agiklanamayacagini ayni zamanda
farkli fikri uygulamalardan da etkilenebilecegini ortaya koymuslardir. Ciinki
profesyonel iliskiler igveren ve calisanlar arasindaki etkilesimden fazlasini ifade
etmektedir. Bunun yaninda calisanlar calistiklar isletmelerdeki uygulamalart hem
kendi isletmelerindeki diger ¢alisanlara uygulananlarla hem de diger isletmelerdeki
uygulamalarla adalet ac¢isindan degerlendirmektedirler. Diger bir durumda calisanlar
haklarim1 savunmak icin ortak ¢ikarlar1 etrafinda birleserek sosyal gruplar
olusturmaktadirlar. IKY uygulamalar1 sadece orgiit icinde belirlenmemekte ayni

zamanda isletmenin ¢evresinden de etkilenmektedir (Ferrary, 2009: 31).

Boylece olusan insan kaynaklar1 yonetiminin yerine getirdigi islevleri alt1 ana

grupta toplayabiliriz. Bunlar su sekilde siralanabilir (Simsek & Celik; 2011: 328):

. Planlama,

. Ise alma (kadrolama),

o Degerleme ve alUlendirme,
o Egitim ve gelistirme,

. Endistriyel iligkiler,

o Is giivenligi ve ¢aligan saghig.

Isletmelerin insan kaynaklari boliimii tarafindan yerine getirilen veya
getirilmesi beklenen islevler ve aralarindaki iligkiler sekil 3’teki gibi g&sterilebilir
(Simsek & Celik; 2016: 282):
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Planlama

Kadrolama Degerleme Egitim

=)

Endistriyel
iliskiler

Koruma

Insan Kaynaklarinin Etkinlik Olgiitleri

(Verimlilik ve Is Yasami Kalitesi)

Sekil 3: insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlar

Sabuncuoglu (2000: 7) da iKY islevlerini asagidaki gibi siralamigtir:

Aslinda fonksiyonlarin sayisinin degismesi, islevlerinin degismesi anlamina

gelmemektedir. IKY yukaridaki islevlerin tiimiinii yerine getirmektedir.

a- Insan Kaynaklar1 Planlamas1
b- Is analizi ve tanimlar

c- Isgdren bulma ve se¢cme

d- Isgoren egitimi ve kariyer gelistirme

e- Performans degerlemesi

f- Is degerlemesi ve iicretlendirme

g- Endiistriyel iliskiler
h- s giivenligi ve is¢i saglhig1
i- Bilgi sistemleri

j- Ozliik isleri

3.6.1. Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamast, biiyiik dlciide, drgiitler i¢in gelecekteki is ve gevre

taleplerini 6ngdrmek ve bu kosulun gerektirdigi personel gereksinimlerini karsilamak
olarak tanimlanmaktadir. Bu, insan kaynaklari planlamasinin stratejik planlara 6nemli

bir girdi olabilecegi anlamina gelir (Lengnick-Hall & Lengnick-Hall, 1988:457).

Isletmeler iiretimlerini gergeklestirirken ihtiyag duyduklar1 dnemli kaynaklardan biri,
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belki de en onemlisi insan kaynagidir. Insan hem fizyolojik hem de psikolojik
ozellikleri olan bir varlik oldugu igin 6lgiilmesi zordur. Insan kaynaklari
planlamasinda, insan faktdriiniin bu iki niteligi de dikkate alinmak zorundadir. insanin
ilk olarak teknik, daha sonra da davranigsal boyutunun incelenmesi gerekmektedir

(Erturk; 2011: 59).

Insan kaynaklari planlamasi; bir isletmenin tiim boliimleri icin gelecekte
gerekli olacak isgiicliniin nicelik ve nitelik yoniinden 6nceden saptanmasi; ne zaman,
nereden ve nasil karsilanacaginin tespit edilmesi olarak tanimlanabilir. Isletmelerde
insan kaynaklari yonetiminin bagarisinin anahtari ve en 6nemli sarti; gerekli ve yeterli
caligan ihtiyacinin ve ondan nasil faydalanilacaginin @ceden dienli ve bilingti olarak
belirlenmesidir. Tabi ki, ortaya ¢ikacak planla, isletmenin diger fonksiyonlart ile ilgili

planlarin da birbirleriyle 6rtlismesi 6nem arz etmektedir (Sabuncuglu; 2011: 32).

Makro diizeyde insan kaynaklari planlamasinda ise, iilke i¢in kisa ve uzun
vadede gerekli olacak insan giiciiniin, say1 ve nitelik olarak tespit edilmesi ve ihtiyag
duyuldugu zaman hazir olmasinin saglanmasi ¢aligmalarini icermektedir. Bu
dizeydeki is giicii planlamasina; egitim politikasinin elde edilen bilgiler 1s18inda
giincellenmesi, gelisen sektorlerin tesvik edilmesi ve yeni istthdam imkanlarinin
ortaya ¢ikarilmasi dahil edilebilir. Yani, hiikiimet isgiiclinii gelecege yonelik olarak

say1 ve nitelik bakimindan yonlendirmektedir (Simsek & Celik, 2016: 285).

Makro agidan bakildiginda, isletmelerdeki insan kaynaklar1 planlamasinin,
iilke diizeyindeki insan kaynaklart planlamasi ile esglidimlii olmasi gerektigi
s@ylenebilir. CUnkUUkedeki planlama ile uyumlu bir insan kaynaklari planlamasinin
basar1 sansinin artacagi diisiiniilebilir. (Simsek & Oge, 2014: 58). Sdyle denebilir ki;
insan kaynaklar1 planlamasi iilke diizeyinde (makro) veya isletme diizeyinde (mikro)
olarak yapilabilir. Isletme diizeyinde plan, iilke diizeyindeki plandan tamamen ayr
olarak degerlendirmek dogru bir yaklasim degildir. Ciinkii bu iki insan gicii
planlamasmin uyumlu olmasi1 isletmelerdeki planlarin gerceklesme oranlarin
arttiracaktir. Makro ve mikro planlar arasindaki uyum zorunlu olmamakla beraber,
insan kaynaklar1 planlarinin bagarili olmasini isteyen igletmeler i¢in gereklidir (Aykac,

1999: 99).
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Peki insan kaynaklar1 planlamasi nasil yapilir? Tiim planlamalarda oldugu gibi
insan kaynaklar1 planlamasinda da oncelikle amag ve hedefler tespit edilip, bu amag
ve hedeflere ulasilabilecek yol ve yontemlerin belirlenmesi ve bunlarla ilgili analizler,
tahminler, karalardan olusan bir siire¢ yasanmaktadir. insan kaynaklar1 planlamasinda
amag olan isgilicii ve olmasi gereken isgiicliniin belirlenip dengelenmesidir. Talep
edilen isgiicii ile arz edilen isgiiciiniin karsilastirilip, net insan kaynaklar1 ihtiyact

belirlenmeye caligilir. (Acar, 2015: 91).

Insan kaynaklar1 planlamasinda gelecege doniik isgiicii nitelik ve say1 olarak
belirlenirken, planlayicinin yararlandigi bazi araglar s6z konusudur. Bunlardan en
onemlileri isgiicii envanteri ve ¢alisan devir oramdir. Isgiicii envanteri, isletmenin
mevecut durumu ile ilgili bilgilerin yer aldigi, calisanlarin say1 ve nitelik olarak
¢xelliklerini ortaya koyan bilgilerin toplamidir. Isgiicii genel envanteri ve beceri
envanteri olmak iizeri iki grupta degerlendirilebilir. Isgiicii beceri envanterinde,
isletmede ¢alisanlarin her birinin ¢alistigt isler, egitim durumu, sertifikalari, aldig1 6diil
ve disiplin cezalari, fiziki ve zihinsel 6zellikleri, yasi, cinsiyeti, kidem durumu gibi
ozellikleri yer alir. Isgiicii genel envanterinde ise; bireysel olarak ¢alisanlar degil, tiim
calisanlarin niteliklerine ve durumlarina gore degerlendirme yapilir. Insan kaynaklari
planlamasinda kullanilan bir diger ara¢ olan ¢alisan devir orani (hiz1) ise; genellikle
yiullik olarak hesaplanir. Bir y1l veya faaliyet donemi icinde gesitli sebeplerle isten
ayrilanlarin yiizdelik orami olarak ifade edilebilir. Gelecekteki personel ihtiyacinin
belirlenmesinde 6nemlidir (Simsek & Celik, 2011: 336). Asagidaki sekil Uzerinde

insan kaynaklar1 planlamasinin asamalar1 gosterilmektedir.

ISLETMENIN AMACLARI iLE ILGILI PLANLAR

Isletme stratejisi ve planlamasi, ekonomik ve sosyal durum, teknoloji, pazar

sartlar1, isletmenin giiclii ve zayif yanlari, planlanan dénem i¢in Ongoriilen liretim

v
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INSAN KAYNAKLARININ MEVCUT DURUMU VE ANALIZI

Amaglarin envanteri, islere gore gruplandirilmis ¢alisan sayilari, birimler,

orgiitsel diizey, yas ve egitim diizeyi, yerlesim durumu, yapilan egitimler, basari

v

INSAN KAYNAKLARI TAHMINI

durumu.

a) Mevcut isgiiciiniin durumu
b) Isgiicii ihtiyac1
c) Personel ihtiyact ile mevcut personel sayisinin karsilastirilmasi

ve net fazlalik ve ihtiyacin belirlenmesi.

v

TAMAMLANAN PLANLAR

Ise alma, personel segimi ve yerlestirilmesi, basar1 degerlendirme, kariyer

planlamasi, yiikselme, ise son verme, egitim ve gelistirme, motivasyon ve

aldlendirme.

KONTROL VE DUZELTME

Goriilen ilerlemenin Olclilmesi, planla karsilastirilmasi, diizeltmelerin
yapilmasi, aksakliklarin tespit edilmesi halinde insan kaynaklar1 planlarinin orgiit
planlarina gore degistirilmesi, amag¢ envanteri, tahminler ve gergeklesen planlarin

yenilenmesi.

Sekil 4: insan Kaynaklar1 Planlamasi Siirecinin Temel Asamalari

Kaynak: Aykag 1999: 106.

77



Isletmeler acisindan insan kaynaklari planlamasi yapilirken isletmenin yakin
ve uzak gelecekteki gelisme durumunun da dikkate alinmas1 gerekir. Bu yonde yeni
isler belirlenir ve bu isleri yiiriitecek insan kaynaginin nasil ve nereden temin
edilebilecegi, kadrolama, egitim ve gelistirme, kariyer olanaklari, degerlendirme ve
Ceretlendirme gibi faaliyetlerin ttmbu plana gore sekillenir (Ertiirk, 2011: 63). Insan
kaynaklar1 planlamasi, sistemli ve bigimsel bir siire¢ olarak ele alinabilir. Bu konudaki
farkli yaklasimlar degerlendirildiginde ortak taraflar1 dikkate alinarak, ana agamalari

sOyle siralanabilir (Acar, 2015: 91):

. Bilgi toplama ve durum analizi,
. Isgiicii talebi ve arzinin tahmini/belirlenmesi; insan kaynaklari

ithtiyacinin belirlenmesi,

J Belirlenen ihtiyacin karsilanmasina yonelik eylem planlariin
olusturulmasi,
o Degerlendirme ve kontrol.

3.6.2. ise Alma (Kadrolama)

Insan kaynaklar1 yonetiminin bu fonksiyonunda, isletmenin ihtiyacit olan
niteliklere sahip kisilerin arastirilarak sec¢ilmesi ve ise alinmasi faaliyetleri yer
almaktadir. Farkli adlarla ifade edilen kadrolama islevi, tiim orgiitlerde benzer sekilde
insan kaynaklar: ile ilgili yonetici ve birimler tarafindan yerine getirilir. Olusacak
farkliliklar  isletmelerin  orgilitsel ve c¢evresel faktorlerinin  degisiminden
kaynaklanabilir. Burada isletmenin yonetimsel yapisi da énem arz etmektedir. Insan
kaynaklar1 planlamasin1 profesyonel bir sekilde yapan isletmelerde daha sistemli ve
ihtiyaca ycnelik olarak ¢alisan se¢me ve yerlestirme islevi yerine getirilirken, boyle
olmayan isletmelerde bazen yonetici taleplerine gore bazen de anlik ihtiyaglara gore
hareket edilebilmektedir (Acar, 2015: 87). Kadrolama veya diger bir ifade ile ¢alisan

temin ve se¢imi slirecini sekil 5’teki gibi g&sterebiliriz.
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insanKaynaklari
~ Planlamasi
(Isgoren Ihtiyaci)

Aday Arastirma
ve Bulma

(Aday Temini)

isgbren Secimi

Sekil 5: Kadrolama Siireci

3.6.3. Degerleme ve Odiillendirme

Isletmelerde calisanlarin isleri ne dlciide basardiklarinin saptanmasi gerekir.
Bu y&nde calisanlarin belirlenen amaglara uygun galisip ¢alismadiklart yakindan takip
edilir. Genel yonetsel iliskiler igerisinde de yoneticiler bir kisim degerlendirmelerde
bulunabilirler. Ancak degerlendirmenin belirli bir sistem dahilinde yapilmasi1 6nem arz
etmektedir. Cilinkii isletmelerde calisanlardan en iist diizeyde verim saglanmasi
isteniyorsa, calisanlarin izlenmesi ve basari durumlarinin degerlendirilmesi

gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2013: 184).

Performans degerlemesi; c¢alisanin degerlendirildigi, isteki basar1 ya da
basarisizliginin 6l¢iildiigii, isine kars1 gostermis oldugu tutum ve davranislarini, ahlaki
durumu ve 6zelliklerini inceleyen ayni zamanda, ¢alisanin 6rgiit basarisina katkisinin

irdelendigi bir aragtir. (Sabuncuoglu, 2000: 159-160).
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Astlarin performansini degerlendirmek, teknik bir yoneticinin en 6nemli ve zor
gorevlerinden biridir. Etkili bir performans degerlendirmesinin iki temel amaci vardir:
maas ayarlama ve yiikselme kararlarin1 dayandiracak bilgiler tiretmek (degerlendirme
amacli) ve gelecekteki performans gelistirme ve biiyiime alanlarini (gelisimsel amaglar)
belirlemek. Performans degerlendirme icin etkili bir sistem dort ana hususu ele

almaktadir (Badawy, 2007: 64):
Kim(ler) degerlendirecek?
Ne degerlendirilecek? (kriter problemi).
Kimler degerlendirilecek?
Performans nasil degerlendirilecek?

Degerlendiriciler, ¢alisanin ilk amiri, derecelendirme komiteleri, grup tiyeleri,
astlar1 veya calisanin kendisini igerir. Neyin degerlendirilecegi ve degerlendirme
kriterleri aslinda degerlendirmenin amacina bagl olacaktir. Degerlendirme teknikleri
arasinda ise grafik derecelendirme Olgekleri, siralama, eslestirilmis karsilastirma,

zorunlu dagitim, agirlikli kontrol listeleri ve performans testleri yer alir (Badawy, 2007:
65).

Is degerlemesinde ise, calisan yerine islerin degerlemeye tabi tutuldugu,
siniflandirildigr ve buradan hareketle adil bir ticret politikasinin olusturulmaya
calisildig bir siire¢ s6z konusudur. Is degerlemesi is analizleri ile baslayip, genellikle
Ucretleme faaliyetleri ile biten bir siiregtir. (Sabuncuoglu, 2000: 193-194). Bunu sekil
6’daki gibi gGeterebiliriz.
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is Analizi
is Degerlemesi
Piyasa Ucret Arastirmasi

Ucretleme

Sekil 6: Is Degerlemesi Siireci

Is performanst bir 6rgiit i¢in dnemlidir. Bir isletmede daha yetenekli calisanlar
daha az yetenekli olanlardan daha iyi performans gosterir. Dolayisiyla bir &rgiitn
performansi, tiim ¢alisanlarin bireysel is performanslarinin toplamidir. Bir isletme
diisiik performans gosteren ¢alisanlarin yiizdesini azaltabilirse, verimlilikte bir kazang
elde edecektir. Isletmeler, daha az yetenekli ¢alisanlarim yiizdesini iki ana yolla en aza
indirmeye calisir: ise almadan dnce test etme ve ise alimdan sonra egitim. Isgdren
se@m yontemleri, titizlik ve karmasiklik bakimindan biiyiik farkliliklar gosterir, ancak
is icin en iyi adaylar belirleme hedefini paylasirlar. Ayni sekilde egitimde, hepsi is
performansini iyilestirmeyi amaglayan bir¢ok teknigi kapsar (Carr, 1988: 133-134).

3.6.4. Egitim ve Gelistirme

Hizla degisen ¢evreye ayak uydurmak, tiim isletmeler i¢in 6nemli bir konudur.
Bu ortamda isletmelerin rekabet edebilmeleri ve varliklarin1 devam ettirebilmeleri
gerekmektedir. Bu da siirekli egitim ile gelistirilen insan giicii ile miimkiin olacaktir.
Glinlimiizde isletmelerin niteliksiz ¢alisanlarla diger isletmelerle rekabet etme sanslari
yoktur. Bunu da insan kaynaklar1 yonetiminde egitim ve gelistirme islevi

istlenmektedir. Egitim ve gelistirme; “calisanin isini etkin bir bi¢cimde yapma



vetenegini arttirarak su anki ve gelecekteki performansini iyilestirme yoniindeki
herhangi bir girisim ya da eylemdir.” Diger ifade ile egitim ve gelistirme; “calisan
agisindan is ile iliskili davramisi ogrenmeyi kolaylastirmak icin orgiit tarafindan

planlanmus cabadir.” (Oge & Karasoy, 2016: 121).

Glinlimiiz diinyasinda kuruluslarin ¢ogu, calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin
gelisimi i¢in ¢ok Onemli olan insan kaynaklart uygulamalarindan biri olarak
calisanlara yonelik egitim ve gelisim programlarini uygulamaktadirlar. Calisan bir
isletme icin degerli varliklar olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle isletmelerin
yetkinliklerini ve performanslarini artirmak i¢in egitim ve gelistirme gibi programlara
yatinm yapmalart 6nem arz etmektedir. Egitim ve gelistirme, bir dizi egitim ve
gelistirme programi araciligiyla bir calisanin becerilerini, bilgisini, yetkinliklerini ve
deneyimlerini artirmakta ve giincellemektedir. Uretkenligi, organizasyonun rekabet
giiclinli ve performansini artirmak i¢in ¢alisanlarin giinlimiiziin rekabet¢i ortaminda
gerekli beceri ve yetkinliklerle donatilmasi isletmeler agisindan son derece onemlidir

(Kadiresan et al., 2015: 164-165).

Artik isletmelerde egitim ve gelistirme fonksiyonu sadece bugiinkii durumu
gdz Oniine almamakta, Orgiit ihtiyaglarinin hem bugiin hem de gelecekte
karsilanabilmesi i¢in gereken insan giiclinlin yetistirilmesi ve gelistirilmesi ile ilgili
faaliyetleri gerceklestirmektedir. Bu ¢alismalarla kisiye siirekli gelisme ve degisim
niteligi kazandirilmaya ¢alisilmaktadir. Cilinkii bilgi ¢caginda her sey siirekli degisim
halindedir. Bu yiizden duragan bir egitim basar1 saglamakta yetersiz kalmakta,
egitimin siirekliligi basariy1 yakalayabilmek i¢in 6nem arz etmektedir. Egitimlerin
orgiitsel basariy1 arttirmasi i¢in egitim faaliyetlerinin planli bir sekilde yapilmasi
gerekmektedir. Planlamada belli asamalar1 olan bir siirectir. Bu siirecte ilk olarak,
egitimle ilgili mevcut durumun tespiti ve gelecekte ulagilmak istenen hedeflerin ortaya
konmas1 gerekir. Ikinci olarak, egitime hazirlik asamasinda egitim programinin
hazirlanmasi, kaynaklarin tespiti ve nasil dagitilacaginin belirlendigi asama so6z
konusudur. Daha sonra egitimin uygulanmasi ve yapilan egitim faaliyetlerinin

basarisinin degerlendirilmesi gerekmektedir (Ozgelik, 2010: 165-172).
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Calisan egitimi hem c¢alisanin hem de isletmenin gelismesine katki
saglamaktadir. Egitimin sagladigi faydalari su sekilde siralayabiliriz (Simsek & Celik,
2016: 297):

» fsletmedeki iiriinlerin miktar1 ve niteligi artar.

* Yonetim, iiretim ve ¢alisanlarin maliyeti diiser.

» (Calisan bulmada i¢ kaynaklardan faydalanma kolaylasir.
» [sletmede karar verme ve sorun ¢dzme yetenegi yiikselir.
= (Calisanlarin 6zgiiveni artar.

» (Calisanlarin yeniliklere karsi direnclerini azaltir.

» (Calisanlarda basar1 giidiisiiniin artmasini saglar.

» s doyumunu artirir.

* Yonetici ve astlar arasindaki iliskiyi olumlu etkiler.

3.6.5. Endiistri Iliskileri

Bilimsel yonetim anlayis1 doneminde, iscilerin sorunlariyla yoneticiler
ilgilenmekteydi. Sanayilesme sonucunda gelisen sartlar neticesinde artik ¢alisanlarin
ithtiyaclarinin karsilanmasina yonelik yeni kosullar olusmus ve boylece orgilitlerde
personel bolimii olusturulmustur. Bugiin gelinen noktada endiistri iligkileri
kavraminin kapsamini dar ve genis anlamda ele alabiliriz. Dar anlamda; sadece sanayi
sektoriinde ¢alisanlarin durumu ile ilgilenen bir yap1 s6z konusu iken, genis anlamda
tim TUcretli calisanlarin kosullart ile ilgili bir kavram s6z konusudur. Endiistri
iliskilerinde ilk olarak c¢alisan ile igveren arasindaki bireysel iliskiler, ikinci olarak
calisan sendikalari ile igveren sendikalar1 arasindaki toplu iliskiler ve iiglincii olarak ta
kamu kurumlarinin diizenlemelerini kapsayan ii¢ alan mevcuttur. Genis anlamda
kullanilan bu tiir bir agiklama igin “calisan iliskileri” kavrami da kullanilmaktadir

(Sabuncuoglu, 2008: 288).

Ikinci Diinya Savasi'nin sona erdigi dénem, isc¢i refahinin vyiikselisinde
uzmanlagmanin goriildiigii bir donemdir. Bu, teorisyenlerin yaklagimi hiimanist bir
diizlemde mikro diizeyde igveren-is¢i iliskileri ile ilgili oldugunda personel yonetimine

doniistii. Yapilandirilmig kollektivite ile ilgili ¢alismalardan sonra endiistri iliskileri
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seklini aldi. Endistriyel iligskiler daha sonra insan kaynaklari yonetimi genel alani
icinde ayr1 bir islev haline geldi. Bazi caligmalarda insan kaynaklar1 yonetiminin,
endistriyel iliskilerin bir islevi oldugu yoniinde goriislerde vardir. Buradaki temel
bakis, endiistriyel iliskilerin daha genis politik ve ekonomik yap1 ile ilgili bir kavram

oldugudur (Sadri & Ray, 1993: 158).

Endiistri iliskilerinde dzellikle sendikalar dnemli bir yer teskil etmektedir. Is¢i
sendikalarinin tarihi 18. ylizyila kadar dayanmaktadir. Endiistri toplumuna gegisle
birlikte is¢i haklarmin savunulmasi igin Orgiitlenmis topluluklar olarak ortaya
cikmiglardir. O donemde isgiler 6nce yardimlagsma sandiklari veya dayanigma orgiitleri
kurmuslar, bunlarda sonrasinda sendikal orgiitler haline gelmislerdir. Boylece iscilerin
calisma kosullarinin iyilestirilmesine doniik faaliyetlerde bulunan sendikalarla birlikte

grev gibi o dénem i¢in yeni bir yontem ortaya ¢ikmistir (Yilmazer, 2010: 171-172).

Glinlimiizde ise is¢i sendikalarinin karsisinda igverenlerin de Orgiitlenmeye
giderek isveren sendikalar1 olusturduklarini gérmekteyiz. Isveren sendikalar1 da kendi
Uyelerinin menfaatlerini korumak ign faaliyet g&termektedirler. Sendikalar tieel
kisiligi olan, ¢alisma iliskilerinde iiyelerinin ortak menfaatlerini korumak igin ve
onceden izin almaksizin kurulan, hi¢bir siyasi parti veya sosyal tarafa bagli olmayan

agulerdir (Ertirk, 2011: 292-293).
3.6.6. Is Giivenligi ve Isci Saghg

Is giivenligi ve isci sagligi; insan kaynaklar1 yonetiminin yerine getirdigi en
onemli islevlerden biridir. Giiniimiizde ¢alisanlarin saglik ve glivenliginin isverenlerce
saglanmasi1 6nem arz etmektedir. Tabi ki insani oldugu kadar ekonomik boyutu da olan
kavramlardir. Ayn1 zamanda bir¢ok iilkede oldugu gibi iilkemizde de bu konuda
cikarilmus yasalar ve yonetsel diizenlemeler vardir. Is giivenligi ve is¢i saghig kavrami
icindeki glivenlik; isin yiirlitiilmesi sirasinda olusabilecek ve calisanin fiziki sagligina
zarar verebilecek sartlardan korumak amaciyla yapilan bilimsel ve sistemli
faaliyetlerdir. Isci saghg ise; is kazasi, meslek hastalig1, calisanin asir1 yorgunluktan
korunmas: ve yiiksek nitelikte yasam kalitesinin saglanmasi gibi amaglari igerir (Oge

& Karasoy, 2016: 191-192).
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Calisanlarin hastalik riski hem mesleki tehlikelere hem de riskle iliskili
davranislara maruz kalmalariyla artmaktadir (Anger et al., 2015: 227). Isletmelerde is
giivenligi ve isc¢i sagligina onem verilmemesi durumunda is kazalar1 ve meslek

hastaliklar1 artacaktir. Bu durumdan da basta ¢alisanlar etkilenecektir.
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4. BOLUM: KOBI’LERDE KURUMSALLASMA VE iNSAN
KAYNAKLARI YONETIMINE ETKISINE ILISKIN ALAN
ARASTIRMASI

Bu bdUmde, arastirmayla ilgili verilerle yapilan analizler ve testler yer almakta
ve Olgekleri uygulamadan once yapilan 6n arastirma Cxetlenmektedir. Arastirmada
kullanilan 6rnekleme ait temel karakteristikler verilmekte ve veri elde etmek icin
kullanilan 6lg¢ekler ve veri toplama siireci agiklanmaktadir. Ayrica dgklerle ilgili
yapilan giivenirlilik analizleri hakkinda bilgiler verilmektedir. Verilerin analizi ign
parametrik analiz teknikleri kullanilmigtir. Bu dogrultuda yapilan, t testine, varyans
analizlerine, korelasyon analizine ve regrasyon analizlerine de bu bdimde

deginilmektedir.

4.1. ARASTIRMANIN EVRENI

Bu aragtirmanin evrenini, Sanlurfa ve Diyarbakir illerini kapsayan TRC2
bolgesinde 6zel sektordeki devamli isletmeler igerisinden 10-249 arasi ¢alisani olan
KOBI’ler olusturmaktadir. Kurumsallasmaya, genellikle mikro/kiiciik isletmeler
biiylimeye bagladiklar1 zaman ihtiya¢ duymaktadirlar (Cevher, 2014: 591). Bu nedenle,
10 kisiden az calisant olan mikro isletmeler kapsam disinda birakilmistir. SGK
verilerine g&e Ekim 2019 itibariyle TRC2 bdgesinde bulunan 10-249 arasi ¢alisani
olan 6zel sektore bagli daimi isletme sayis1 2974°tlir. Bunlardan 1742’si Diyarbakir,
1232’s1 Sanlhurfa’da faaliyet gostermektedirler (SGK, 2019).

4.2. ARASTIRMANIN YONTEMI VE VARSAYIMLARI

Calismada nicel aragtirma yontemi kullanilmigtir. Zaman ve maliyet kisitlari
dolayistyla, TRC2 boélgesindeki (Sanliurfa-Diyarbakir) isletmelerin tamamina ulagsma
imkan1 olmadig: icin tabakali 6rneklem yontemi kullanilmis, veriler bu drneklemden
anket teknigiyle toplanmistir. Tabakali 6rneklemede ana kiitle bazi nitelikler yoniinden
alt boliimlere ayrilir. Olusturulan alt boliimlerde ise tesadiifi yontemle 6rnekler segilir.
Tabakali Ornekleme, evrenin yiliksek oranda temsil edilmesini saglar. Tabakali
dneklemede &nek hacminin tabakalara dagilimi konusunda farkli yontemler

kullanilmaktadir. Bunlardan en basiti her tabakadan esit hacimde 6rnek se¢imidir.
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Diger bir yontemde ise drnek hacimleri, tabakalarin evren igerisindeki biiytikliiklerine
gore belirlenir (Seyidoglu, 2000: 40-41; Dasdemir, 2019: 74). TRC2 Bdgesindeki
isletmelerin faaliyet gosterdikleri ana sektorlerin dagilimi hakkinda bilgi mevcut
olmadigindan, ana sektor degiskenine gore dlgeklerin uygulanacagi isletme sayilari
esit tutulmaya calisilmistir. 2974 KOBI iginden tabakali drnekleme ydntemiyle
toplamda 382 isletmeye Ol¢ekler uygulanmistir. Anketlerdeki eksik verilerden dolay,
32 anket ¢alismadan ¢ikarilmis, 350 anket degerlendirilmistir.

Orneklemdeki KOBI’lerden verileri toplamak igin sahip veya yoneticilerle 6n
goriismeler planlanmistir. Isletmelerin tiimii hakkinda bilgi sahibi olmalar1 ve
karar/kararlara katilma yetkileri bulunmalar1 dolayisiyla sahip veya yoneticilerle 6n
goriismeler gergeklestirilmistir. Daha sonra arastirma kapsaminda olusturulan 6lgekler,
TRC2 Bdgesindeki 10-249 ¢alisan1 olan KOBI’lerin sahip veya yoneticilerine

uygulanmistir. Bu ¢ercevede asagidaki hipotezler olusturulmustur:

H0a: TRC2 Bélgesindeki KOBI’lerin kurumsallagma algistyla ilgili diizeyleri yiiksek
degildir.

HOb: TRC2 Bélgesindeki KOBI’lerde faaliyette bulunduklari ana sektor agisindan

kurumsallagma algilarinda anlamli farkliliklar bulunmamaktadir.

H1: TRC2 Bélgesindeki iller arasinda KOBI’lerin kurumsallasma algilarinin diizeyleri
farklidir.

H2: TRC2 Boélgesindeki KOBI’lerin ticaret unvanlari dikkate alindiginda

kurumsallagsma algilarinda anlamli farkliliklar vardir.

H3: TRC2 Bolgesindeki KOBI'lerin faaliyette bulunduklari siire arttikga

kurumsallagma algilar1 da artmaktadir.

H4: TRC2 Bélgesindeki KOBI’lerde faaliyette bulunduklari sektorler acisindan

kurumsallagsma algilarinda anlamli farkliliklar vardir.

H5: TRC2 Bolgesindeki KOBI’lerde toplam galisan sayis1 arttikca kurumsallasma algi

diizeyleri de olumlu yonde artmaktadir.
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H6: TRC2 Bdgesindeki KOBI’lerin yillik cirolar1 arttikca kurumsallasma alg

diizeyleri de artmaktadir.

H7: TRC2 Bélgesindeki KOBI’lerin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile

kurumsallasma boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli iliskiler vardir.

H8: TRC2 Bolgesindeki KOBI’lerin insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ile

kurumsallagmalar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski vardir.

H9: TRC2 Bélgesindeki KOBI’lerin kurumsallasma boyutlar1 insan kaynaklari

yonetimi uygulamalarini pozitif yonlii olarak etkilemektedir.

H10: TRC2 Bolgesindeki KOBI’lerin kurumsallasma digeyleri insan kaynaklari

yonetimi uygulamalarini pozitif yonlii olarak etkilemektedir.

Kurumsallasma Boyutlari

- Kdtdrel Gigve Sorumluluk
(Kdtrel giUg  sosyal  sorumluluk,
seffaflik, tutarlilik)

- Profesyonellesme

—

Insan Kaynaklar1 Y6netimi

- Degerlendirme ve Gelistirme
(Ise alim, performans degerleme,
egitim, licretleme)

- Kararlara Katilma ve Motivasyon

- Formallesme (Kararlara katilma, 6diillendirme)

Sekil 6: Kurumsallasma Boyutlarinin insan Kaynaklar1 Yonetimine Etkisi

4.3. VERI TOPLAMA ARACLARI

Kurumsallagma ile ilgili 6lcek Apaydin (2008)’1in c¢alismasindan alinmis ve
kullanilmistir. insan kaynaklar dlgegi icin ise Tabouli, Habtoor & Nashief (2016) ile
Akin & Erdost Colak (2012)’in ¢alismalarindan faydalanilarak olusturulan 6lgek
kullanilmigtir.  Iki &lgekte cevaplayanlarin “Hi¢ Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”,

“Kararsizim”, “Katiliyorum”, “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde isaretleyebilecegi
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5°1i likert 6lgek seklinde olusturulmustur. Insan kaynaklari ydnetimi dlgeginin
olusturulmasinda yabanci kaynaktan faydalanilmustir. Olgekte insan kaynagimin;
secilmesi, degerlendirilmesi, gelistirilmesi, kararlara katilimi, {icretlendirilme ve
odiillendirilmesi 1ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Bu ifadelerde c¢alismada;
degerlendirme ve gelistirme ile kararlara katilim ve motivasyon boyutlar1 olarak yer
almaktadir. Insan kaynaklar1 dlgegindeki ifadelerin anlasilip anlasiimadigmi 6lgmek
amaciyla rastgele iclerinde iiretim, hizmet ve ticaret igsletmelerinin oldugu 10-49 arasi

calisan1 olan 30 isletmeye On test uygulanmistir.
4.3.1. Kurumsallasma Ol¢eginin Faktcr Analizi Sonuclar

Arastirma kapsaminda, kesfedici faktor analizi uygulanarak Kurumsallasma
Olgeginin faktdr yapist incelenmistir. Olgegin i¢ tutarliligini belirlemek icin ise alfa
katsayilar1 hesaplanmistir. Faktor analizi i¢in Orneklem sayisinin yeterli oldugu
belirlenmistir (KMO= 0,94> 0,70). Ayrica, 6l¢cek puanlarinin faktdr analizi i¢in uygun
oldugu gdzlenmistir (Bartlett= 24225,10; Sd=741; p<0,01). Kurumsallasma Olgeginin
faktor yapisi Tablo 7°de gosterilmistir.

Tablo 7: Kurumsallasma Olgeginin Faktor Yapis

Agiklanan
Faktcy Oz-deger | varyans Cronbach
o Alfa
Maddeler (%)
1 2 3
A26 | Isletmemiz hesap verebilirlilige sahiptir. 0,92
Davranislarimizi yonlendiren ve dogru ile yanlis1 ayirmamizi
A22 - . 0,92
saglayan kurumsal ahlaki kurallar var.
Isletmemizde ddiillendirme ve cezalandirma benzer sartlarda
A42 0,92
herkese ayni1 uygulanmaktadir.
Isletmemiz diger kurumlara, miisterilere ve calisanlara
A36 verdigi sozleri tutmaktadir. 0,92
& ' 25,18 64,57 0,98
Isletme yonetimi galisanlarm mesleki ve sektorel normlara
A25 . 0,92
uygun davranmasini beklemektedir.
Isletme yonetimi galisanlardan sosyal degerlere uygun
A23 N e . 091
davranis gostermesini beklemektedir.
Isletmemizin eylemleri sektével, mesleki ve devlet
A20 | kurumlarinca  belirlenen  standartlara uygun olarak | 0,91
kaydedilmektedir.
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Isletmemizin eylemleri devlet, mesleki ve sektorel

AT kurumlarca belirlenen kurallara uygundur. 0,91

A32 | Isletmemiz seffaftir. 0,91

A2 Isletmemlzdg yonetim ¢aliganlarin etik kurallara uymasini 091
beklemektedir.

A21 Isletmemlzle 115111 bilgilere ilgili kisi ve kuruluslarca 091
ulasilabilmektedir.

A3l 'Isletmem'lzd-c-: (;ahsanl_arln eylemlerinin  sonuglarini 0,90
isletmemiz Ustlenmektedir.

A38 | Isletmemiz benzer durumlarda benzer tepkiler verir. 0,90

A30 | Isletmemiz ¢alisanlarm eylemelerini kontrol etmektedir. 0,90

A40 Isletmemizde is siirecleri ile ¢alisanlarin teknik yeterlilikleri 0,89
uyumludur.
Caliganlar arasinda isleri yapmanin dogru ve yanlis yollar1 ile

A16 | 270 . 0,88
ilgili agik bir anlasma var.

Adl Isletmemizde uygulanan eylem, siireg ve yapilar dis 088
denetgilere soylenenden farkl degildir. !

A28 Isletmeml; toplgmsal degerlere  uygun  eylemler 0,87
gergeklestirmektedir.

A29 Isletmemiz eylemlerinden dogan sonuglarm sorumlulugunu 0.86
Ustlenmektedir. '

A35 | Isletmemiz tutarlidir. 0,86
Calisanlar  karar ve eylemlerinde toplum yararim

AS g&zetmektedir. 083
Caliganlar mesleki alanlariyla ilgili ilke ve kurallara uygun

A6 . 0,83
kararlar vermektedir.

A37 | Isletmemizde is siireleri stratejiye uygundur. 0,82

A33 Isletmemizin misyon, strateji ve eylemleri birbiriyle 0,80
uyumludur.

A34 | Isletmemizde is siiregleri ile drgiit yapisi uyumludur. 0,80
Isletme igindeki boliimlerde ve farkli (alt/iist) diizeylerde iyi

A18 | 0,80
bir amacguyumu var.
Isletmemizde vizyona, misyona ve stratejiye uygun yonetsel

A39 0,79
kararlar alinmaktadir.

A4 | Isletmemizde yazili gorev tanimlar1 bulunmaktadir. 0,79

A43 Isletmemizin is siiregleri ve yapisi ayni sektérde aymi isi 067
yapan firmalara benzemektedir. !

AL0 Profesyoneller yeni politikalarin benimsenmesinde s6z 092 530 13,58 095

sahibidir.
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Isletmemizdeki profesyonellerin karar verme &zerklikleri

A8 ; - 0,92
yiksektir.

AL2 Ise yeni alinacak kisilerin belirlenmesinde profesyoneller s6z 092
sahibidir.

A13 | Isletmemiz profesyoneldir. 0,91

Al1l | Isletmemizde uzmanlasma vardir. 0,64

AL9 \C/lejl}lsanlarlmlz arasinda isletmeye gii¢lii bir baghlik kiiltiirii 059
Isletmemizde c¢alisanlar igin yazili operasyon talimatlar:

A2 0,84
bulunmaktadir.
Isletmemizde prosediirler ve sabit kurallarin anlatildig1 yazil

A3 . o 0,83
el kitap¢igi bulunmaktadir.

1,23 3,15 0,90

Al Isletmemizde giivenlik ve alima sartlar1 gibi konularla ilgili 081
calisanlar i¢in bilgi kitap¢igi bulunmaktadir. '
Caliganlar isi yapmalarma ve yeteneklerine gore

AL% | Gjitlendirilmektedir. e

Fakt& analizi sonucunda €¥-degeri 1’in tizerinde ii¢ faktér bulunmustur.
Ayrica, 0z-deger faktor grafiginde ligiincii faktdrden sonra sert bir diisiisiin oldugu
gozlenmistir. Bu sonuglar dikkate alinarak, 6l¢ek maddeleri ti¢ faktGre zorlanarak
faktor analizi tekrarlanmistir. Fakt@ déwdUme ycnteminde fakt&lerin daha iyi
yorumlanmas1 saglanmaktadir. Egik dondiirme yontemlerinden direct oblimin
yonteminde faktorlerin birbirleriyle iligkisi ortaya ¢ikarilmaya calisilmaktadir. Promax
dondiirme yonteminde ise iliskili basit yapilar ortaya ¢ikarilmaktadir. Dik dédUrme
y&itemlerinden varimax déhdUrme yéitemi faktor varyanslarinin maksimum olmasini
saglamaktadir (Cokluk, Sekercioglu & Biiylikoztiirk, 2012: 203-205). Bu nedenle,
varimax dondiirme yontemi 6lgek maddelerinin bulundugu faktorlerin daha belirgin
hale getirilmesi i¢in kullanilmistir. Daha tutarli bir yap1 olusturmak i¢in faktor yiikii
0,50’nin altinda bulunan maddelerin 6l¢ekten ¢ikarilmasi tavsiye edilmektedir (Field,
2009: 701-706). Faktor yiikii 0,50’nin altinda bulunan bir madde (A9) ¢ikarilmistir.
Ayrica, birden ¢ok faktorde yiiksek faktor yiikii degerine sahip tic madde (A7, A15 ve
A17) de oOlgekten cikarilmistir. Faktor analizi sonucunda olusan birinci, ikinci ve
Ugincl faktd, literatiirdeki galismalara uygun olarak; kiiltiirel gii¢ ve sorumluluk,
profesyonellesme, formallesme olarak isimlendirilmistir. Sorumlulugun bir anlamu,

“sorumlu bir kisiden etik veya hesap verebilir bir sekilde hareket ettiginden soz
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ettigimiz yerdir” seklinde ifade edilmektedir. Ayrica yiikiimliilik anlaminda da
kullanilmaktadir (Giddens, 1999: 8). Bu nedenle, faktor analizi sonucunda olusan ve
igerisinde oOrgiit kiiltiirti, sosyal sorumluluk, tutarlilik, seffaflik ve hesap verebilirlikle
ilgili ifadelerin bulundugu faktor, kiiltiirel gii¢ ve sorumluluk olarak adlandirilmistir.
Bu c¢er¢evede kavramlar aciklanmaya cahsiimistir. Ug fakt&li dgk toplam
varyansin %81,3’linii ac¢iklamistir. Birinci, ikinci ve Tgiincii faktdérde bulunan
maddelerin faktor yiikleri sirastyla 0,67-0,92; 0,59-0,92 ve 0,50-0,84 arasinda degerler
almistir (Tablo 7).

Kurumsallasma Olgeginin giivenirligini incelemek icin Cronbach Alfa
katsayilar1 hesaplanmigtir. Alfa katsayilar1 olgegin i¢ tutarliligi hakkinda bilgi
vermektedir. 0,80 ve daha biiyiik alfa degerleri i¢ tutarliliga bagh giivenirligin yiiksek
diizeyde oldugunu isaret etmektedir (Kayis, 2009: 405). Olgegin kiiltiirel giic ve
sorumluluk, profesyonellesme, formallesme alt oOlgekleri i¢in hesaplanan alfa
katsayilar1 sirastyla 0,98; 0,95 ve 0,90°dir. Bu katsayilar, 6l¢egin i¢ tutarliligimin
oldukea yiiksek oldugunu isaret etmistir.

4.3.2. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgeginin Fakt&r Analizi Sonuglari

Arastirma kapsaminda, kesfedici faktor analiziyle Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Olgeginin faktdr yapisi incelenmistir. Olgegin i¢ tutarliligini belirlemek icin ise alfa
katsayilar1 hesaplanmistir. Faktor analizi icin Orneklem sayisinin yeterli oldugu
belirlenmistir (KMO= 0,92> 0,70). Ayrica, 6l¢cek puanlariin faktdr analizi i¢in uygun
oldugu gdzlenmistir (Bartlett= 8182,52; Sd=171; p<0,01). Insan Kaynaklar1 Y6netimi
Olgeginin faktdr yapisi Tablo 8°de gdsterilmistir.

Tablo 8: insan Kaynaklar1 Yonetimi Olceginin Faktor Yapis

Agiklanan
Fakt& Yika | . Cronbach
Maddeler Oz-deger | varyans Alfa
(%)
1 2
B12 | isletmemiz belirli araliklarla yetkinlik bazli performans 0.91
degerleme yapar. ’
- . _ 11,46 60,29 0,97
B15 | Isletmemiz ¢aliganlarina kamu sektorii ve el sekt& piyasa 001
sartlarinda ticret sunar. '
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B2 | Isletmemizde secim siirecinin sonunda performans sonuglari 0.89
adaylara iletilir. ’

B18 Isletmemiz 6grenmeyi ve bilginin uygulanmasini tegvik eder. 0,88

BS Isletmemizde galisanlara saygili ve 6zenli davranilir. 0,88

B14 | Isletmemiz calisanlarina egitim, mesleki bilgi ve yeteneklerine 0.87
g&e bir Ceret sunar. ’

B19 Isletmemizde egitim ihtiyaglari diizenli olarak belirlenir. 0,87

B10 | Isletmemizde performans degerleme sistemi, calisanlarin 0.86
gelisimine katkida bulunur. ,

Bl |Isletmemizde ise alim siirecinde basvuru sahiplerine segim 0.82
stirecinin agamalar1 ve kriterleri ile ilgili bilgi verilmektedir. ,

B9 |Isletmemiz performans degerleme kriterlerini ve sonuglarmi 0.82
¢aliganlar ile miizakere eder. '

B17 | isletmemizde  verilen  egitim  katihmcilar  tarafindan 0.80
degerlendirilir. '

B6 | Isletmemizde yoneticiler ve calisanlar arasinda bir anlayis ve e
giiven ortami vardir. 1

B11 | Isletmemizde yetkinlik bazh performans degerleme, yikselme ve 0.2
maas artislariyla ilgili kararlarin temelini olusturur. 1

B3 |Isletmemizde se¢me smavlari egitimli ve tarafsiz kisiler A
tarafindan yapilir. ,

B7 |Isletmemizde calisanlara is yapma ve karar almada o6zerklik -
taninir. ’

B8 | Isletmemizde faaliyetlerle ilgili alman kararlarda calisanlarm 0.08
kararlara katilimi tegvik edilmektedir. ’

B16 | Isletmemiz &diillendirme sistemini olustururken g¢alisanlarin 093 305 16,05 093
beklenti ve 6nerilerini dikkate alir. ’

B4 Isletmemizde rekabetgi bir segim siireci vardir. 0,72

B13 | isletmemizde terfi, prim, &diil ve ikramiye gibi tesvikler vardir. 0,71

Ayrica, 0z-deger faktor grafiginde ikinci faktorden sonra sert bir diislisiin oldugu
gbzlenmistir. Bu sonuclar dikkate alinarak, faktor analizi 6l¢cek maddeleri iki faktore
zorlanarak tekrarlanmistir. Olgek maddelerinin bulundugu faktorleri daha belirgin hale
getirmek icin Varimax dondiirme yontemi kullanilmistir. Faktor analizi sonucunda
olusan birinci ve ikinci faktdr, alan yazindaki caligmalara uygun olarak, 1.
Degerlendirme ve Gelistirme, 2. Kararlara Katilma ve Motivasyon olarak
isimlendirilmistir. ki faktorlii 6lgek toplam varyansin %76,34’{inii aciklamistir.

Birinci ve ikinci faktorde bulunan maddelerin faktor yiikleri sirasiyla 0,72-0,91 ve

Fakt& analizi sonucunda ¢Z-degeri 1’in iizerinde iki faktor kesfedilmistir.

0,71-0,95 arasinda degerler almistir.
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Insan Kaynaklar1 Yénetimi Olgeginin giivenirligini incelemek i¢in Cronbach
Alfa katsayilar1 hesaplanmistir. Alfa katsayilar1 6lgegin i¢ tutarliligi hakkinda bilgi
vermektedir. 0,80 ve daha biiyiik alfa degerleri i¢ tutarlilifa baglh giivenirligin yiiksek
dizeyde oldugunu kanitlamaktadir (Kayis, 2009: 405). Olgegin Degerlendirme ve
Gelistirme ile Kararlara Katilma ve Motivasyon faktorleri i¢in hesaplanan alfa
katsayilar1 sirasiyla 0,97 ve 0,93tiir. Bu katsayilar, dlgegin i¢ tutarliliginin oldukca

yiiksek oldugunu isaret etmistir.
4.3.3. Verilerin Istatistiksel Analizi

Arastirma kapsaminda, Kurumsallasma ve Insan Kaynaklari Yonetimi
Olgeklerinden elde edilen puanlar analiz edilmeden Once bazi varsayimlar
incelenmistir. Olgek puanlarmin dagilimini belirlemek igin ¢arpiklik ve basiklik
katsayilar1 temel alinmistir. Carpiklik katsayisinin ise 2’den basiklik katsayisinin ise
7’den kiicik olmasit puanlarin  normal dagilim varsayimini karsiladigini
g&stermektedir (Finney & DiStefano, 2006). Olgek puanlari igin hesaplanan garpiklik
ve basiklik katsayilari belirtilen aralikta yer almustir (-1,20<Carpiklik <-0,30; -
0,05<basiklik <1,98). Bu sonuglar veri setinin normal dagilim varsayimini
karsiladigini isaret etmistir. Bu dogrultuda, parametrik analiz teknikleri kullanilarak

veriler analiz edilmistir.

Kurumsallagsma 6l¢egi puanlarin1 TRC2 bolgesindeki illere gore karsilastirmak
icin bagimsiz 6rneklem t testi uygulanmustir. Olgek puanlarini; ticaret unvani, calisan
sayisi, yillik ciro, ana sektor ve faaliyet gosterilen sektor degiskenlerine gore
incelemek icin ise tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Varyans analizinde
gozlenen farkin kaynagini, yani hangi degiskenlerden kaynaklandigini belirlemek i@gn
Scheffe Post-Hoc testi kullanilmistir. Kurumsallasma puanlari ile isletmenin faaliyet
sUresi ve insan kaynaklar1 yonetimi puanlar1 arasindaki iliskileri incelemek igin
Pearson korelasyon katsayilar1 hesaplanmistir. Boylece isletmelerin faaliyette
bulunduklar siire ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile kurumsallagsma algi
diizeyleri arasinda iliski olup olmadig1 belirlenmeye calisilmistir. Insan kaynaklar:
bilesenlerinin kurumsallagma iizerindeki etkisini belirlemek icin ise ¢oklu dogrusal
regresyon analizi kullanilmistir. Regresyon analizine dahil edilen degiskenler arasinda

coklu baglanti probleminin bulunup bulunamadigi arastirilmistir. Bu amagla VIF
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degerleri hesaplanmistir. VIF>10 degerleri degiskenler arasinda ¢oklu baglantinin
bulundugunu gostermektedir (Biiyiikoztiirk, 2011: 100). Bu arastirmada elde edilen
degerler (1,30<VIF<2,30) degiskenler arasinda ¢oklu baglantinin bulunmadigini isaret
etmistir. Regresyon analizinde hatalarin bagimsizligi varsayimini incelemek igin
Durbin-Watson katsayisi hesaplanmistir. Bu katsayinin (>1.5 ve <2.5) araliginda
bulunmasi, hatalarin bagimsizligi varsayimiin karsilandigini isaret etmektedir. Elde
edilen katsayilar 1,90 ile 2,08 arasinda degerler almistir ve ilgili varsayimin
karsilandig1 gozlenmistir. Elde edilen sonuglar verilerin regresyon analizine uygun
oldugunu gostermistir. SPSS 25.0 istatistik paket programi kullanilarak analizler
gerceklestirilmistir.

4.4, DEMOGRAFIK BULGULAR

Tablo 9 incelendiginde frekans dagilimlarina gore, TRC2 bdgesindeki illerden
Sanlurfa’da 145 (%41,5) isletmeyle, Diyarbakir ilinde ise 205 (%58,5) isletmeyle
goriisme gerceklestirilerek dlgekler uygulanmistir. “Isletmenizin ana faaliyet sektorii
hangisidir?”” sorusunu 116 (%33,1) isletme iiretim, 118 (%33,7) isletme hizmet ve 116
(%33,1) isletme ticaret seklinde cevaplandirmustir. Faaliyet g&sterdikleri sekt&rler
acisindan 73 (%20,9) isletme “gida”, 42 (%12,0) isletme “insaat”, 29 (%8,3) isletme
“tarim”, 23 (%6,6) isletme “egitim” ve 183 (%52,3) isletme ise “diger (Saglik, Kimya,
Bilgisayar/Yazilim,  Emlakc¢ilik,  Telekomiinikasyon,  Turizm,  Sigortacilik,
Saglik/Sosyal isler, Tasimacilik, Atik geri doniisiim, Cocuk oyun gruplari, Dayanikli
tilketim mallari, Elektrik Elektronik, Endiistriyel mutfak, Enerji, Giyim, Hammadde,
Iletisim, Is makinas1 servisi, Ithalat ihracat, Kozmetik, Madencilik, Madeni yag ve
sanayi Utnleri, Makina sanayi, Metal sanayi, Mobilya, Motorlu Arag Ekipman,
Orman iiriinleri, Otomotiv, Pamuk ¢ircir tekstil, Pazarlama, Petrol istasyonu, Plastik
mutfak malzemeleri ve zitcaciye, Restorant-Cafe, Tekstil)” kategorisinde faaliyet
gosterdiklerini belirtmislerdir. Arastirmaya katilan isletmelerden toplam calisan sayisi
10-49 olan isletme sayist 269 (%76,8), calisan sayis1 50-99 olan isletme sayis1 58
(%16,6), calisan sayis1 100-149 olan isletme sayis1 10 (%2,9), 150-199 olan isletme
say1st 8 (%2,2) ve toplam calisan sayis1 200-249 olan isletme say1s1 5 (%1,5)’tir.
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Tablo 9: Demografik Bulgularin Frekans Dagilimlari

f %
. Sanliurfa 145 415
. Diyarbakir 205 58,5
_ Uretim 116 33,1
Isletr_nc?n.izin ana faaliyet sektorii Hizmet 118 33,7
hangisidir?
Ticaret 116 331
Gida 73 20,9
. Insaat 42 12,0
5 e
Tarim 29 8,3
Diger (Liitfen belirtiniz) 183 52,3
10-49 269 76,8
. 50-99 58 16,6
Isletmenizin  toplam  c¢alisan 100-149 10 2.9
sayis1?
150-199 8 2,2
200-249 5 1,5
<3 40 11,4
Isletmenizin yillik  cirosu? 3-25 214 61,1
(Milyon TL) 25-125 61 17,4
>125 35 10,0
Limited 262 74,9
Isletmenizin ticaret unvani nedir? Anonim 46 13,1
Sahis 42 12,0
1-5yil 130 37,1
Isletmeniz kac yildir faaliyettedir? 6-10 vl 115 32,9
11-15 yul 48 13,7
16 yil ve iizeri o7 16,3
Toplam 350 100,0
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Toplam calisan sayist acisindan ¢alismaya katilan isletmelerin sayisi oransal
olarak evrenle benzerlik g&termektedir. Bunun da &neklemin, evrenin ¢xelliklerini
yansitabilmesi acisindan katki saglayacagini diisiinmekteyiz. Arastirmaya katilan
isletmelerin yillik cirolar1 agisindan, 3 milyon b ve alt1 olan isletme sayis1 40 (%11,4),
3-25 milyon b olan isletme sayis1 214 (%61,1), 25-125 milyon b olan isletme sayis1 61
(%17,4) ve 125 milyon b ve iizeri olan isletme say1s1 35 (%10) tir. “Isletmenizin ticaret
unvani nedir?” sorusunu 262 (%74,9) isletme limited sirket, 46 (%13,1) isletme
anonim sirket ve 42 (%12)’si sahis isletmesi olarak cevaplandirmistir. Faaliyette
bulunduklar1 yil agisindan bakildiginda; 130 (%37,1) isletme 1-5 yildir faaliyette
bulunmaktayken, 115 (%32,9) isletme 6-10 yil, 48 (%13,7) isletme 11-15 y1l ve 57
(%16,3) isletme ise 16 ve tizeri y1ldir faaliyette bulunmaktadir.

4.5. ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirma sonucunda elde edilen veriler 1s18inda, ortaya ¢ikan sonudgar ve

yorumlar bu bélimde ele alinmaktadir.
4.5.1. KOBI’lerin Kurumsallasma Diizeyleri ile ilgili Sonuclar

Tablo 10 incelendiginde, kiiltiirel giic ve sorumluluk, profesyonellesme,
formallesme ve kurumsallasma o6lgegi toplam puan ortalamalarinin sirasiyla 4,43
(Ss=0,54), 4,20 (Ss=0,76), 4,05 (Ss=0,88) ve 4,43 (Ss=0,54) olarak hesaplanmustir.
Elde edilen degerlere gore, arastirmaya dahil edilen isletmelerde calisan bireylerin
kiiltiirel glic ve sorumluluk ile genel kurumsallasma algilar1 ¢ok yiliksek diizeyde,

profesyonellesme ve formallesme algilari ise yiiksek diizeydedir.

Tablo 10: Kurumsallasma Olgegi Puanlarina Ait Betimsel Degerler

Degiskenler N Min.  Maks. X Ss
Kdtirel GUgve Sorumluluk 350 2,24 500 443 0,54
Profesyonellesme 350 1,17 5,00 4,20 0,76
Formallesme 350 1,00 5,00 4.05 0,88

Kurumsallagma 6l¢egi toplam puan 350 2,25 5,00 4.43 0,54
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Kurumsallagma 06lgegine verilen cevaplardan ortaya ¢ikan puan ortalamalari
yiiksektir. Bu durum verilen cevaplarin bir kisminin yanli olabilecegini
diisiindiirmektedir. Ancak yine de bdlgedeki KOBI’lerin kurumsallasma algilarinin
durumunu tespit etmek agisindan 6nemlidir. Tabloda TRC2 bolgesindeki KOBI’lerin
kurumsallagsma algilariin HOa hipotezinde beklenenin aksine yiiksek diizeyde oldugu
tespit edilmistir. Buradan hareketle HOa hipotezinin dogrulanmadigini g&mekteyiz.
Yani TRC2 bélgesindeki KOBI’lerin kurumsallagsmaya bakis acilarinin olumlu oldugu
yoniinde bir egilim vardir. Bélgedeki KOBI’lerin kurumsallasma algilarmin yiiksek
diizeyde olmas1 bu bolgedeki isletmelerde kurumsallagmanin yerlesebilmesi agisindan
Oonem arz etmektedir. Ciinkii isletmelerde kurumsallagsmanin bagarili olabilmesi igin
orgiit kiiltiiriiniin olusturulacak formal &gl yapisina uygun olmasi gerekmektedir.
Ayrica arastirmamizdaki kiiltiirel giic ve sorumluluk boyutu iginde, seffaflik ve
tutarlilik gibi kurumsallagsmanin 6nemli bilesenlerini igeren ifadeler yer almaktadir.
Sonuglara baktigimizda kiiltiirel giic ve sorumluluk boyutunun ortalama puani (X
=4,43), bolgedeki KOBI’lerin &rgiit kiiltiirii algilarinin yiiksek diizeyde oldugunu
gGstermektedir.

4.5.2. TRC2 Bolgesindeki Illere Gére Kurumsallasma Puanlarinin

Karsilastirilmasi

Tablo 11 incelendiginde, kiiltiirel gii¢ ve sorumluluk, profesyonellesme,
formallesme ve kurumsallagma Olgegi toplam puan ortalamalarinda TRC2
bolgesindeki illere gore anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Diyarbakir ilinde
bulunan isletmelerde c¢alisan katilimcilarin = kiiltiirel giic ve sorumluluk,
profesyonellesme, formallesme ve kurumsallasma Slgegi toplam puan ortalamalari,
Sanlurfa ilinde bulunan isletmelerde calisan katilimcilarin puanlarindan anlaml

olarak daha yiiksektir. Diyarbakir ilinde bulunan isletmelerde ¢alisan katilimcilar daha

yiiksek kurumsallasma algisina sahiptir.
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Tablo 11: Kurumsallasma Puanlarinin TRC2 Bélgesindeki Illere Gore

Karsilastirilmasi

Degiskenler Mler N X Ss t p

Kitirel Gug  ve Sanhurfa 145 3,96 0,30

Sorumluluk -33,19 0,00

Diyarbakir 205 4,90 0,23

Sanliurfa 145 3,96 0,33
Profesyonellesme -6,13 0,00
Diyarbakir 205 4,44 0,97

Sanliurfa 145 3,90 0,50
Formallesme -3,26 0,00
Diyarbakir 205 4,20 1,12

Kurumsallasma olgegi Senlurfa 145 3,96 0,30

| -33,28 0,00
toplam puan Diyarbakir 205 4,90 0,23

Diyarbakir ilindeki KOBI’lerdeki katilmcilarm tim boyutlar ve
kurumsallagsma 6l¢egi toplam puanlarina bakildiginda (kurumsallagma 6lgegi toplam
puanlart: Sanhurfa ¥ =3,96; Diyarbakir X =4,90) acik sekilde, Sanlurfa ilindeki
KOBI’lere gore kurumsallasma algilarinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Boylece
Diyarbakir ilindeki isletmelerde kurumsallasma egiliminin daha fazla oldugu
sdylenebilmektedir. Yiiz yiize goriismeler neticesinde, bunun Diyarbakir ilinin disa
acik yapisindan ve isletmelerinin ihracat kapasitelerinin daha yiiksek olmasindan

kaynaklandig1 diistiniilmektedir.

4.5.3. Isletmelerin Ticaret Unvanlarina Gére Kurumsallasma

Puanlarimin Karsilastirilmasi

Tablo 12 incelendiginde, kiiltiirel gii¢ ve sorumluluk, profesyonellesme,
formallesme ve kurumsallagma 6lgegi toplam puan ortalamalarinda isletmelerin ticaret
unvanlarina gore anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Scheffe testi
sonuclarina gore, genel olarak, anonim ticaret unvanina sahip isletmelerde ¢alisan
katilimcilarin  kiiltiirel glic ve sorumluluk, profesyonellesme, formallesme ve
kurumsallagsma 6l¢egi toplam puan ortalamalari, limited ve sahis ticaret unvanina sahip

isletmelerde ¢alisan katilimcilarin puanlarindan anlamli olarak daha yiiksektir.
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Anonim isletmelerde c¢alisan katilimcilarin kurumsallagsma algisinin daha yiiksek

oldugu gozlenmistir.

Tablo 12: Kurumsallasma Puanlarinin Isletmelerin Ticaret Unvanlarina Gore

Karsilastirilmasi

. Ticaret = Post-
Degiskenler unvan N X Ss F p Hoc

o 1. Limited 262 4,41 0,49
Kdtirel Glve - Anonim 46 473 047 987 000 2b
Sorumluluk 2>3

3. Sahis 42 425 0,76
1. Limited 262 4,19 071 251
Profesyonellesme 2. Anonim 46 464 057 1595 0,00 2>3;
3. Sams 42 376 0,98 1>3,
1. Limited 262 4,07 076 251
Formallesme 2. Anonim 46 454 0,67 22,88 0,00 2>3;
3. Sahis 42 336 1,25 1>3,

1 Limited 262 441 049
Kurumsallasma 8lgegi ) -~ A nonim 46 473 047 981 000 2L
toplam puan 2>3

3. Sahis 42 425 0,77

Anonim sirket ticaret unvanina sahip olan isletmelerdeki katilimcilarin tiim
boyutlarin puanlar (X¥= 4,73; X = 4,64; X =4,54) ve kurumsallasma 6lgegi toplam
puant (X=4,73), limited (¥=4,41; X=4,19; X= 4,54; X=4,41) ve sahis (¥=4,25; ¥
= 3,76; X= 3,36; X = 4,25) sirketi unvanl isletmelerdeki katilimcilarin puanlarindan
yiksektir. Goriildigi gibi limited ve sahis sirketlerine gore daha biiyiik ekonomik
amaglart  gergeklestirmek icin kurulan anonim sirketlerin bu dogrultuda
kurumsallasma algilarinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Anonim sirketlerin
karsilastirilan diger ticaret unvanlarina gore daha biiyiik isletmeler olduklar
diisiiniilmektedir. Bu c¢ercevede, isletme biiyiikliigiiniin kurumsallagsma algisin
artirdigin1 burada gormekteyiz. Ayni1 zamanda anonim sirketler yonetim yapilari
itibariyle kurumsallasmaya daha yakin olmak durumundadirlar. Ciinkii bu tiir
sirketlerin y&netim kurulu tarafindan yonetilmesi (TUKk Ticaret Kanunu, madde 365)

nedeniyle, ¢zellikle sahis sirketlerindeki tek kisi yonetiminden farkli olarak kararlarin
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prosediirler dahilinde alindigi bir sistemin olmast gerekmektedir. Bu da

kurumsallagsma ile miimkiin gériinmektedir.

4.5.4. Isletmelerin Kurumsallasma Puanlar1 ile Faaliyet Siireleri

Arasindaki Iliskinin Tespiti

Tablo incelendiginde, faaliyet siiresi ile kiiltiirel glgve sorumluluk (r=0,303;
p<0,01), profesyonellesme (r=0,149; p<0,01), formallesme (r=0,167; p<0,01) ve
kurumsallasma 6lgegi toplam (r=0,303; p<0,01) puanlar1 arasinda diisiik ve orta
diizeyde pozitif yonlii ve anlaml iliskilerin bulundugu anlasilmaktadir Isletmelerin
faaliyet siiresi arttik¢a kiiltiirel giic ve sorumluluk, profesyonellesme, formallesme ve
kurumsallagsma 6l¢egi toplam puanlart artig gostermektedir. Faaliyet siiresi arttikca

kurumsallagsma algis1 artmaktadir.

Tablo 13: Kurumsallasma Puanlari ile isletmelerin Faaliyet Siireleri Arasindaki

fliskilere Ait Pearson Korelasyon Katsayilar

Degiskenler Isletmenin faaliyet siiresi (y1l)
Kdtirel Gigve Sorumluluk ,303™
Profesyonellesme ,149™
Formallesme 1677
Kurumsallagsma 6lgegi toplam puan ,303™

“p<0,01; N=350

Sonugara gd&e, kurumsallasma oOgelerinden olan Orgiit kiiltiiriiniin
olusabilmesi i¢in uzun bir zaman ge¢cmesi gerekmektedir. Bunun yaninda diger
ogelerin de isletmelerde yerlesebilmesi i¢in zamana ihtiya¢ duyulacag:
diisiiniilmektedir. Bir isletmenin kuruldugu ilk yillarda profesyonellesmesi,
formallesmesi, sosyal sorumluluk faaliyetleri yapmast ve bir kiiltiirliniin olugmasi
beklenmemektedir. Yillar gectikge kurumsallagmay1 diisiinen isletmelerde az ya da

@k dizeyde bu dgelerin izlerinin goriilmesinin miimkiin olacag diisiiniilmektedir.
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4.5.5. TIsletmelerin Calisan Sayisina Gore Kurumsallasma Puanlarinin

Karsilastirilmasi

Tablo 14 incelendiginde, kiiltiirel gli¢ ve sorumluluk, profesyonellesme,
formallesme ve kurumsallasma 6lgegi toplam puan ortalamalarinda isletmelerin
calisan sayisina gore anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Scheffe testi
sonuclarina gore, genel olarak, ¢alisan sayisi 100+ olan isetmelerde gorev yapan
katilimeilarin - kiiltiirel giic ve sorumluluk, profesyonellesme, formallesme ve
kurumsallagsma 6l¢egi toplam puan ortalamalari, ¢alisan sayist 10-49 ve 50-99 olan
isletmelerde gorev yapan katilimcilarin puanlarindan anlamli olarak daha yiiksektir.
Calisan sayisinin 100+ oldugu isletmelerde kurumsallagma algisinin en yiiksek oldugu

gbzlenmistir.

Tablo 14: Kurumsallasma Puanlarimin Isletmelerin Cahsan Sayisina Gore

Karsilastirilmasi

.. Calisan = Post-
Degiskenler i N X Ss F p Hoc

¥ _ 1.| 10-49 | 269 | 4,40 | 0,44
Kdtdrel Glgve 15750 99" | 58 | 4,40 | 048 | 10,70| 0,00 | 1
Sorumluluk 3>2

3.| 100+ | 23 |4,86 0,34

1.| 10-49 | 269 | 4,11 0,81
Profesyonellesme | 2.| 50-09 | 58 | 4,35 0,49 | 7,83 | 0,00 33212

3.| 100+ | 23 484|036
1.| 10-49 | 269 | 3,94 | 0,89 3>1,
Formallesme 2.| 50-99 | 58 [425]|061|14,16|000| °72

3.| 100+ | 23 |4,88|032

1] 1049 [ 269 | 439|054
Kurumsallasma dleegi 1 T™"50 99 [ 58 [ 4,40 | 0.48 |10,63| 0,00 | L
toplam puan 3>2

3.| 100+ | 23 |4,86]0,34

Durumsallik yaklasimina gore, evrensel olarak tim &giilere uygun bir
yonetim ve organizasyon sekli bulunmamaktadir. Orgiitler ¢evreyle siirekli etkilesim
halindedirler. Her belirli durum i¢in organizasyonlarda belirli bir yapinin uygun

olacag: belirtilmektedir (Cavus ve dig., 2016: 212-213). Isletmeler biiyiidiik¢e yeni bir
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durumla karsilasmakta ve yapilarinda degisime gitmek durumundadirlar. Ilk
kurulduklart dénemlerde heniiz formal bir orgiit yapisina ve &git kUtirine sahip
degildirler. Bu ylizden ya kurumsallasmadan habersizdirler ya da kurumsallagsma
gereksinimi duymamaktadirlar. Kiigiik isletmeler zaman igerisinde gelisip, bliyiimek
isteyebilirler. Orta biiytikliikte isletme haline geldiklerinde faaliyetlerinin kapsami
biiyiimekte ve cesitlenmektedir. Biiyiiyen igletmelerin yonetimleri zorlasmakta, ayni
zamanda Orgiit yapilar1 da karmasiklagmaktadir. Artik formal bir 6rgiit yapisina ve
profesyonel bir yonetime olan ihtiyag artmaktadir. Biiyiiyen KOBI’lerin, varliklarini
strdUrebilmeleri ign yeni stratejiler belirlemeleri ve uygulamalari gerekmektedir.

Bunun yolu ise kurumsallagsma olmaktadir (Tirk & Yildiz, 2015: 6-7).

Isletmelerde calisan sayis1 arttikga yonetimin giiclesecegi soylenebilir.
Isletmelerin belli bir biiyiikliige ulasmasindan sonra kurumsallagma ihtiyacinin ortaya
cikacag: diistiniilmektedir. Arastirma sonuglar1 da gostermektedir ki, 100 ve iizeri
calisani olan isletmelerde kurumsallasma algis1 daha yiiksektir. Clnki belli bir
biiyiikliige ulasan isletmelerde islerin kisilerden bagimsiz sekilde yiiriitiilmesi
gerekmektedir. Bunu saglamanin yolu ise kurumsallagsmayla miimkiin gériinmektedir.
Kiiciik isletmelerde calisan sayist az oldugundan ¢alisanlarla iletisim genellikle s6zli
olmaktadir. Ancak calisan sayisi arttik¢a isletmelerde hem islerin yiiriitiilebilmesi hem
de ¢alisanlar ve calisanlarla yonetim arasindaki iletisimin belirli prosediirler dahilinde
olmasi1 gerekmektedir. Artik belli bir biiyiikliige ulagsmis bir isletmede kurumsallagma

zorunluluk teskil etmektedir.

4.5.6. Isletmelerin Yillik Cirolarina Gére Kurumsallasma Puanlarinin

Karsilastirilmasi

Tablo 15 incelendiginde, kiiltiirel gii¢ ve sorumluluk, profesyonellesme,
formallesme ve kurumsallagsma 6l¢egi toplam puan ortalamalarinda igletmelerin yillik
cirolarina gore anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<<0,05). Scheffe testi sonuglarina
gore, genel olarak, yillik cirosu 25-125 milyon TL ve 125 milyon TL’den fazla olan
isletmelerde calisan katilimcilarin kiiltiirel glic ve sorumluluk, profesyonellesme,
formallesme ve kurumsallasma 6lgegi toplam puan ortalamalari, yillik cirosu 3 milyon

TL’den az ve 3-25 milyon TL olan isletmelerde calisan katilimcilarin puanlarindan
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anlamli olarak daha ytiksektir. Yillik cirosu 25-125 milyon TL ve 125 milyon TL’den

fazla olan igletmelerde kurumsallagma algisinin en yiliksek oldugu gézlenmistir.

Tablo 15: Kurumsallasma Puanlarimin isletmelerin Yilhk Cirolarina Gore

Karsilastirilmasi
.. Yillik ciro — Post-
Degiskenler (Milyon TL) N X Ss F p Hoc
1. 3> 40 407 0,73
2 3-25 214 427 044 o
Kdtlrel Gig ve 4 , s 66,00 0,00 4>2;
Sorumluluk 3. 25-125 61 492 021 g>;
> ]
4, 125< 35 500 0,01
1. 3> 40 391 081
4>1,
2. 3-25 214 407 0,64 4>2
Profesyonellesme 19,71 0,00 !
3. 25-125 61 438 0,99 g>i,
>1;
4, 125< 35 497 017
1. 3> 40 331 1,17 4>1,
2. 3-25 214 397 0,69 4>2,
Formallesme 30,06 0,00 4>3;
3. 25-125 61 428 0,96 3>1:
4. 125< 35 496 0,21 2>1,
1. 3> 40 407 0,73
4>1,
Kurumsallasma o 3-25 214 427 0,44 45D
olcegi toplam 66,07 0,00 '
3. 25-125 61 493 021 3>1,
puan 30
4. 125< 35 500 0,01 ’

KOBI biiyiikliigii iilkemizde calisan sayis1 ve yillik ciro 6lgiitleri dikkate
alinarak belirlenebilmektedir. Buradan hareketle ¢alisan sayisinda oldugu gibi, yillik
ciro miktar1 da isletmelerin belli bir biiyiikliige ulastiklarinin gdstergesi olarak kabul
edilebilmektedir. Arastirma sonucuna gore yillik cirolar1 25 milyon b ve tizerinde olan
isletmelerdeki, 6lgegi cevaplandiran kisilerin kurumsallasma algilari, yillik cirolar1 25
milyon ¥’den az olan isletmelere gore daha yiiksektir. Isletmeler hem fiziki hem de
ekonomik olarak biiyiidiik¢e isler daha karmasik hale gelmekte, kisiye bagli yonetim

miimkiin olmamaktadir. Arastirmaya katilan KOBI’lerde de yillik cirolar1 daha fazla
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olan isletmelerin kurumsallagma algisinin yiiksek olmasi kurumsallagma gerekliliginin

sonucu oldugu diistiniilmektedir.

45.7. Isletmelerin Faaliyet Gosterdikleri Ana Sektore Gore

Kurumsallasma Puanlarinin Karsilastirilmasi

Tablo 16°ya gdre, kiiltiirel gii¢ ve sorumluluk, profesyonellesme, formallesme
ve kurumsallagsma 6lgegi toplam puan ortalamalarinda isletmelerin faaliyet gosterdigi
ana sektore gore anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Arastirmaya katilan
isletmelerin faaliyet gosterdigi ana sektorler ile kurumsallagma puanlar1 arasinda
anlamli bir iligki bulunmamaktadir. Faaliyet gosterilen ana sektdr degiskeni

kurumsallagsma algis1 tizerinde anlamli bir etkiye sahip degildir.

Tablo 16: Kurumsallasma Puanlarimin Isletmelerin Faaliyet Gosterdigi Ana

Sektore Gore Karsilastirilmasi

.. Ana =
Degiskenler sektéy N X Ss F p
Uretim 116 4,46 0,51
Kdiwrel Gogve oo 198 446 063 094 039
Sorumluluk

Ticaret 116 4,38 0,47
Uretim 116 4,08 0,79
Profesyonellesme Hizmet 118 4,29 0,83 2,20 0,11
Ticaret 116 4,22 0,65
Uretim 116 4,02 0,84
Formallesme Hizmet 118 4,04 1,02 0,22 0,80
Ticaret 116 4,09 0,76
Uretim 116 4,46 0,51
Hizmet 118 4,46 0,63 0,95 0,39
Ticaret 116 4,38 0,47

Kurumsallasma 6lcegi
toplam puan

Ana sektor degiskeninin kurumsallagsma algis1 iizerinde etkisinin olmamasi

hipotezimizle de ortiismektedir. Isletmelerde kurumsallasmanin ana sektdrlere baglh
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olarak degisecegi diisiiniilmemektedir. Ciinkii isletmeler hangi ana sektdrde faaliyette

olsalar da belirli bir biiyiikliikten sonra kurumsallagsma ihtiyaci hissedeceklerdir.

45.8. Isletmelerin  Faaliyet Gosterdikleri  Sektorlere  Gore

Kurumsallasma Puanlarinin Karsilastirilmasi

Tablo 17 incelendiginde, kiiltiirel gii¢ ve sorumluluk, profesyonellesme,
formallesme ve kurumsallasma Olgegi toplam puan ortalamalarinda isletmelerin

faaliyet gosterdigi sektore gore anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05).

Tablo 17: Kurumsallasma Puanlarinin Isletmelerin Faaliyet Gosterdigi Sektore

Gore Karsilastirilmasi

Faaliyet ~
Degigkenler gGeterilen N X Ss F p  Post-Hoc
sektcy
1. Gida 73 4,48 0,54
o . 2. Insaat 42 4,08 0,37 1>2, 1>4:
Kdtiel GUgve 5 poiin 23 479 049 1330 000 352, 3>4
Sorumluluk 5 '
4. Tanm 29 4,05 0,19 5>2, 5>4;
5. Diger 183 451 0,55
1. Gida 73 4,02 091
2. Insaat 42 4,04 0,40
o 3>1, 3>2,
Profesyonellesme 3.  Egitim 23 474 051 521 0,00 354
4, Tarim 29 4,03 0,19 ’
5. Diger 183 4,26 0,80
1. Gida 73 3,80 1,04
2. Insaat 42 4,04 043
.. 3>1, 3>2,
Formallesme 3.  Egitim 23 437 1,12 255 0,04 354
4. Tarm 29 4,04 0,19 ’
5. Diger 183 4,11 0,90
1. Gida 73 448 0,54
Kurumsallasma 2. Ingaat 42 4,08 037 1>2, 1>4;
olgegi toplam 3.  Egitim 23 479 0,47 13,33 0,00 3>2,3>4;
puan 4, Tarm 29 4,05 0,19 5>2, 5>4;
5. Diger 183 4,51 0,55
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Scheffe testi sonucglarina gore, gida, egitim ve diger sektorlerde faaliyet
gosteren isletme ¢alisanlarinin kiiltiirel giic ve sorumluluk ile kurumsallasma 6lgegi
toplam puan ortalamalari, ingaat ve tarim sektorlerinde faaliyet gosteren isletme
calisanlarinin puanlarindan anlamli olarak daha yiiksektir. Ayrica, egitim sektoriinde
faaliyet gosteren isletme calisanlarinin profesyonellesme ve formallesme puan
ortalamalari, gida, insaat ve tarim sektorii ¢alisanlarinin puanlarindan anlamli olarak
daha yiiksektir. Genel olarak, egitim sektoriinde faaliyet goOsteren isletmelerin

kurumsallagma algis1 en yliksek bulunmustur.

Sonugara g&e insaat ve tarim sektorlerinde kurumsallasma algisinin
karsilagtirilan diger sektorlere gore diigik olmasinin, bu sektdrlerdeki isletme
yapilarindan kaynaklandig: diisiiniilmektedir. Insaat ve tarim sektorlerinde dzellikle
calisanlarin siirekli istihdam edilmeleri s6z konusu olmamaktadir. Insaat sektdriinde
calisanlar genellikle proje bazli istihdam edilirken, tarim sektdriinde ise bu durum
calisanlarin yilin belli donemlerinde istihdam edilmeleri olarak gergeklesmektedir.
Ayrica egitim sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin puanlarinin daha yiiksek
olmasinin, bu sektdriin kendine has 6zelliklerinden kaynaklandig: diisiiniilmektedir.
Ozellikle egitim sektoriiniin direkt olarak insan yetistirmek gibi énemli bir hizmeti
yerine getirdigi disiinildigiinde kurumsallasma diizeylerinin yliksek olmasi,
stregerin kurallar ve prosedirler dahilinde yUrtitmesi bunlarin yaninda profesyonel

calisanlarin istihdam edilmesi kag¢inilmaz olmaktadir.

4.5.9. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlar: ile Kurumsallasma

Arasindaki fliskinin incelenmesi

Tablo incelendiginde, degerlendirme ve gelistirme puanlar ile kiiltiirel gii¢ ve
sorumluluk (r=0,966; p<0,01), profesyonellesme (r=0,507; p<0,01), formallesme
(r=0,397; p<0,01) ve kurumsallasma 06lgegi toplam (r=0,966; p<0,01) puanlari
arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonli ve anlamli iligskilerin bulundugu
anlagilmaktadir. Is goren degerlendirme ve gelistirme puanlari arttikga kiiltiirel giic ve
sorumluluk, profesyonellesme, formallesme ve kurumsallagma 6l¢egi toplam puanlari

da artis gostermektedir.
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Kararlara katilma ve motivasyon puanlart ile kiiltiirel gli¢ ve sorumluluk
(r=0,362; p<0,01), profesyonellesme (r=0,801; p<0,01), formallesme (r=0,767; p<0,01)
ve kurumsallagma 6lgegi toplam (r=0,359; p<0,01) puanlar arasinda yiiksek diizeyde
pozitif yonlii ve anlamli iliskilerin bulundugu anlasilmaktadir. Kararlara katilma ve
motivasyon puanlart arttikca kiiltiirel glic ve sorumluluk, profesyonellesme,

formallesme ve kurumsallagsma 6lgegi toplam puanlari da artig gostermektedir.

Insan kaynaklar1 8lgegi toplam puanlar ile kiiltiirel gii¢ ve sorumluluk (r=0,869;
p<0,01), profesyonellesme (r=0,708; p<0,01), formallesme (r=0,610; p<0,01) ve
kurumsallagsma 6l¢egi toplam (r=0,868; p<0,01) puanlar1 arasinda yiliksek diizeyde
pozitif yonlii ve anlamli iliskilerin bulundugu anlasilmaktadir. Insan kaynaklar dlgegi
toplam puanlar arttikga kiiltiirel giic ve sorumluluk, profesyonellesme, formallesme

ve kurumsallagsma 6l¢egi toplam puanlar1 da artig gostermektedir.

Tablo 18: Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari ile Kurumsallasma

Arasindaki Iliskilere Ait Korelasyon Analizi

Degiskenler 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.

1. | Degerlendirme ve gelistirme 1

2. | Kararlara katilma ve motivasyon |,441™ |1

Insan kaynaklar1 &lgegi toplam

3. ,928™ |,743™ |1
puan
4. | Katdrel gtgve sorumluluk ,966™ |,362™ |,869™ |1
5. | Profesyonellesme ,507™ |,801™ |,708™ |,483™ |1
6. | Formallesme 397 |,767™ |,610™ |,339™ |,706™ |1

Kurumsallasma 6lg¢egi toplam
puan
"p<0,01; N=350

7. ,966™ |,359™ |,868™ |1,000™|,478™ |,336™ |1

Tiim bu sonuglar isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimi ile kurumsallagsma
arasinda onemli bir iligkinin oldugunu diistindiirmektedir. Buradaki iliski
gostermektedir ki igletmelerde kurumsallasma dgelerinin tamaminin insan kaynaklari

yonetimine yonelik katkisi olacagi ya da kurumsallagmanin insan kaynaginin katkisi
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ile olabilecegi yoniinde bir egilim vardir. Insan kaynaklari yonetimi ile kurumsallagma
arasindaki iliski gostermektedir ki, isletmelerde kurumsallasma ve insan kaynaklar

yonetimi arasinda karsilikli bir bagimlilik s6z konusu olmaktadir.

4.5.10.Kurumsallasma Faktorlerinin Degerlendirme ve Gelistirme
Islevleri Uzerindeki Etkisi

Asagidaki tablo incelendiginde, kiiltiirel gii¢ ve sorumluluk, profesyonellesme
ve formallesme birlikte degerlendirme ve gelistirme ile anlamli bir iligskiye sahiptir
(R=0,968; F=1740, 57, p<0,01). Degerlendirme ve gelistirmedeki degisimin
yaklagik %94’ kurumsallagma faktorleri tarafindan agiklanmistir. Kurumsallasma
faktorleri degerlendirme ve gelistirme {lizerinde olduk¢a 6nemli bir etkiye sahiptir.
Standardize beta katsayilarmma ait anlamlilik degerleri incelendiginde, bagimsiz
degiskenlerden sadece kiiltiirel gii¢c ve sorumluluk (f=0,94; p<0,01) ile formallesme
(B=0,08; p<0,01) degiskenlerinin degerlendirme ve gelistirmenin anlamli yordayicisi
oldugu belirlenmistir. Katilimcilarda kiiltiirel glic ve sorumluluk ve formallesme ile
iligkili kurumsallasma algis1 arttikca degerlendirme ve gelistirme algist olumlu yonde

gelismektedir.

Tablo 19: Kurumsallasma Faktorlerinin Degerlendirme ve Gelistirme

Uzerindeki Etkisini Belirlemek i¢cin Gerceklestirilen Regresyon Analizi Sonuglar

< Standart
Degisken B Hata B t p

(Sabit) 0,00 0,06 -0,06 0,95
Kdttrel Gg ve 4 0,02 0,94 61,44 0,00
Sorumluluk

Profesyonellesme 0,00 0,02 -0,01 -0,25 0,80
Formallesme 0,05 0,01 0,08 4,33 0,00

R=0,968 R?=0,938 F=1740,57 p<0,01

Bagimli degisken= Degerlendirme ve gelistirme

Buradan hareketle, kdtirel gig ve sorumluluk boyutu ignde

degerlendirdigimiz seffaflik ve tutarlilik 6geleri ile diislintildiigiinde, isletmelerdeki
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personel degerlendirme ve gelistirmeyle ilgili faaliyetlerin seffaf, tutarli ve belli
kurallar dahilinde olmasi beklenmektedir. Isletmelerde kurumsallasma diizeyi arttik¢a
performans degerlendirme, ¢alisanlarin egitimi, gelismelerinin saglanmasi gibi dnceki
boliimde agiklanan insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili faaliyetler belirli kurallar ve
prosedUrler dahilinde gergeklesecegi icin bireylerin gelisiminin saglanmasi konusunda

biiyiik bir katkis1 olacaktir.

4.5.11. Kurumsallasma  Faktorlerinin Kararlara Katilma ve

Motivasyon Islevleri Uzerindeki Etkisinin Belirlenmesi

Tablo 20 incelendiginde, kiiltiirel gli¢ ve sorumluluk, profesyonellesme ve
formallesme birlikte kararlara katilma ve motivasyon ile anlamli bir iligkiye sahiptir
(R=0,851; F=302, 10; p<0,01). Kararlara katilma ve motivasyondaki degisimin

yaklasik %72’si kurumsallasma faktorleri tarafindan agiklanmistir.

Tablo 20: Kurumsallasma Faktorlerinin Kararlara Katilma ve Motivasyon

Uzerindeki Etkisini Belirlemek i¢cin Gerceklestirilen Regresyon Analizi Sonuglar

Degisken B Stzr;(:: rt B t p
(Sabit) 0,20 0.21 0,99 0.33
Kdturel Gl  ve
A -0,05 0,05 003  -097 0,33
Profesyonellegme 0,60 0,05 053 1243 0,00
Formallegme 0,39 0,04 040 1005 0,00

R=0,851 R2=0,724 F=302,10 p<0,01

Bagimli degisken= Kararlara katilma ve motivasyon

Kurumsallagma faktorleri kararlara katilma ve motivasyon iizerinde oldukga
onemli bir etkiye sahiptir. Standardize beta katsayilarina ait anlamlilik degerleri
incelendiginde, bagimsiz degiskenlerden sadece profesyonellesme (f=0,53; p<0,01)
ve formallesme ($=0,40; p<0,01) degiskenlerinin kararlara katilma ve motivasyonun

anlamli yordayicist oldugu belirlenmistir. Katilimcilarda profesyonellesme ve
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formallesme ile iliskili kurumsallagsma algisi arttikca kararlara katilma ve motivasyon

algis1 olumlu yonde gelismektedir.

Kararlara katilma isletmelerde c¢alisanlarin alinan kararlara katilimini ifade
etmektedir. Calisanlarin kararlara katiliminin isletmelere 6nemli katkilar1 olmaktadir.
Birincisi, alman kararlarin  kalitesinin artmasina katkida bulunarak, sirket
performansinin iyilesmesine yol agmaktadir. Bu da calisanlara daha yiiksek maas ve
daha iyi ¢alisma kosullar1 getirmektedir. ikincisi, katilim, calisanlarm is tatmini
diizeyini artirmakta, ¢iinkii onlara organizasyon i¢in 6énemli olduklarini, seslerinin
duyuldugunu ve saygi duyuldugunu hissettirmektedir. Bu sekilde, calisanlar daha ¢ok
ve daha iyi ¢alismak i¢in motive olmaktadirlar (Ravi¢, Kirin & Filipovi¢, 2016: 74).
Sonuglar incelendiginde, profesyonellesmenin kararlara katilma ve motivasyon
fakt&r (eerinde 6nemli bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Profesyonellesme; bir
isletmede calistiklar1 alanlarda bilgi diizeyi yiiksek kisilerin istihdam edilmesini
gerektirmektedir. Ayni1 zamanda profesyonel calisanlarin yaptiklar islerle ilgili
kararlarda miimkiin oldugunca o6zerk davranmalar1 beklenmektedir. Calisanlarin
profesyonellesmesinin, isletme faaliyetleri ilgili kararlara katilimlar1 yoniinde olumlu
olacag diistiniilmektedir. Ayn1 zamanda profesyonel ¢alisanlarinda kararlara katilmak
isteyecekleri varsayilmaktadir. Ayrica kararlara katilan ¢aliganlarin motivasyonlarinin
yiikselecegi  ongoriilmektedir. Formallesmenin ise bu durumun isletmelerde
yerlesmesini saglayacagi yoniinde bir kanaat olugmaktadir. Ciinkii formal yapiya sahip
isletmelerde boyle bir yaklasim siireklilik arz edecek sekilde bir kural veya prosediir

haline gelecektir.

4.5.12. Kurumsallasma Faktorlerinin Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Uzerindeki Etkisinin Belirlenmesi

Tablo 21 incelendiginde, kiiltiirel gii¢ ve sorumluluk, profesyonellesme ve
formallesme birlikte insan kaynaklari ile anlamli bir iligkiye sahiptir (R=0,943;
F=921,34; p<0,01). insan kaynaklar1 yonetimindeki toplam degisimin yaklasik %89°u
kurumsallasma faktorleri tarafindan aciklanmistir. Kurumsallasma faktorleri insan
kaynaklar1 yonetimi tizerinde olduk@ &hemli bir etkiye sahiptir. Standardize beta
katsayilarina ait anlamlilik degerleri incelendiginde, kiiltiirel giic ve sorumluluk

(B=0,69; p<0,01), profesyonellesme ($=0,22; p<0,01) ile formallesme ($=0,22; p<0,01)
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degiskenlerinin insan kaynaklar1 yonetiminin anlamli yordayicisi oldugu belirlenmistir.
Katilimcilarda kiiltiirel glic ve sorumluluk, profesyonellesme ve formallesme ile
iliskili kurumsallagma algis1 arttik¢a insan kaynaklar1 yonetimi algisi olumlu yonde

gelismektedir.

Tablo 21: Kurumsallasma Faktérlerinin Insan Kaynaklar Y énetimi Uzerindeki

Etkisini Belirlemek I¢in Gergeklestirilen Regresyon Analizi Sonuglar

<. Standart
Degisken B Hata B t P

(Sabit) 0,05 0,08 0,60 0,55
Kdtiel — GUg Ve 69 0p 0,69 33,60 0,00
Sorumluluk

Profesyonellesme 0,16 0,02 0,22 8,05 0,00
Formallesme 0,14 0,02 0,22 8,77 0,00

R=0,943 R?=0,889 F=921,34 p<0,01

Bagiml1 degisken= Insan kaynaklari 6l¢egi toplam puan

Sonuglara bakildiginda, isletmelerde kurumsallagsma diizeyi arttikca, insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin gelisecegi yoniinde bir egilim olusmaktadir.
Insan kaynaklar1 ydnetiminin isletmelerde gelisebilmesi i¢in, bu kapsamda yapilan
uygulamalarin kurumsal kimlik kazanmasi gerektigini diigsiinmekteyiz. Bu kapsamda
analiz sonucundan da anlasilacag: iizere, kiiltiirel giic ve sorumluluk faktorii insan
kaynaklar1 yonetimi tizerinde oldukc¢a biiyiik bir etkiye sahip goriinmektedir.
Arastirma sonucunda kurumsallasma diizeyr ile insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalarinin benimsenmesi arasinda ayni yonde bir gelisim olacagi ortaya
cikmaktadir. Eger isletmeler faaliyetlerinde istikrar ve mesruiyet istiyorlarsa,
kurumsallagsmalar1 gerekmektedir. Kurumsallasan isletmelerde ise tiim fonksiyonlarda
olacagi gibi insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda da bigimsel bir yap1 olusacagi
ve uygulamalarin kisilerden bagimsiz olarak gergeklestirilebilecegi diisiiniilmektedir.
Bunun da isletmelerde ¢alisanlarin egitim ve gelistirme siiregleri ile niteliklerinin ve
kararlara katilimlarinin saglanmasi ile motivasyonlarinin artmasina katki saglayacagi

yoniinde bir kanaat olusmaktadir. Kurumsallasmanin insan kaynaklari yonetimi
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lizerindeki bu etkisi gdz Oniine alindiginda, KOBI’lerin rekabet avantaji
saglayabilecekleri en dnemli unsur olan insan kaynaklarinin hem verimini artirmak
hem de motivasyonlarini saglamak i¢in insan kaynaklar1 yonetimine énem vermeleri
gerektigi diisiinlilmektedir. Bunun ise kurumsallagsmayla saglikli yiirliyecegi, en
azindan kurumsallasmanin bu siirece katki saglayacagi yoniinde bir kanaat

olusmaktadir.
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SONUC VE ONERILER

TRC2 Bdgesi; Tirkiye’nin Giineydogu Bolgesinde yer alan, Diyarbakir ve
Sanlwurfa illerini kapsayan, IBBS ye gore olusturulmus, Diizey 2 bolgelerinden biridir.
Ekonomik ve sosyal agidan iilkemizin ileri bolgelerinden olmamakla birlikte, tasidigi
potansiyel acgisindan Onem arz etmektedir. Ozellikle bolgedeki KOBI’lerin
kurumsallagsma diizeylerinin artmasi ile ekonomiye olan katkisinin hizla artacag
diisiiniilmektedir. Bu kapsamda istihdam olanaklarinin artirilmasi ve ¢alisan refahinin
saglanmasi verimliligin artmasina katki saglayacaktir. Kurumsallasmis isletmelerde,
IKY fonksiyonunda verimliliginin artmasiyla, isletme ¢iktilarina énemli bir katki
saglayacagi varsayilmaktadir. Ciinkii kurumsallagsma; isletmelerin kisilerden bagimsiz,
kurallar ve prosediirler cercevesinde faaliyetlerini siirdiirebilecegi bir yapiya sahip

olmasi olarak ifade edilmektedir.

Bir isletmede kurumsallasmanin olabilmesi i¢in bazi unsurlarin olmasi
gerekmektedir. Calismada, kurumsallagsmanin gostergeleri olan formallesme,
profesyonellesme, kiiltiirel gii¢, sosyal sorumluluk, seffaflik ve tutarlilik kavramlari
Olcekte ii¢ boyutta yer almis, profesyonellesme ve formallesme disindaki kavramlarla
ilgili ifadeler kiiltiirel giic ve sorumluluk boyutu olarak adlandirilmigtir. insan
kaynaklar1 yonetimi 6lgeginde ise, faktor analizi sonucunda iki boyut tespit edilmistir.
Ifadelerin toplandig1 faktorlere gore degerlendirme ve gelistirme ile kararlara katilma

ve motivasyon olarak isimlendirilmislerdir.

Isletmelerde en &nemli unsur olarak goriilen insan kaynag, isletmelere rekabet
avantaji saglamaktadir. Ozellikle teknolojide yasanan hizli degisim siireci ile nitelikli
insan gicinin onemi giderek artmaktadir. Bu yonde insan kaynaklari yonetimi
uygulamalar1 yoluyla ¢alisanlarin verimliliklerinin ve niteliklerinin artirilmasi
amaglanmaktadir. Bu durum ekonomilerin lokomotifi olarak goriilen KOBI’ler igin
daha biiyik 6nem arz etmektedir. Genellikle kiigiik isletmelerde ayr1 IKY
departmanlar1 bulunmamaktadir. Isletmeler belli bir bUy{klUkten sonra fonksiyonlarin

ayr1 yiiriitilmesini saglayacak sekilde yapilanmaktadirlar. Ancak KOBI’lerde
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kurumsallasma ve IKY arasinda pozitif yonlii bir iliskinin oldugu diisiiniilmektedir.

Bu dogrultuda gerceklestirilen arastirmada TRC2 bélgesindeki KOBI’lerde sahip ve

yonetici konumundaki calisanlara anket teknigi yoluyla, kurumsallasma ve IKY

Olcekleri uygulanmistir. Sonugta elde edilen verilerden bazi bulgular ortaya ¢ikmuistir.

Bu bulgulara g&e:

Aragtirmaya dahil edilen isletmelerde calisan bireylerin kiiltiirel glic ve
sorumluluk ile genel kurumsallagma algilart ¢ok yiiksek diizeyde,
profesyonellesme ve formallesme algilar1 ise yiiksek diizeyde bulunmustur.
Buda bize “H0a: TRC2 Bélgesindeki KOBI’lerin kurumsallasma algisiyla ilgili
dizeyleri yiiksek degildir” hipotezimizin dogrulanmadigini géstermektedir.
Sonug, Karakas, Yildiz & Kingir (2016) arastirmalari ile benzerlik
gostermektedir. Calismada Bartin ilindeki turizm sektoriindeki kiiclik
isletmelerin kurumsallasma diizeylerinin yliksek diizeyde oldugu tespit
edilmistir.

TRC2 bolgesindeki arastirmaya dahil edilen KOBI’lerin illere gore
kurumsallasma diizeylerine bakildiginda, Diyarbakir ilinde bulunan
isletmelerde  calisan  katilimcilarin  kiiltiirel — giic  ve  sorumluluk,
profesyonellesme, formallesme ve kurumsallasma Olge8i toplam puan
ortalamalari, Sanliurfa ilinde bulunan isletmelerden daha yiiksek cikmistir.
Sonuglara gore “H1: TRC2 Bolgesindeki iller arasinda KOBI’lerin
kurumsallagsma algilarinin diizeyleri farklidir” hipotezi dogrulanmaktadir.
Benzer sekilde, Bjorkman, Fey & Park (2007), calismalarinda c¢okuluslu
sirketlerin istiraklerindeki insan kaynaklari uygulamalar1 arasindaki farklar1 bir
kurumsal teori ¢ercevesinde ve li¢ iilke (Rusya, Finlandiya ve Amerika Birlesik
Devletleri) kapsaminda arastirmiglardir. Her ne kadar ¢alismamizla dogrudan
ilintili olmasa bile insan kaynaklari yonetimi ile kurumsal bakis acisi
arasindaki iligkiyi yansitmasi agisindan Onemlidir. Sonug olarak iilkeler
arasindaki kurumsal baglamdaki farkliliklarin insan kaynaklar1 uygulamalari
tizerinde etkisi oldugunu belirtmislerdir. Sonuclar Bjéorkman, Fey & Park’in
arastirmalarindaki kurumsal baglamdaki farkliliklarin insan kaynaklar
uygulamalar1 iizerinde etkisi oldugu yoniindeki bulgulari ile paralellik

gGstermektedir.
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Arastirma sonucunda KOBI’lerin ticaret unvanlarina gére kurumsallasma
puanlar1 karsilastirildiginda, anonim sirket ticaret unvanina sahip olan
isletmelerdeki katilimcilarin, limited ve sahis sirketi unvanh igletmelerdeki
katilimcilarin puanlarindan yiiksek oldugu tespit edilmistir. Boylece “H2:
TRC2 Bbolgesindeki KOBI’lerin ticaret unvanlari dikkate alindiginda
kurumsallasma algilarinda anlamli farkliliklar vardir” hipotezinin dogrulandigi
g&Umektedir. Hacthasanoglu & Erdogan (2019) arastirmalarinda Istanbul’da
faaliyet gosteren imalatgi KOBI’lerin hukuki statiilerine gére kurumsallagma
diizeylerinin  farkli olup olmadigmmi tespit etmeye calismiglardir.
Calismamizdan farkli sekilde aragtirmaya katilan sermaye ve sahis sirketlerinin
kurumsallagsma diizeyleri arasinda anlamli bir farkliligin olmadigi ortaya
cikmistir.

Arastirmaya katilan KOBI’lerin faaliyet siireleri ile kurumsallasma puanlari
arasindaki iliskiye bakildiginda, faaliyet stresi ile kurumsallasmalari arasinda
diisiik ve orta diizeyde pozitif yonlii ve anlamli iligkilerin bulundugu ortaya
ctkmistir. Bu durumda; “H3: TRC2 Bolgesindeki KOBI’lerin faaliyette
bulunduklar siire arttik¢a kurumsallasma algilar1 da artmaktadir” hipotezi
dogrulanmaktadir. Sonuglarin Hacthasanoglu & Erdogan (2019) ¢aligmalart ile
ortismedigi goriilmektedir. Tokgcx ve dig. (2020), ¢alismalarinda Eskisehir
ilinde imalat sektoriinde faaliyet gosteren 50 ile 250 arasi ¢aligan olan kUgik
ve orta Olgekli isletmeleri incelenmisledir. Calisma kapsaminda, 19 isletmede
ornek olay yontemiyle arastirma gerceklestirmislerdir. Arastirma sonucunda
isletmelerin  biyikliigiinln, yasinin, miisterilerin giiciiniin ve resmi
diizenlemelerin IK'Y uygulamalarinin benimsenmesinde etkili oldugunu tespit
etmislerdir. Boylece sonuglarimizin bu ¢alismayla ortiistiigii gériilmektedir.
TRC2 bolgesindeki arastirmaya katilan KOBI’lerin calisan sayisina gore
kurumsallagsma puanlarinin karsilastirilmasi sonucunda, Glisan sayisinin 100+
oldugu isletmelerde kurumsallagsma algisinin en yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Buna gdre, “H5: TRC2 Bélgesindeki KOBI’lerde toplam galisan sayisi arttikca
kurumsallasma alg1 diizeyleri de olumlu ydnde artmaktadir” hipotezi
dogrulanmaktadir. Hacthasanoglu & Erdogan (2019) ¢alismalarinda, arastirma

bulgularimizdan farkli olarak personel sayisi ile kurumsallasma diizeyleri
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arasinda bir iligki bulunmadig1 ortaya konmustur. Bununda arastirmalardaki
orneklem farkindan kaynaklandig: diistintilmektedir.

Arastirmaya katilan isletmelerin yillik cirolarina gére kurumsallasma puanlari
incelendiginde, yillik cirosu 25-125 milyon % ve 125 milyon $’den fazla olan
isletmelerde ¢alisanlarin, yillik cirosu 3 milyon %’den az ve 3-25 milyon % olan
isletmelerde ¢alisan katilimcilarin puanlarindan anlamli olarak daha yiiksektir.
Bu durumda, “H6: TRC2 Boélgesindeki KOBI’lerin yillik cirolar1 arttik¢a

2

kurumsallasma alg1 diizeyleri de artmaktadir.” hipotezinin dogrulandigi
gGUumektedir.

Isletmelerin faaliyet gosterdikleri ana sektdre gdre kurumsallasma puanlari
karsilastirildiginda, anlaml bir farklilik bulunamamustir. Boylece “HOb: TRC2
Bolgesindeki KOBI’lerde faaliyette bulunduklari ana sektdr agisindan
kurumsallasma algilarinda anlamli farkliliklar bulunmamaktadir” hipotezi
dogrulanmaktadir.

Arastirmaya katilan isletmelerin faaliyette bulunduklar1 sektorlere gore
kurumsallasma puanlar1 incelendiginde, genel olarak, egitim sektoriinde
faaliyet gosteren isletmelerin kurumsallagsma algisi en yiikksek bulunmustur.
Boylece, “H4: TRC2 Bolgesindeki KOBI’lerde faaliyette bulunduklari
sektorler acisindan kurumsallagsma algilarinda anlamli farkliliklar vardir”
hipotezi dogrulanmustir.

Sonuglar incelendiginde, arastirmaya katilan isletmelerde insan kaynaklar
yonetimi boyutlar1 ile hem kurumsallasma boyutlar1 arasinda hem de
kurumsallagmalari arasinda pozitif yonlii anlamli iligkilerin bulundugu tespit
edilmistir. B&ylece, “H7: TRC2 Bélgesindeki KOBI’lerin insan kaynaklari
yonetimi uygulamalar: ile kurumsallagma boyutlar1 arasinda pozitif yonli ve
anlamli iliskiler vardir” ve “H8: TRC2 Bolgesindeki KOBI’lerin insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile kurumsallagsmalar1 arasinda pozitif yonlii
ve anlaml bir iligki vardir” hipotezleri dogrulanmistir. Literarttrde, Isik &
Cigek (2019) arastirmalarinda Istanbul ilindeki 6zel ve kamu bankalarindaki
insan kaynaklar1 uygulamalarinin kurumsallasma algis1 lizerindeki onciilliik
rolCnU ortaya koymayir amaglamislardir. Calismalarinda, insan kaynaklari

uygulamalari ile kurumsallagma arasinda pozitif bir iliski oldugunu tespit
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etmislerdir. Arastirma sonuglarimiz bu g¢alismayla Ortlismektedir. Atay &
Tizlner (2017), kurumsal sosyal sorumluluk ile insan kaynaklari arasinda
iliski olup olmadigini arastirdiklar1 calismalarinda, Tirkiye’de faaliyette
bulunan 26 6zel, kamu ve yabanci sermayeli mevduat bankasinin web sitelerini,
ayrica yabanci bankalarin ana tilke web sitelerini, kurumsal sosyal sorumluluk
ve insan kaynaklariyla ilgili anahtar kelimelerle igrik analizi ytatemiyle
incelemislerdir. Sonugta, arastirma kapsamindaki bankalarda kurumsal sosyal
sorumluluk ve insan kaynaklarinin  birbirlerini  yeterli diizeyde
desteklemediklerini ifade etmislerdir. Arastirmamizda ise kurumsallagsmanin
sosyal sorumluluk boyutu, alt dgklerden kdtUrel gig ve sorumluluktaki
ifadelerde yer almistir. Bu kapsamda kiiltiirel giic ve sorumluluk faktoriiniin
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarimi pozitif yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Bu da sonuglarin Atay & Tiizliner’in ¢alismalariyla ortiismedigini
g&Gtermektedir. Bunun da orneklem ve arasgtirma teknigi farkliligindan
kaynaklandig1 disiintilmektedir. De Kok, Uhlaner & Thurik (2006) ise
calismalarinda, yaklasik 700 kiiclik ve orta Olcekli firmanin 6rnekleminde
profesyonel insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinin belirleyicilerini
incelemektedirler. Bu kapsamda KOBI’lerin biiyiikliikleri ile insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarinin formallesmesi arasindaki iliskiye deginmektedirler.
Arastirma sonucunda isletmelerde insan kaynaklar1 boliimii veya yoneticisinin
varliginin insan kaynaklar1 uygulamalarinin formallesmesini sagladigini
belirtmektedirler. Ayrica isletme biiyilikliigliniin de insan kaynaklar
uygulamalarinin formallesmesi tizerinde etkisi oldugunu varsaymaktadirlar.
Bu sonuglar arasgtirmamizin bulgular ile paralellik gostermektedir. Onay &
Vezneli (2011) ise, Salihli Organize Sanayi Bolgesindeki firmalar kapsaminda
arastirma yapmuslardir. Calismalarinda, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile
kurumsallagma arasinda negatif yonlii bir durumun s6z konusu oldugunu ifade
etmektedirler. Bu aragtirmanin sonuglarimizla ortiismedigi goriillmektedir.

Son olarak, kurumsallagsmanin insan kaynaklart yonetimi {izerinde olumlu
yonde etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu durumda, “H9: TRC2 Boélgesindeki
KOBI’lerin  kurumsallasma  boyutlari  insan  kaynaklari  ydnetimi

uygulamalarin1  pozitif yonlii olarak etkilemektedir” ve “H10: TRC2

118



Bolgesindeki KOBI’lerin kurumsallasma diizeyleri insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarini pozitif yonlii olarak etkilemektedir” hipotezleri dogrulanmistir.
Kobanoglu (2013), doktora tezinde Erzurum alt bolgesindeki aile sirketlerinin
kurumsallasma diizeyleri ile insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari
arasindaki iliskiyi arastirmistir. Bu kapsamda aile sirketlerinin kurucu ve
yoneticilerine yonelik hazirlanan konu ile ilgili anketleri uygulamistir. Calisma
sonucunda, aile isletmelerinin kurumsallasma diizeyleri ile insan kaynaklar
uygulamalari arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu belirtilmistir.

Boylece, ¢calismamizin sonuglarinin bu arastirmayla ortiistiigii tespit edilmistir.

Elde edilen sonuglar degerlendirildiginde, isletmelerin kurumsallagma

dizeylerinin yikseltilmesi ve isletmelerde kurumsallasmanin yayginlastirilmasi

acisindan Sanayi ve Teknoloji Bakanliginin, Ticaret Bakanliginin; Aile, Calisma ve

Sosyal Hizmetler Bakanliginin, KOSGEB’in ve KOBI’lerin asagidaki hususlarla ilgili

calismalar yapmalar1 dnerilmektedir. Ayrica asagida gelecek g¢alismalara yonelik

oneriler bulunmaktadir.

Isletmelerin  kurumsallasmalarinin ~ verimliliklerini, seffaflik ve hesap
verebilirliklerini  artirdigi, dis cevreye uyumlarmi  kolaylastirdigt
diisiiniildiiginde, Sanayi ve Teknoloji Bakanligi ile Ticaret Bakanligi
binyesinde kurumsallasmanin yayginlastirilmasi ve bu konudaki farkindaligin
artirtlmasi i¢in ¢aligmalar yapilmalidir.

Calisanlar kurumsallasmis isletmelerde istihdam edilmeyi tercih etmektedirler.
CilnkU bu tiir isletmelerde isler belirli kural ve prosediirler dahilinde
yiriitilmektedir. Kurumsallagsmis isletmelerde calisanlarin 6rgiite bagliliklari
artmakta ve isletmedeki ¢alisma siireleri uzamaktadir. Bu yéde Aile, Calisma
ve Sosyal Hizmetler Bakanligi, isletmelerin kurumsallagmalarini tesvik edecek
uygulamalar hayata gegrmelidir.

KOSGEB 2019-2023 stratejik hedefleri dogrultusunda teknolojik alanda
yatirim yapmus/yapacak KOBI’leri destekleyecektir. Bu kapsamda isletmelerin
gelisen teknolojiyi takip etmelerini, bu yonde bir orgiit kiiltiirii ve yapisi
olusturmalarin1 saglayacak yol ise kurumsallasmadir. KOSGEB yapacagi

desteklere isletmelerin kurumsallagsmalarini 6zendirecek ol¢iitler eklemelidir.
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KOSGEB isletmelerin kurumsallagsma konusundaki farkindaliklarini artirmak
ve kurumsallagsmalarini saglamak icin isletmelere yonelik egitimler
diezenlemelidir.

KOBI’ler varliklarmi siirdiirmek ve biiyiimek istemektedirler. Biiyiiyen
isletmelerde ise islerin yUrittimesi karmasiklasmaktadir. Kurumsallagma ile
islerin belirli kurallar ve prosediirler dahilinde yiiriitildiigt, istikrar ve diizen
kazanmis isletmeler olunmasi saglanmaktadir. KOBI’ler 6zellikle belirli bir
blyklikten sonra kurumsallagsma siirecini baglatmalidirlar.

Isletmelerin insan kaynaklarindan iist diizeyde performans almak icin
kurumsallagsmalar1 gerekmektedir.

Kurumsallasmak isteyen isletmeler kurumsallasmalarini pozitif ydnde
etkileyecek insan kaynaklar1 yonetimine 6nem vermelidirler.

Arastirma Sanlurfa ve Diyarbakir illerinde gerceklestirilmistir. Sonuglar
gelecekte farkli bolgelerde veya ayni bolgede farkli zamanlarda yapilacak
calismalarla karsilastirilabilir.

Gelecekte, farkli bolgelerde veya ulusal diizeyde benzer ¢alismalar yapilabilir.
Fakli bolgelerde kurumsallasma baglaminda isletmelerde farkliliklar olabilir.

Bu farkliklarin tespitine yonelik calismalar yapilabilir.
Isletmelerin kurumsallagsmalar1 ile diger fonksiyonlar1 arasindaki iliskilerin

tespit edilmesine yonelik caligmalar yapilabilir.
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EKLER
Ek-1 Arastirmada kullanilan anket formu.

TRC2 BOLGESINDEKI KOBILERIN KURUMSALLASMA
DUZEYLERININ BELIRLENMESI VE INSAN KAYNAKLARI
YONETIMINE ETKiSININ ARASTIRILMASI

Sayimn Katilimet;

Cevaplandiracagmiz  anketteki  bilgiler “TRC2 Bolgesindeki KOBI’lerin
Kurumsallasma Diizeylerinin Belirlenmesi ve Insan Kaynaklar1 Yénetimine Etkisinin
Arastirilmast” adli doktora tezinde kullanilacaktir. Verilen bilgiler bagka bir amagla
kullanilmayacaktir. Ankette isletmenize uygun ifadeleri isaretleyiniz. Simdiden ankete

katildiginiz i¢in tesekkiir ederiz.

Danisman: Prof. Dr. Abdulkadir BILEN Tez Ogrencisi: Baran AKKUS
fletisim Tel: 0 541 498 3938

e-mail: bakkus@munzur.edu.tr

1- Isletmeniz kag yildir faaliyettedir?................
2- Isletmenizin faaliyet gosterdigi ana sektor?
( )Uretim  ( )Hizmet ( )Ticaret
3- Isletmenizin faaliyet gosterdigi sektor hangisidir?
( )Gida ( )Egitim ( )Tarim ( )Tekstil ( )Diger
belirtiniz..........cccccveens

4- Isletmenizin toplam calisan say1s1?

( )10-49 ( )50-99 () 100-149 ( )150-199 ( )200-249
5- Isletmenizin yillik cirosu?

( )0-3 milyon %

( )3-25 milyon %

( )25-125 milyon %

( )125 milyon % ve Ueeri
6- Isletmenizin ticaret iinvani nedir?

( ) Anonim Sirket ( ) Limited Sirket () Sahis Sirketi
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Kurumsallasma Olgegi ifadeler

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle
katiliyorum

Al. Isletmemizde giivenlik ve ¢alisma sartlar1 gibi konularla
ilgili ¢alisanlar i¢in bilgi kitap¢ig1 bulunmaktadir.

A2. Isletmemizde ¢alisanlar icin yazili operasyon talimatlar
bulunmaktadir

A3. Isletmemizde prosediirler ve sabit kurallarin anlatildig1 yazilt
el kitap¢1g1 bulunmaktadir.

A4, Isletmemizde yazili gérev tamimlari bulunmaktadir.

Ab. Calisanlar karar ve eylemlerinde toplum yararini
gretmektedir.

AB6. Caliganlar mesleki alanlartyla ilgili ilke ve kurallara uygun
kararlar vermektedir.

A7. Caliganlar mesleklerine baglhidir.

A8. Isletmemizdeki profesyonellerin karar verme dzerklikleri
yiksektir.

A9. Caliganlarin terfi ettirilmesi isi yapmalarina ve yeteneklerine
gore yapilmaktadir.

A10. Profesyoneller yeni politikalarin benimsenmesinde sdz
sahibidir.

Al1. Isletmemizde uzmanlasma vardir.

A12. Ise yeni aliacak kisilerin belirlenmesinde profesyoneller
scx sahibidir.

A13. Isletmemiz profesyoneldir.

Al4. Calisanlar igi yapmalarina ve yeteneklerine gore
aldlendirilmektedir.

A15. Calisanlar arasinda zor konularda bile anlagma saglamak
kolay.

A16. Calisanlar arasinda igleri yapmanin dogru ve yanlis yollari
ile ilgili agik bir anlagma var.

A17. Isletmemizin farkli béliimlerinde calisanlar ayn1 kurumsal
bakis agisini paylagmakta.

A18. Isletme icindeki boliimlerde ve farkli (alt/iist) diizeylerde iyi
bir amaguyumu var.

A19. Calisanlarimiz arasinda isletmeye gii¢lii bir baglilik kiiltiirti
var.

A20. Isletmemizin eylemleri sektdrel, mesleki ve devlet
kurumlarinca belirlenen standartlara uygun olarak
kaydedilmektedir.

A21.Isletmemizle ilgili bilgilere ilgili kisi ve kuruluslarca
ulagilabilmektedir.

A22. Davranislarimizi yonlendiren ve dogru ile yanlist
ayirmamizi saglayan kurumsal ahlaki kurallar var.

A23 Isletme yonetimi ¢alisanlardan sosyal degerlere uygun
davranig gostermesini beklemektedir.

A24 Isletmemizde yonetim ¢alisanlarin etik kurallara uymasini
beklemektedir.
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A25.Isletme yonetimi ¢alisanlarm mesleki ve sektével normlara
uygun davranmasini beklemektedir.

A26.Isletmemiz hesap verebilirlilige sahiptir.

A27 Isletmemizin eylemleri devlet, mesleki ve sektorel
kurumlarca belirlenen kurallara uygundur.

A28.Isletmemiz toplumsal degerlere uygun eylemler
gergeklestirmektedir.

A29.Isletmemiz eylemlerinden dogan sonuglarin sorumlulugunu
Ustlenmektedir.

A30.Isletmemiz calisanlarin eylemelerini kontrol etmektedir.

A31.Isletmemizde calisanlarin eylemlerinin sonuglarin
isletmemiz Ustlenmektedir.

A32.Isletmemiz seffaftir.

A33.Isletmemizin misyon, strateji ve eylemleri birbiriyle
uyumludur.

A34.Isletmemizde is siirecleri ile drgiit yapist uyumludur.

A35 Isletmemiz tutarlidir.

A36.Isletmemiz diger kurumlara, miisterilere ve calisanlara
verdigi sozleri tutmaktadir.

A37.Isletmemizde is siirecleri stratejiye uygundur.

A38.Isletmemiz benzer durumlarda benzer tepkiler verir.

A39 Isletmemizde vizyona, misyona ve stratejiye uygun ydnetsel
kararlar alinmaktadir.

A40 Isletmemizde is siirecleri ile calisanlarin teknik yeterlilikleri
uyumludur.

A41 Isletmemizde uygulanan eylem, siire¢ ve yapalar dis
denetgilere sdylenenden farkli degildir.

A42 Isletmemizde ddiillendirme ve cezalandirma benzer sartlarda
herkese ayni uygulanmaktadir.

A43.Isletmemizin is siiregleri ve yapisi ayni sektdrde ayni isi

yapan firmalara benzemektedir.

insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi ifadeler

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
katiliyorum

B1. Isletmemizde ise alim siirecinde basvuru sahiplerine se¢im
stirecinin agamalar1 ve kriterleri ile ilgili bilgi verilmektedir.

B2. Isletmemizde segim siirecinin sonunda performans
sonuglari adaylara iletilir.

B3. Isletmemizde segim testleri egitimli ve tarafsiz kisiler
tarafindan yapilir.
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B4. Isletmemizde yetkin kisiler tarafindan olusturulan,
rekabetgi bir se¢im siireci vardir.

B5. Isletmemizde ¢alisanlara saygili ve 6zenli davramlir.

B6. Isletmemizde yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda bir anlay1s
ve giiven ortami vardir.

B7. Isletmemizde ¢alisanlara is yapma ve karar almada
ozerklik taninir.

B8. Isletmemizde karar alma ve problemlerin g¥Uminde
calisanlarin katilimi tegvik edilir.

B9. Isletmemiz yeterlilige dayali performans degerlendirme
kriterlerini ve sonug¢larini ¢aliganlar ile miizakere eder.

B10. Isletmemizde yeterlilige dayali performans degerleme,
calisan geligimi i¢in temel olusturur.

B11. Isletmemizde yeterlilige dayal1 performans degerleme
yiikselme ve maas artislariyla ilgili kararlarin temelini
olusturur.

B12. Isletmemiz belirli araliklarla yeterlilige dayali performans
degerleme yapar.

B13. isletmemizde terfi, ddiiller ve ikramiye gibi tesvikler
vardir.

B14. isletmemiz calisanlaria egitim, mesleki bilgi ve
yeteneklerine g&re bir Ucret sunar.

B15. Isletmemiz ¢alisanlarina kamu sektorii ve 6zel sektor
piyasa sartlarinda iicret sunar.

B16. Isletmemiz 6diillendirme sistemini olustururken
caliganlarin beklenti ve onerilerini dikkate alir.

B17. isletmemizde egitim katilimcilar tarafindan
degerlendirilir.

B18. isletmemiz 6grenmeyi ve bilginin uygulanmasini tegvik
eder.

B19. Isletmemizde egitim ihtiyaglar1 periyodik olarak
belirlenir.
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Ek-2 Anket Uygulama Etik Kurul izin Yazis1

Evrak Tarih ve Sayisi: 12/06/2019-12015 Illlllllll“
sRrLCYE Y -

T.C.
DICLE UNIVERSITESI REKTORLUGU
Hukuk Miisavirligi

Say1 : 14679147-663.05-
Konu : Inceleme (projenin degerlendirilmesi talebi Hk.)

SAYIN; BARAN AKKUS

lgi: Universitemiz Rektorliik Makaminin 27/05/2019 tarih ve 58130 sayih yazisi.

Bolgedeki KOBI'lere uygulayacagimz "TRC2 Bolgesindeki KOBI'lerin Kurumsallasma
Diizeylerinin Belirlenmesi ve Insan Kaynaklan Yonetimine Etkisinin Arastirilmast” baghkl
anket ¢aligmaniz, Yiiksekogretim Kurumlan Bilimsel Calisma ve Yaymn Etigi Yonergesi
uyarinca degerlendirilmig; s6z konusu ¢ahsma Bilimsel etik agisindan uygun olduguna
iliskin, Universitemiz Sosyal Bilimler Etik Kurulu Baskanhgmin karan Universitemiz Rektorliik
Makamumin 27/05/2019 tarih ve 58130 sayil Olur'u ile ile uygun goriilmiigtiir.

Bilgilerinizi rica ederim.

Prof. Dr. Talip GUL

Rektor
Evraka Dogrulamak Igin : https://cbelge dicle edu tr/cnVision/Validate_Doc.aspx?V-BELCSEV27
Dicle Rektoeliga, 21280-Diyarbak Aynntih bilgi igin irtibat: Galgen Over
Telefon:+90 412 241 10 00 Faks+90 412 241 10 56 Evrak Pin Kodu: 06391
e-Posta gensek@dicle.edu.tr Elektronik Ag:http:/www.dicle.edu.tr Aynintils bilgi irtibat tel.: 5168

Kep Adresi : dicleuniversitesi@hs01 kep tr E
Bu belge 5070 sayili Elektronik Imza Kanununun 5, Maddesi geregince giivenli elektronik imza ile imzalanmigtir,
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