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    ÖZET 

  Ġnovasyon, günümüzde firmalarda yenilikçi faaliyetlerin ve üretim sürecinde 

kalkınmanın temel dayanağıdır. Ġnovatif faaliyetler; yeni ürünler veya hizmetler 

geliĢtirme, yeni üretim süreçleri, pazarlama ve yeni örgütsel yapılar geliĢtirmeyle 

ilgili çabaları kapsamaktadır. Ayrıca firmalar arasında rekabetin etkin olduğu 

günümüzde firmaların yönetim birimlerinin sahip olduğu performans yönetim 

sistemi sürecinde de etkilidir. Ġnovasyon sürecinde özellikle örgütsel inovasyonda 

geliĢtirilebilir yeniliklerin, örgütlerin performanslarını pozitif bir biçimde 

etkileyebileceği öne sürülebilir.  

Bu çalıĢmada; örgütsel inovasyonun performans yönetim sistemi üzerindeki 

etkisi, seçilen iĢletmeler temelinde incelenmiĢtir. Batman ili Organize Sanayi 

Bölgesinde faaliyet gösteren 40 iĢletmeden oluĢan evrenden toplanan 169 

örneklemden toplanan veriler incelenmiĢtir. Faaliyette bulunan bu iĢletmelerde 

örgütsel inovasyonun performans yönetim sistemi üzerinde etkisi var mıdır? Ayrıca 

örgütsel inovasyon ile performans yönetim sistemi arasında iliĢki var mıdır? Soruları 

tez çalıĢmamızın ana problem cümleleridir. 

GerçekleĢtirilen araĢtırma ve analizler sonucunda tüm inovasyon türlerinin 

performans yönetim sistemi üzerine göreli önem sırası; ürün inovasyonu, örgütsel 

inovasyon, süreç inovasyonu ve pazar inovasyonudur. Ürün inovasyonu değiĢkeninin 

performans yönetimi üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu tespit edilmiĢ. Süreç 

inovasyonu, pazar inovasyonu ve örgüt inovasyonu değiĢkenlerinin ise performans 

yönetimi üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkiye sahip olmadığı sonucuna 

varılmıĢtır. 

Anahtar Kelimeler : Ġnovasyon, Ġnovasyon Türleri, Örgütsel Ġnovasyon, 

Performans, Performans  Yönetim Sistemi 
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ABSTRACT 

  

Innovation is the mainstay of innovative activities in companies and 

development in production process. Innovative activities; development of new 

products or services; new production processes; marketing; and development of new 

organizational structures. Furthermore, it is also effective in the performance 

management system process of the management units of the companies, where 

competition among the firms is effective. It can be argued that innovations that can 

be developed in the innovation process, especially in organizational innovation, can 

positively affect the performance of organizations. 

In this study; The impact of organizational innovation on performance 

management system is examined on the basis of selected enterprises. Data were 

collected from 169 samples collected from the universe of 40 enterprises operating in 

the Organized Industrial Zone of Batman. Does organizational innovation have an 

impact on the performance management system in these enterprises? In addition, is 

there a relationship between organizational innovation and performance management 

system? The questions are the main problem sentences of our thesis. 

As a result of the research and analysis conducted, the relative importance of all 

types of innovation on the performance management system; product innovation, 

organizational innovation, process innovation and market innovation. The product 

innovation variable has been found to have a significant impact on performance 

management. It has been concluded that process innovation, market innovation and 

organizational innovation variables do not have a statistically significant effect on 

performance management. 

 

Key Words : Innovation, Types of Innovation, Organizational Innovation, 

Performance, Performance Management System 
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GİRİŞ 

 

Performans, bir iĢi yerine getirirken baĢarı derecesi yüksek bir sonuca eriĢme 

olarak görülmektedir. Örgütlerde Performansın istenilen baĢarı düzeyinde olabilmesi 

için yönetilmesi gerekmektedir. Bundan dolayı son zamanlarda performans 

yönetimine, bir taraftan insan kaynakları yönetimiyle ilgili olarak çeĢitli 

fonksiyonların randımanlı biçimde yerine getirilmesine imkan sunması, diğer taraftan 

da örgüt ve yönetimi geliĢtirmenin verimlilik ve etkinlik artıĢının ele geçirilmesinde 

bir yöntem olarak görülmesi nedeniyle, ayrı bir önem taĢımaktadır. Performans 

yönetim idaresi; “tasarlama, geliştirme, ölçme, denetleme, değerlendirme ve 

ödüllendirme gibi çalışanların performanslarının yönetimi konusunda yol gösterici 

bir kavramdır”.  

Özellikle son yıllarda yapılan araĢtırmalarda, “organizasyonel bağlamda 

gerçekleĢtirilen çeĢitli inovasyon türlerinin iĢletmenin uzun soluklu yaĢamı, 

performası ve karlılığına etkisi tartıĢılmıĢtır (örn., Banburry ve Mitchell, 1995; 

Danneels, 2002; Geroski vd., 1993; Mc Grath vd.,1996; Roberts, 1999). Baldwin‟in 

(1996) çalıĢmasının da gösterdiği üzere, inovatif iĢletmeler, inovatif olmayanlara 

göre; pazarlama, finans, üretim ve insan kaynakları gibi çeĢitli konularda daha yetkin 

olabilmektedirler”. Genel olarak değiĢime ayak uydurabilmek ve bunun ötesinde 

değiĢimi yönlendirebilmek amacıyla, iĢletmelerin yenilikçiliğe iliĢkin 

performanslarını geliĢtirmeye odaklanmaları ve nihayet yenilikçi süreç, ürün, 

pazarlama ve örgütsel inovasyon uygulamaları gerçekleĢtirecek insan kaynaklarının 

yetkinliklerini geliĢtirecek yatırımları yapmaları gereklidir. 

Performans yönetimi neticesinde bireyler yaptıkları iĢlerde sorumluluk 

üstlenmekte, daha iyi yapma beklentisi içerisine girmekte ve neticede firma 

genelinde bu doğrultuda bir bilinç oluĢmaktadır. KiĢiler yaĢamlarını sürdürebilecek 

minimum ihtiyaçlarının yanısıra daima daha az çaba sarf etmek için yeni ürünler 

veya süreçler ortaya çıkarıp daha iyi bir yaĢam sürme eğiliminde olmuĢtur. Bununla 

beraber çalıĢan belirlemede ve öğreniminde gösterilen öneme, tüm personelin aynı 

çabayı göstermesi beklenemez. Bireylerin doğumdan olan kabiliyetleri, sahip 

oldukları eğitim, iĢle alaka ve ayak uydurma gibi belirtileri ile örgütler için değiĢim 

ve geliĢimin her zaman farklılıklar gösterdiği bilinmektedir.  
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DeğiĢim ve geliĢimin kesintisiz bir süreç olduğu gerçeği dikkate alındığında; 

“bu değişim ve gelişimleri içselleştirme sürecinde örgütsel performansın, değişim ve 

gelişimlere uyumun sağlanması aşamasında ise inovasyonun işletmeler açısından 

yaşamsal öneme sahip oldukları görülmektedir”. Buradan anlaĢılacağı üzere firmanın 

varlığını sürdürebilmesi ve geliĢimini sürdürebilmesi aĢamasında, inovasyonun ve 

performans yönetiminin birlikte düĢünülmesi gereken kavramlar olduğu söylenebilir. 

Bu çalıĢmada da örgütsel inovasyonun diğer inovasyon türleri olan ürün, 

süreç ve pazarlama inovasyonunu kapsadığı için bir bütün halinde incelenmiĢ ve 

değerlendirilmiĢtir. 

Bu tez çalıĢmamız dört bölümden oluĢmaktadır. AraĢtırmanın birinci ve 

ikinci bölümlerinde, örgütsel inovasyon ve performans yönetim sistemi kavramsal 

çerçeve olarak incelenerek aralarındaki iliĢkinin de teorik altyapısı belirlenmeye 

çalıĢılmıĢtır. Üçüncü bölümde araĢtırmanın metodolojisi kapsamında örgütsel 

inovasyonun performans yönetim sistemi üzerindeki etkisi: Batman ilinde bir 

araĢtırma baĢlığı altında araĢtırmanın amacı, kapsamı, yöntem, evren ve örneklemi 

ile veri toplama araçları yer almaktadır. Son bölüm ise araĢtırma kapsamında elde 

edilen bulguların sonuçları, istatistiki olarak analizi ve yorumlanmasından 

oluĢmaktadır. 
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1. BÖLÜM: İNOVASYON 

 

1.1. İnovasyon Kavramı ve Önemi 

 

Ġnavasyon kavramı ilk kez ekonomist ve politika bilimcisi Schumpeter 

(1934:66) tarafından “müĢterilerin henüz bilmediği bir ürünün veya var olan bir 

ürünün yeni bir niteliğinin pazara sürülmesi; yeni bir üretim yönteminin 

uygulanmaya baĢlanması; yeni bir pazarın açılması; hammaddelerin veya yarı 

mamullerin tedariği konusunda yeni bir kaynağın bulunması; bir sanayinin yeni 

organizasyona sahip olması” olarak tanımlanmıĢ (Güzeler ve Dedeoğlu, 2016: 116) 

ve “kalkınmanın itici gücü” olarak kabul edilmiĢtir.  

Buna iliĢkin olarak gerek ulusal gerekse uluslararası literatürde pek çok 

tanımlama yapılmıĢtır. Ġnovasyon sözcüğü genel anlamda, yeni hizmet ya da ürün 

tasarlama, yeni üretim ve hizmet yöntemleri manasına gelmektedir. Ġnavasyon 

geçmiĢte yapılmamıĢ bir Ģeyin yapılması veya baĢka bir yerde yapılmıĢ olan ancak 

bir endüstri dalında veya iĢletmede ilk defa kullanılması anlamına da gelir.  

Yenilik (inovasyon), yenilik faaliyetleri, yenilikçi firma gibi ana yenilik 

kavramlarını sistematik bir Ģekilde tanımlayan, bu konularda ortak bir dil ve kavram 

birliği sağlayarak, tümcül bir bilim ve teknoloji politikası yürütülebilmesi ve 

uluslararası karĢılaĢtırmaların yapılabilmesi amacıyla hazırlanan Oslo Kılavuzu‟na 

göre inovasyon “ĠĢletme içi uygulamalarda, iĢyeri organizasyonunda veya dıĢ 

iliĢkilerde yeni veya önemli derecede iyileĢtirilmiĢ bir ürün (mal veya hizmet), veya 

süreç, yeni bir pazarlama yöntemi ya da yeni bir organizasyonel yöntemin 

gerçekleĢtirilmesidir” (GüravĢar Gökçe, 2010: 1). Ġnovasyon, yeni bir düĢünceyi 

sıfırdan oluĢturup pazarlanabilir bir ürüne dönüĢtürme sürecidir. Yani inovasyon, 

keĢif ötesinde “yeni bir iĢ fırsatı” yaratmaktır. Bu sebeple bütün firmalar için oldukça 

önemlidir. 

“Drucker’a göre inovasyon, girişimciliğin bir aracıdır ve refah oluşturmak 

için yeni bir kapasite meydana getiren kaynakları sağlayan bir eylemdir  Porter’a 

göre inovasyon, rekabet avantajı sağlayan hem yeni teknolojileri hem de yeni iş 

yapma yöntemlerini içermektedir  Rogers inovasyonu bireyler tarafından yeni olarak 

algılanan fikir, uygulama veya nesne olarak tanımlamıştır  Damanpour ise 
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inovasyonu, bir firmanın başarısı ü erinde yeni düşüncelerin adaptasyonu, 

geliştirilmesi ve oluşturulması olarak vurgulamıştır  Trott ise inovasyonu, bir 

yönetim sureci olarak ele almış  ve düşünce oluşturma, teknoloji geliştirme, yeni ya 

da iyileştirilmiş  bir ürünün ya da imalat surecinin ya da ekipmanın imalatı ve 

pa arlama sürecindeki tüm faaliyetlerin yönetimi seklinde değerlendirmiştir” (Satı 

ve IĢık, 2011: 538). 

Ġnovasyonun bariz özelliklerinden birisi de, firmaların inovasyonları etraftan 

uzak bir Ģekilde üretmediği, aksine; tüketiciler, rakipler, fon kaynakları, üniversiteler 

ve diğer kamusal ve özel organizasyonlar vasıtasıyla ürettiğidir. “Ġnovasyonların 

imalatında rol alan bu kaynaklar UĠS (ulusal inovasyon sistemi)‟nin de yapı taĢlarını 

oluĢturmaktadırlar. UĠS konusunda literatürde bir hayli tanımlama (Freeman, 1987, 

Patel ve Pavitt, 1993 ve Lundvall, 1992) yapılmıĢtır”  (Miozzo ve Walsh, 2006: 139-

143). Freeman “yeni teknolojilerin üretilmesi, geliĢtirilmesi ve dağılması 

noktalarında özel ve kamusal müesseselerin beraber hareket etmeleri vaziyetini ön 

tasarıya çıkarırken, Patil ve Pavitt bu süreçte öğrenme ve yetkinliğin 

ehemmiyetinden söz etmektedir. Patil ve Pavitt‟in görüĢlerine benzer bir Ģekilde 

Lundvall da UĠS‟nin sosyal ve dinamik bir sistem olduğunu ve bu sistemde 

öğrenmenin oldukça ehemmiyetli bir rol üstlendiğini belirtmiĢtir”. Var olan 

sermayenin gerek firma gerekse de milli düzeyde örgütleyip aktif bir Ģekilde 

yönetilmesini olası kılan bu sistem, ülke ekonomilerine ciddi kazanımlar (rekabet 

gücü ve teknolojik yetkinlik) sağlamaktadır. 

“İnovasyon, hem günümü  ulusal ekonomileri hem de işletmeler için 

va geçilme  bir dinami m kaynağı haline gelmiştir  Bu yönüyle inovasyonun 

ekonomi, toplum ve işletmeler için önemi aşağıdaki gibi sıralanmaktadır” (Uzkurt, 

2008; 269-270): 

 “Ulusal ve bölgesel ekonomiler için sürdürülebilir ekonomik 

büyümenin, 

 Toplumlar için sosyal kalkınma ve refah düzeyinin, 

 Hem iĢletmeler hem de ulusal ekonomiler için rekabet gücünün temel 

dinamiği haline gelmiĢtir. 

 Rekabet üstünlüğü sağlama, 

 Maliyetlerde düĢüĢ sağlama, 



 

5 
 

 Verimlilik artıĢı, 

 Pazar payının artması, 

 Karlılık artıĢı, 

 Hammadde kullanımında etkinliğin sağlanması, 

 Kalite artıĢı, 

 Bilginin ekonomik bir değere dönüĢmesi, 

 Yeni pazarlar oluĢturma, 

 Ürün hattının ve karmasının geniĢletilmesi, 

 MüĢteri tatmininin maksimize edilmesi, 

 Yeni pazarlara giriĢte kolaylık sağlama, 

 Üretimde, tedarik ve pazarlamada esneklik sağlama, 

 Ürün ve hizmetlerin üretim sürelerinin kısalması ve firelerin 

minimizasyonunun sağlanması, 

 ÇalıĢma Ģartlarının iyileĢtirilmesi, 

 MüĢteri, tedarikçi ve aracılarla iletiĢimin geliĢtirilerek bilgi 

paylaĢımının sağlanması”. 

 

1.2. İnovasyon Çeşitleri 

 

Ġnovasyon denildiğinde ilk düĢünülen hizmette ve üründe yapılacak 

inovasyondur. Halbuki inovasyonun birçok çeĢidi vardır. Bu çeĢitleri gruplandırırsak 

ortaya aĢağıdaki tablo çıkacaktır. 

 

Tablo 1.  İnovasyon Çeşitleri 

Düzeyine Göre Radikal Adımsal Yıkıcı 

(Artırımsal) 

 

YapılıĢ ġekline Göre Kapalı Açık Tersine  

Yapıldığı Alana ve 

Konusuna Göre 

Operasyonel Pazarlama 

(Pazar) 

ĠĢ Modeli Ürün, hizmet 

organizasyonel 

tasarım çözüm 

teknolojik, 

sosyal v.b. 

Kaynak: Dursun, 2015: 80. 

 



 

6 
 

“Oslo Manual‟de (OECD 2005), bu inovasyon çeĢitlerini, ürün, süreç, 

pazarlama ve organizasyonel inovasyon olarak çeĢitlendirmiĢtir.” Bu inovasyon 

ayrımının diğerlerini de kapsayıcı biçimde olmasından dolayı bu çalıĢma için, bu 

dörtlü ayrım ele alınıp, incelenmiĢtir. 

 

1.2.1. Ürün İnovasyonu 

 

 “Bir ürün inovasyonu, mevcut özellikleri ya da öngörülen kullanımlarına 

göre yeni veyahut ehemmiyetli derecede iyileĢtirilmiĢ bir mal veya hizmetin ortaya 

konulmasıdır. Bu bir ürüne ait; teknik özelliklerde, bileĢenler ve malzemelerde, 

birleĢtirilmiĢ yazılımda, kullanıcıya kolaylığında ve diğer fonksiyonel özelliklerde 

ehemmiyetli derecede iyileĢtirmeleri içermektedir” (Adıgüzel, 2012: 29). Ürün 

inovasyonu; yeni ya da var olan ürünün özellikleri yahut kullanılma emeliyle alakalı 

olarak ehemmiyetli ölçüde tasarlanmıĢ ürün veya hizmetin ifadesidir. 

“Ürün inovasyonu, teknik özelliklerde, bileĢenlerde, materyallerde, 

bütünleĢik yazılımlarda kullanıcı arkadaĢı veya diğer fonksiyonel özelliklerde 

ehemmiyetli geliĢimleri içerir (OECD, 2005: 48). Ürün inovasyonu isminden de 

anlaĢılacağı üzere, yeni bir ürünün pazara sürülmesi veya mevcut bir üründe alana 

kazançlı nitelikli değiĢimler çerçevesinde ürün baĢkalaĢtırmayı veya yenilemeyi 

ifade eder” (Elçi, 2007: 45). Yani değiĢik bir ürünü geliĢtirerek pazara sunması 

veyahut mevcut ürün veya hizmetlere daha üstün özellikler ilave etmesi olarak 

tanımlanabilir 

“Yeni ürün çıkarma süreci üretilecek ürünün çeĢidine, alanına ve ebatına 

bağlı olarak farklılıklar gerektirse de genel anlamda her yeni ürün geliĢtirme 

sürecinin belirli ortak safhalara sahip olduğu söylenebilir. Ananesel yeni ürün 

geliĢtirme süreçleri Ar-Ge ile baĢlayan ve pazara sunmakla son bulan birtakım 

safhalar zinciri neticesinde gerçekleĢmekte ve konuyla alakalı kitapların çoğunda bu 

süreç ardıĢık ve tek yönlü bir model ile dile getirilmeye çalıĢılmaktadır. Bu sürecin 

baĢlangıç noktası Ar-Ge ve bitiĢ noktası da pazar olmaktadır” (Uzkurt, 2012: 23). 

Ancak, pazar odaklı hizmet anlayıĢı, pazarların dinamik ve değiĢken yapısı ile 

biliĢim sistemlerinin ve teknolojinin hızla değiĢimi gibi nedenler bu süreci tamamiyle 

tersine döndürmüĢtür. 
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1.2.2. Süreç İnovasyonu 

 

Yeni ya da ileri seviyede tedavi edilmiĢ bir imalat veyahut dağıtım 

metodunun olgunlaĢtırılmasıdır. Süreç inovasyonu; yeni veya yüksek derecede 

olgunlaĢtırılmıĢ bir imalat yada teslimat metodunun yerine getirilmesidir. Bu 

inovasyon, teknikler, donatım ve/veya yazılımlarda önemli farklıkları 

göstermektedir. Süreç inovasyonları, birim imalat veya teslimat fiyatlarını azaltmak, 

kaliteyi en üst seviyeye çıkartmak ya da mükemmel seviyede geliĢtirilmiĢ ürünler 

üretmek veya teslim etmek üzere planlanabilir. Bu tekniklerde, donatım ve yazılımla 

alakalı önemli farklıkları içerir (OECD, 2006: 53). “Süreç yeniliği, bir iĢletmenin 

Tam Vaktinde Üretim (TZÜ) uygulamasına geçmesi gibi kökten ya da bir makinenin 

üretim becerisinde de iyileĢtirmeler yapılması gibi kolay olabilir. Ancak Davenport 

süreç yeniliğini; görünür ve çarpıcı iyileĢtirmelerin gerçekleĢtirildiği, radikal bir 

bakıĢ açısıyla; iĢletmelerin süreç görüĢünü benimseyerek, yeni araçlar ve iĢ 

tasarımlarının kullanımı aracılığıyla temel iĢletme süreçlerinin, radikal olarak 

iyileĢtirilmesi Ģeklinde tanımlamaktadır” (Akgemci ve Güleç, 2010: 141).  

Dolayısıyla süreç inovasyonunun radikal düzeyde gerçekleĢtirilmesi değiĢim 

mühendisliği ya da iĢ süreçlerinin yeni tasarımıyla eĢ manalı olarak 

değerlendirilebilir.  

Ġmalat süresinde yapılan maliyet düĢürücü yenilikler, sipariĢ alma ve dağıtım 

kapasitesini çoğaltma konusundaki emekler, reengineering (süreçlerin yine 

tasarlanması) gayretleri ürün ve hizmetlerin maliyetlerini düĢürmeye yönelik 

uğraĢlardır (Önal, 2009: 26). 

 

1.2.3. Pazarlama İnovasyonu 

 

“Ürün yerleĢtirmede, ücretlendirme veya sunumunda, ürün tasarımında ve 

paketlenmesinde yapılan yenilikleri kapsamaktadır. Pazarlama inovasyonu 

iĢletmenin tüm iĢlevlerini kapsayıcı bir inovasyon türüdür. Firma aktif hale gelmeden 

yapılan müĢteriyi tanıma, pazarı anlamayla ilgili araĢtırmalar ve çalıĢmalar 

konusundaki inovasyon pazarlama inovasyonudur. MüĢterinin talep, ihtiyaç ve 

arzularına göre ürün ve hizmetlerin tasarımı bir pazarlama inovasyonudur.  
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Zati tasarım, pazarlama ile beraber hareket etmezse pazara uygun tasarım 

yapılamaz veyahut tasarlanan Ģeyin pazarlanması, ticari hale gelmesi zor olur. Daimi 

pazarın nabzını tutan müĢteriyi takip eden, değiĢimleri önceden tahmin eden ve bu 

konuda proaktif davranarak refleksler geliĢtiren siyasetler pazarlama inovasyonudur. 

Üründe ve hizmette yapılacak inovasyonlar bu arada pazarlama inovasyonudur. Zira 

pazara ve pazardaki müĢterinin ihtiyaçlarına, isteklerine ve meselelerine göre ürün ve 

hizmet üretilir. 

 

1.2.4. Örgütsel İnovasyon 

 

ĠĢyeri organizasyonu veyahut firmanın dıĢarıdaki firma ve müesseselerle 

kurduğu iliĢkilerdeki yenilikleri ya da iyileĢtirmeleri kapsamaktadır. “Yenilik, 

teĢebbüsçülüğünün temelini oluĢturduğu için örgütlerin yenilikçi olma derecesi, 

onların ne ölçüde teĢebbüsçü olduklarını ortaya koyar. Bir örgütün yenilikçiliğini 

taktiği, yapısı ve uygulamaları belirler (Naktiyok, 2004: 177).  BaĢka bir ifadeyle 

yenilikçi olmayan firmalarda yeniliği engelleyen stratejik yapı, siyaset ve 

uygulamalar varken, yenilikçi örgütlerde yeniliği destekleyen stratejik yapı, siyaset 

ve uygulamalar olduğu söylenebilir.  

“Yenilikçi örgütler etrafı kontrol etme ve etrafsal değiĢme ve bağlılıkları 

öngörme teĢebbüsünde olurlar. Bunun neticesi olarak giderek etraf ile iliĢkilerinde ve 

yapılarında ihtiyaç duyulan farklıklara gittikçe ortamda lehlerine vaziyet yaratacak 

alana getirirler” (Eren, 2002: 86). Bu örgütler etrafsal gereksinmelere göre rol 

yapmalarında ve insan gücü kalitesinde, metot ve süreçlerinde yeniliği yaratacak 

ayarlama ve değiĢimler yaparlar. 

 

1.3. Örgütsel İnovasyon Kavramı ve Teorik Gelişimi 

 

“Örgütsel inovasyon, yeni çalıĢma, idari kavram ve uygulamalarının katkısı 

ile örgütün yapı ve süreçlerinde olan; imalatta ekip çalıĢması, tedarik zinciri idaresi 

veya kalite idare sistemi gibi unsurların oluĢturduğu inovasyonlardır” (Damanpour 

ve Evan, 1984: 403).  
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“Örgütsel inovasyon, bir firmanın ticari uygulamalarında, iĢyeri örgütünde 

veya dıĢ iliĢkilerinde yeni bir örgütsel metodun uygulanmasıdır. Örgütsel 

inovasyonların, yönetimsel fiyatlarını ve iĢlem fiyatlarını düĢürmek, iĢyeri 

memnuniyetini (ve dolayısıyla iĢçilik üretkenliğini) iyileĢtirmek, ticari olmayan 

varlıklara ulaĢım kazanmak veyahut araç gereç fiyatlarını düĢürmek suretiyle firma 

performansını artırması ön görülebilir. Bir firmadaki diğer örgütsel farklıklara 

mukayese etmesinde bir örgütsel inovasyonun ayırt edici özellikleri, firmada 

önceden kullanılmamıĢ ve idare tarafından alınan stratejik kararların bir neticesi olan 

bir örgütsel yol (ticari uygulamalar, iĢyeri örgütü veya dıĢ iliĢkilerde) olmasıdır” 

(Adıgüzel, 2012: 38-39). Ticari uygulamalardaki örgütsel inovasyonlar, çalıĢmanın 

yürütülmesi için rutinler ve usullerin örgütlemesine ait yeni metotların 

gerçekleĢtirilmesini kapsar. Bunlar, sözgeliĢi, firma içerisinde bilgi paylaĢımı ve 

öğrenimi iyileĢtirmek emeliyle yeni uygulamaların gerçekleĢtirilmesini içerir.  

Bilginin tertip etmesi faaliyetlerinde, baĢkaları için daha kolaylıkla ulaĢılabilir 

olmasını sağlamak üzere, söz gelimi, en etkili uygulamalar, dersler ve diğer bilgiler 

noktasında veri tabanlarının kurulması gibi uygulamaların ilk sefer gerçekleĢtirilmesi 

de buna bir örnektir. Diğer bir örnek de eğitim öğretim sistemleri gibi, çaıĢan 

ayrılmalarını düĢürmeye ve çalıĢanların geliĢtirilmesine iliĢkin uygulamaların ilk kez 

gerçekleĢtirilmesidir. Diğer örnekler ise, arz zinciri yönetim sistemleri, ticari yine-

yapılandırma, emin imalat ve kalite yönetim sistemleri gibi, genel üretim veya arz 

faaliyetlerine yönelik yönetim sistemlerinin ilk kez yürürlüğe girmesidir 

Örgütsel inovasyon, iĢletmelerin departmanları arasındaki iĢlem yapan iĢ 

görenlerin karar verme görev dağılımlarını yerine getirme gibi metotların 

belirlenmesini ele alır. “Örgütsel inovasyon kendi içerisinde ikiye ayrılır bunlar 

yapısal örgütsel inovasyon ve süreçsel örgütsel inovasyondur. Birincisi olan yapısal 

örgütsel inovasyon sorumlulukları, hesap verme yükümlülüğünü, kumanda 

zincirlerini ve birimlerin bölümsel (AR-GE, imalat, insan kaynakları, finans, vs.) 

yapılarındaki hem de hiyerarĢik düzeylerindeki bilgi akıĢlarını veya destek birimleri 

ile hizmet birimleri arasındaki ayrılmayı etkileyebilir, değiĢtirebilir ve geliĢtirebilir. 

Bu tarz yapısal örgütsel inovasyonlar örnek olarak birimlerin örgütsel yapılarındaki 

değiĢimlerden (ürün geliĢtirme, imalat, insan kaynakları, vs.) ürün veya müĢteri 
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yönlendirmesini içeren hatlara, bölümsel, segmentsel veya iĢ birimlerindeki 

değiĢimlere kadar her Ģeyi içerir” (Armbuster vd., 2008: 45).  

“Ġkinci olan süreçsel örgütsel inovasyon bir Ģirketin süreçleri, operasyonları 

ve rutinlerini etkiler. Bu yüzden, bu inovasyonlar Ģirket içinde yeni prosedürlerin ve 

süreçlerin uygulanması veya değiĢmesini sağlar. Tıpkı eĢ vakitli mühendislik ve sıfır 

tampon kaideleri gibi. Bunlar imalatın esnekliğini ve hızını (örn., ekip çalıĢması, tam 

vaktinde imalat kavramları) veya üretim kalitesini (sürdürülebilir kalkınma süreci, 

kalite çemberleri) etkileyebilir” (Armbuster vd., 2008: 46). Bu iki tip örgütsel 

inovasyonu da örgüt içi ve örgütler arası olmak üzere tekrardan ikiye ayırabiliriz. 

Örgüt içi inovasyonlar bir Ģirket veya örgüt içerisindeki alana gelirken, örgütler arası 

inovasyon, Ģirket hudutları gerisindeki örgütsel yapıyı ve prosedürlerini içerir. Tüm 

bunlar müĢteri ile uyumlu AR-GE çalıĢmalarını, tedarikçi veya yeniden müĢteri ile 

geliĢen tam vaktinde üretim süreçlerini veya tedarikçi ile olan tedarik zinciri idaresi 

gibi örgüt ortamındaki yeni örgütsel yapıları kapsar. Örgüt içi inovasyonlar ise 

Ģirketin taktiği ve tüm yapısını bütün olarak veya özel olarak bölümleri ve birimleri 

etkileyebilir. Örgüt içi inovasyona örnek olarak Ģirketin ISO 9001 dokümanı alması, 

sürdürülebilir kalkınma süreçleri, kalite çemberleri ve ekip çalıĢması ile alakalı 

uygulamalar verilebilir. 

Ġnovasyonun sonuçları açısından en yoğun alanın, örgütsel alan olduğu 

düĢünülebilir. Bilhassa “tüketim toplumu olarak adlandırılan toplumsal düzenin 

destek noktası olan tüketim olgusunun süreğen bir seyir izlemesi ile nihayet hacim ve 

nitelik açısından da değiĢim gösteren müĢteri istek ve beklentilerinin çok istikametli 

olarak karĢılanabilir olmasının ön Ģartı, baĢarılı inovatif hamleler yapmak olmalıdır”. 

Bu durumda baĢarılı bir inovasyon çalıĢmasının temel unsurlarını doğru bir Ģekilde 

seçmek mantıklı bir yok olacaktır.  

Örgütsel inovasyon üzerine var olan literatür sınırsız olmakla beraber 

bağdaĢık bir kuram ortaya koymamaktadır. Örgütsel inovasyon literatüründe, “her 

birinin odağı değiĢik üç akım söz konusudur. Ağırlıklı olarak, yapısal biçimler ile 

örgütsel inovasyon yoğunluğu arasındaki irtibata odaklanan, örgütsel tasarım 

kuramının asıl araĢtırma emeli yenilikçi örgütün yapısal özelliklerini tanımlamak 

veya ürün/süreç inovasyonu üzerindeki örgütsel değiĢkenleri belirlemektir. Bunun 

tersine olarak örgütsel biliĢ ve öğrenme, örgütlerin, problem çözümü için yeni 
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fikirleri geliĢtirmelerine ait süreçlere odaklanmaya dönüktür ve yenilikçi faaliyetler 

için ihtiyaç duyulan yeni bilgi yaratımı hesabına örgütlerin kapasitelerinin 

anlaĢılmasını sağlar. Üçüncü araĢtırma akımı ise; örgütsel değiĢim, uyarlama ve yeni 

örgütsel biçimlerin yaratılması süreciyle alakalıdır” (Yavuz, 2010: 19).  Bu 

bağlamda, inovasyon dıĢsal etraftaki değiĢimlere cevaplayacak ve etrafı etkileyip 

Ģekillendirecek kapasite olarak görülür (Lam 2004: 116). Görüldüğü üzere örgütsel 

bağlamda inovasyon, daha çoğunlukla yenilikçi tasarım, yenilikçi süreç ve yenilikçi 

uygulamalara odaklanmaktadır.  

Dolayısıyla aslında örgütsel inovasyon gayretlerinin, hemen akla gelen ürün 

veya hizmetlerden ayrık olarak süreçlere ve yapılara da yöneldiği söylenebilir. 

Böylelikle organizasyon, pazar gücünü arttırarak bir Ģekilde üstünlük ele geçirmek 

üzere faaliyet gösterebilecek pozisyona ancak ulaĢabilir 

 

1.4. Örgütsel İnovasyonu Belirleyen Unsurlar 

 

“Örgütsel inovasyon ü erine yapılan çalışmalarda örgütsel yapı, örgütsel 

kültür, çevresel faktörler ve örgütsel strateji ü erinde durulan ortak alanlar olarak 

değerlendirilmektedir” (Uzkurt 2008:119-122; Fırat, 2012: 69-70). 

Örgütsel Yapı “Yeniliklerin örgüt içerisinde benimsenme ve uygulanmasının 

kolaylaĢtırılması için örgüt yapısının daha esnek ve yenilikçi bir özelliğe sahip 

olması gerekmektedir. Ancak yenilik sürecinin mertebelerine göre ne tür örgütsel 

yapıların daha tesirli olacağı değiĢkenlik göstermektedir. Fikirlerin oluĢturulması 

sürecinde daha özgür, esnek, otonom ve yaratıcı fikirleri destekleyen örgütsel yapı 

seçenek edilirken, fikirlerin uygulanması mertebesinde, çalıĢanların değiĢime karĢı 

gösterdiği direnci kırabilmek için merkeziyetçi ve formel örgüt yapıları daha baĢarılı 

olabilir”. 

Örgütsel Kültür “Örgüt içerisinde yer alan insanların karĢılıklı iliĢki ve 

iletiĢimlerinde paylaĢmıĢ oldukları tüm ilkeler değerler, varsayımlar ve bütün tutum 

davranıĢlar örgütsel kültürü oluĢturmaktadır. Örgüt çalıĢanlarınca paylaĢılan kültürel 

değerler, çalıĢanların yenilik yönelimli olmaları üzerinde en etkili faktörlerden bir 

tanesidir. Zaten bu tez çalıĢması kapsamında, Ġnovatif örgüt kültürünün tasarımı 
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konu edildiği için, örgütsel kültür kapsamındaki detaylar pek çok bölümde 

verilmiĢtir”. 

Çevresel Faktörler “Özellikle çevresel belirsizlik bağlamında 

değerlendirilen çevresel faktörler, ekonomik, sosyal, kültürel, teknolojik, yasal ve 

konjoktürel alanda yaĢanan tüm değiĢimleri içine alan geniĢ bir perspektifle 

değerlendirilebilir. Her bir baĢlık dahilindeki belirsizlikler, örgütsel inovasyon 

kavramı üzerinde etki yaratabilecek güç ve potansiyeldedir”.  

Örgütsel Stratejiler  “Örgütsel yönetim sürecinde, örgütün inovasyona bakıĢ 

açısını oluĢturan örgütsel strateji, örgütsel inovasyonu etkileyen faktörler arasında 

yer alır. Genel anlamda örgütler bugünün küreselleĢen ekonomisinde daha iyi rekabet 

edebilmek adına yeniliğin bir rekabet etkeni haline gelmesi için, sadece yeniliğin 

iliĢkili olduğu prensip ve terminolojinin çok iyi anlaĢılmıĢ olması yeterli değildir 

aynı zamanda bir örgütün yeniliğe yaklaĢımını geliĢtirirken izleyeceği yollarında çok 

iyi anlaĢılmıĢ olması gerekmektedir”. 

Pires vd. (2008) ise, “inovasyonun belirleyicilerini; içsel ve dıĢsal bilgiye 

dayalı faaliyetler (Ar-Ge), bilgiyi benimseme faaliyetleri (teknoloji adaptasyonu), 

emilim kapasitesi (kalifiye insan kaynakları), firma büyüklüğü, firma yaĢı ve çok 

ulusluluk olarak belirlemiĢtir. Burada özellikle dikkate değer ve diğer çalıĢmalara 

göre farklılık gösteren unsur, „iĢletmenin emilim kapasitesi‟ olarak görünmektedir. 

Emilim kapasitesi, iĢletmelerin çevrelerine uyumu ile çevrelerinden edinebilecekleri 

bilgi, deneyim gibi uygun kaynakları içselleĢtirme potansiyellerini ifade etmektedir. 

Bu anlamda Freel (2005) emilim kapasitesinin, iĢletmenin insan kaynakları ile 

iĢletme özelliklerine dayandığını ileri sürmektedir (Yavuz, 2010: 19-20). Örgütsel 

inovasyona iliĢkin durumsallık araĢtırmaları, örgütlerin inovasyon yoğunluklarının 

belirleyicilerini ortaya çıkarmıĢtır. AraĢtırmacılar bireysel, örgütsel ve çevresel 

değiĢkenlerin etkisini inceleseler de birçoğu örgütsel yapıya odaklanmıĢlardır. 

 

1.5. İnovatif Örgütlerin Özellikleri 

 

“Ġnovatif örgüt yapılarının özellikleri konusunda Tid vd. (2008: 469) nin 

yapmıĢ olduğu kapsamlı bir çalıĢmada Ģu baĢlıklar dahilinde değerlendirmelerde 

bulunulmuĢtur”. 
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 “PaylaĢılan vizyon, liderlik ve inovasyon niyeti: tepe yönetim tarafından 

açıkça tanımlanmıĢ ve paylaĢılan ve kabul edilen bir stratejik niyet olarak 

yeniliğe bakıĢ söz konusu. 

 Uygun bir örgüt yapısı: Belirli koĢullar dahilinde uygun olan mekanik veya 

organik örgüt yapısı çerçevesinde denge sağlanması. KarĢılıklı etkileĢimi, 

öğrenmeyi ve yaratıcılığı destekleyen bir örgütsel tasarım gerçekleĢtirmek. 

 Yaratıcı Bireyler: Yenilik sürecinde örgüt üyelerini yönlendirici, etkileyici ve 

motive edici fonksiyonlara sahip öncü bireylerin varlığı. 

 Etkili bir takım çalıĢması: Problemlerin çözümü için gerek birim bazında 

gerek birimler arasında gerek se örgütsel düzeyde ve hatta farklı örgütler 

arasında ortak akıl gücünden faydalanmak. Takımların belirlenmesi ve 

yapılandırılması için stratejik önceliklerin varlığı. 

 Bireysel geliĢim için sürekli destek: ÇalıĢanların bireysel kapasite ve 

yetkinliklerini arttırmaya yönelik sürekli destek sağlanması. 

 Yaygın ĠletiĢim: örgüt genelinde sürekli ve yaygın bir etkileĢim-iletiĢim 

ortamının sağlanması. Ancak sadece örgüt içi değil örgüt dıĢına da yönelik 

olarak her açıdan yüksek bir iletiĢim ve etkileĢim kapasitesi. 

 Yüksek Katılım: Örgüt çalıĢanlarının yenilik süreci içerisindeki tüm 

aktiviteleri yetenek ve kapasiteleri çerçevesinde yüksek düzeyde katılım 

sağlanması. 

 DıĢa Odaklanma: Yaygın bir network ile hem kurum içi hem de kurum dıĢı 

müĢteri, pazar ve rakip faaliyetlerini izleyen, dıĢ çevredeki değiĢim kaynaklı 

fırsat ve tehditleri algılayarak, örgütsel içsel dinamikleri bu çerçevede 

Ģekillendiren bir yaklaĢım. 

 Yaratıcı Ġklim: Yeni fikirlerin geliĢtirilmesi ve uygulanmasına yönelik etkili 

bir destek mekanizması ve motivasyon sisteminin varlığı. 

 Öğrenen Organizasyon: Problemlerin tespiti ve çözümüne yönelik geçmiĢ 

tecrübe ve deneyimlerden ders çıkaran, bilgiyi hem kurum içi hem de kurum 

dıĢı kaynaklarda arayan, sadece bilgiyi oluĢturan değiĢ paylaĢımını sağlayan 

proaktif bir eylemsel duruĢ söz konusudur”. 
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1.6. Örgütsel İnovasyon Kaynakları 

 

“Ġnovasyonun temel kaynakları; tedarikçiler, firma çalıĢanları, üniversiteler, 

teknoloji transfer birimleri, ticari ve akademik yayınlar, ticari ve profesyonel 

iliĢkiler, sergiler, konferanslar, yasal düzenlemeler ve standartlar, iletiĢim ağları ve 

kuluçka merkezleri olarak sıralanabilir. Firma çalıĢanlarının ve yöneticilerinin 

inovasyonun kaynaklarını bilmesi, inovasyon ile ilgili çabaların artmasını 

sağlayacaktır” (Dodgson vd., 2008: 69-81). 

“Örgütlerin İnovatif bir yönetim sürecine sahip olmaları için finansal, beşeri, 

fi iksel, soyut ve somut olan örgütsel kaynaklara sahip olması gerekmektedir  Her 

sürecin harekete geçmesi için nasıl girdiye, enerjiye ihtiyacı var ise örgütsel 

kaynaklarda örgütsel inovasyonun girdisi olarak değerlendirilir  Aynı dış çevresel 

koşullar dahilinde farklı örgütlerin, farklı derecelerde amaçlara ulaşmaları örgütün 

sahip olduğu kaynak ve kapasite karması ile açıklanabilir  Bu bağlamda, örgütsel 

inovasyon sürecinin yürütülebilmesi için çalışanların yenilik ve inovasyon yönlü 

düşüncelerini hayata geçirmek amacıyla ihtiyaç duyduğu kaynaklara sahip olması 

gerekmektedi” (Naktiyok 2007: 219). Dolayısıyla örgütsel kaynaklarını ihtiyaçları 

doğrultusunda kullanma imkanına sahip çalıĢanlar, daha inovatif davranma ve risk 

alma yönünde geliĢim gösterebilir. 

Teknolojik gelime, üstünlük bir çok yenilik Ģeklinde düĢünülse de icatlar 

yeniliklerden değiĢik; iĢi, iĢi yapan yöntemleri, sistemleri, teknikleri, süreçleri, 

teknolojilk geliĢmeleri ve bütçeyi içine alan kaynaklardan oluĢur. Diğer taraftan 

yenilik için lazım olan “teknik bilgileri, diğer bilgileri, haberleri, istihbaratları, 

duyumları hatta dedikoduları” dahi kaynak olarak değerlendirilmesi söz konusudur. 

Ġnovatif kiĢiler ise bu iki detayı bir araya getirerek inovasyon yaparlar. “Bu 

çerçevede değerlendirildiğinde, yenilik sadece yeni ürün ve hizmet anlamında değil, 

yeni donanım, alet, araç, gereç, ekipman, iĢyeri, örgüt, ekip, yönetim ve kültür ile 

diğer fonksiyonları içine alan geniĢ bir alanı ifade eder”. 

Bu kaynaklarla beraber iĢletmeler inovasyon sürecinin haeketlendirmek yeni 

iĢ oluĢumlarını izah etme anlamında bazı yeni inovasyon modelleri ortaya 

çıkarmıĢlardır. Dergint (2004)‟e göre “inovasyon modelleri, bilim ve teknoloji 

siyasetlerinin yanı sıra inovasyon sürecini temsil eden göstergelerin oluĢturulmasında 
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kullanılacak metotları etkileyen; bilim, teknoloji ve inovasyon imalat süreci 

dinamiklerinin açıklanmasını kapsamaktadır”. Ġnovasyon modelleri, bilim alanında 

meydana gelen geliĢmelerden teknolojik düzeyin üretken faaliyetlerinden 

etkilenmektedir. Bu alanda, teĢebbüsçü inovasyon sürecinin iyi bir Ģekilde 

anlaĢılması için inovasyon modellerinin rolü epeyçe ehemmiyetlidir. Mevzubahis 

inovasyon modelleri; “doğrusal inovasyon modeli, zincir irtibat (chain link) modeli 

ve sistemik inovasyon modelidir” (Da Silva ve Dergint, 2006: 1-8). 

“Doğrusal inovasyon modeli kendi içinde teknoloji itme ve pa ar çekme 

modelleri olarak ikiye ayrılmaktadır  Teknoloji itme modeli, Ar-Ge’ye ne kadar fa la 

yatırım yapılırsa o kadar başarılı yeni ürünler üretileceğini ifade etmektedir  Pa ar 

çekme modeli ise inovasyon süreci ile ilgili algının, piyasa gibi talep-yanlı faktörlere 

kaydığını öne sürmektedir  Zincir bağlantı modeli, inovasyon sürecinde oluşan teknik 

faaliyetleri temsil eder  Sistemik inovasyon modeli, Lundvall (1992)’ın Ulusal 

İnovasyon Sistemi (UİS) görüşünden uyarlanmıştır” (Leger ve Swaminathan, 2006: 

2-3). Bu model, inovasyon türleri arasındaki etkin olan etkileĢimi ve inovasyon 

sürecinde rol alan faktörler arasındaki etkin olan koordinasyonu temsil etmektedir. 

 

1.7. Örgütsel İnovasyonun Ölçülmesi 

 

NUTEK Anketi: “OECD çerçevesinde yapılan “Teknolojik ve Örgütsel 

Değişim ve İşçi Talebi: Esnek İşletmeler – İnsan Kaynakları Çıkarımları”adlı 

çalışmada İsveçli Endüstriyel ve Teknik Gelişim için Ulusal Kurulu (NUTEK) 90’lı 

yılların ortasında İsveç’in ekonomik durumunun değerlendirilmesine karar verdi  Bu 

çalışmanın amacı modern iş örgütlerinin (esnek işletmelerin) önemini vurgulamak ve 

bu örgütlerin İsveç ekonomisine katkıda bulunmalarını sağlamaktı” (NUTEK, 1996: 

16). 

“Sürdürülebilir kalkınmanın önemi, toplam kalite yönetimi, ISO 9001, tam 

zamanında üretim gibi kavramlar “çok önemli”, “daha az önemli” “önemsiz” olarak 

ölçülendirilerek değerlendirildi” (Gürel, 2011: 33). Yukarıda yer alan anket üç 

bölümden oluĢmaktadır. Ġlk bölümü söz konusu örgütün iĢ gücü, niteliği, iĢ örgütü, 

teknoloji, ürün, hizmet ve dıĢ iliĢkileriyle ile ilgili kavramları içeren sorulardan 

oluĢmaktadır.  
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DISCO Anketi: “NUTEK’in geliştirmiş olduğu anketin ışığında Danimarka 

Endüstriyel Dinamikleri Araştırma Birimi (DRUID) DISCO projesi içinde kendi 

anketini geliştirdi  Bu ankette yer alan örgütsel inovasyonla ilgili iki sorudan ilki 

1993-1995 yılları arasında şirket önemli örgütsel değişimler geçirdi mi? idi  Diğer 

bir soruda ise Şirket 1993-1995 yılları arasında aşağıdaki örgütsel ö elliklerin 

kullanımını arttırdı mı? diye sorulmaktaydı” (Lundvall ve Skov, 1997: 16). Bu soru 

ile sorumlulukların dağılımının, birimler arası çalıĢma ekiplerinin, kalite 

çemberlerinin, birimlerin iliĢkili bütünleĢmesinin, iĢ rotasyonlarının ve çalıĢanların 

teklif ve önerilerinin toplanması ile ilgili sistemin sorgulanması amaçlanmaktadır. 

INNFORM Anketi: “1997 yılında yürütülen “INNFORM Projesi’nin” bir 

parçası olarak ortaya çıkmıştır  Birleşik Krallık’ta Ekonomi ve Sosyal Araştırma 

Meclisi tarafından fon sağlanan bu projenin amacı örgütsel inovasyonun hudutlarını 

içeren bir haritanın çıkarılmasıdır  Bu sayede değişimlerin performans ve yönetim 

ü erindeki etkileri araştırılabilecektir” (Bikfalvi, 2007: 15). 

Bu anket örgütsel inovasyonu sorgulayan çok sayıda sorudan oluĢmaktadır: 

“1992- 1996 yılları arasında Ģirket yapısında meydana gelen değiĢimler, karar verme 

mekanizmasının mertebesi, merkez ile iĢ birimleri arasındaki bağlantı, biliĢim 

teknolojisinin kullanımı, insan kaynaklarının kullanımı gibi”. Bunu yaparken de bu 

anket örgütsel ve yönetimsel inovasyonları üç seviyede sorgulamıĢtır: “birimsel, 

örgütsel ve örgüt içi” (Stoneman, 1999). 

Organizasyonel ve Bilişimsel Değişimler Anketi (COI): “INNFORM 

Anketi’nin oluşturulmasından bir yıl sonra Fransa’da COI anketi ha ırlanmıştır  Bu 

anketin hedefi ise 1994-1997 yılları arasında iş örgütlerindeki değişimlerle (şirketin 

fonksiyonel yapısı, görev yöneticisi araçlar, iş  aman planlaması, diğer firmalarla 

ilişkiler) bilişim sistemlerinin (donanım, bilgisayar işlevinin organi asyonu, veri 

transferleri) kullanılmasıyla gerçekleşen değişimleri yakalamaktır” (Gürel, 2011: 

34). 

Anketin içeriği incelendiğinde karĢılaĢılan sorular Ģunlardır. “AĢağıdaki 

kısıtlardan (örgütsel, bilgi iĢlem alanı gibi) hangileri 1994-1997 yılları arasında 

Ģirketinizi etkilemiĢtir?” “ġirketiniz hangi örgütsel sistemleri (sertifikasyon, değer 

analizi, kar merkezleri, tam zamanında üretim) kullanıyor?” ve “1994-1997 yılları 
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arasında örgütsel değiĢimlerin uygulanmasını engelleyen veya kısıtlayan problemler 

sizin için ne kadar önemli?” (Bikfalvi, 2007: 16). 

Toplumsal İnovasyon Anketi (CIS): “Toplumsal inovasyon anketi ise 

Avrupa Birliği tarafından inovasyon alanında Avrupa’daki gelişimi i lemek için 

ha ırlanmıştır  Esasen Oslo Kılavu u temel alınmıştır  Bundan dolayı inovasyon bir 

işletme içinde yeni oluşturulan veya geliştirilen ürün ve süreçler olarak 

tanımlanmıştır” (Gürel, 2011: 34). 

Bu anket ilk defa 2001 yılında yenilikçi yönetim teknikleri ve yeni örgütsel 

yapılardaki değiĢimler ile ilgili bir soru eklenmiĢtir. Bu ekleme ile beraber 

inovasyonun teknik olmayan yönünün de anlaĢılması sağlanmıĢtır (EUROSTAT, 

2005). Bu soru ise Ģöyledir: “ĠĢletmeniz 1998-2000 yılları arasında aĢağıdaki 

faaliyetleri (ileri yönetim tekniklerinin uygulanması, yeni veya önemli değiĢime 

uğramıĢ örgütsel yapılar) yerine getirmiĢ midir?” (Bikfalvi, 2007: 17). 

İnovasyon Anketi: “Bununla alakalı bir hayli çalıĢma yapılmıĢ olup, en 

ehemmiyetlilerinden birisi ise Baker ve Sinkula‟ya aittir. Baker ve Sinkula 

“Organizasyonel performansa Pazar yönlendirmesi ve öğrenme yönlendirmesinin 

sinerjik tesiri” isimli yazısında örgütsel performansı üç alt boyuta ayırmıĢtır. Bu 

boyutlar sırasıyla; pazar hissesindeki değiĢim, yeni ürün baĢarısı ve genel 

performanstır. Pazar hissesindeki değiĢim ve genel performans için değiĢik bilim 

insanları tarafından oluĢturulan sualler kullanılırken, yeni ürün baĢarısı konusunda 

bir anket oluĢturmuĢlardır” (Baker ve Sinkula, 1999: 415).  

Burada yeni ürünün ve hizmetin en büyük rakip karĢısında baĢarısı, pazara 

sunulma oranı, farklılaĢtırma seviyesi, pazara yeni uygulamalarla giriĢi ve ürün ile 

hizmetin pazardaki çevrim süresi sorgulanmıĢtır.  

“Bu anket düĢünülerek tasarlanan bir süre sonra yayınladıkları baĢka bir 

yazıda yeni, ürünün baĢarısını geliĢtirip ürün baĢarısından çıkarıp inovasyon baĢarısı 

olarak dört sorudan oluĢan yeni bir anket ortaya çıkarmıĢlardır” (Baker ve Sinkula, 

2002: 85). Ġnovasyonu ölçen bu anketlerle bu çalıĢmadaki örgütsel inovasyon 

ölçülmeye çalıĢıldı. Bu anket yapılırken de son yıllarda firmaların örgütsel 

farklılıkları rakipleri ile karĢılaĢtırıldı. 
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2. BÖLÜM: PERFORMANS YÖNETİM SİSTEMİ 

 

2.1. Performans Yönetimi 

 

Performans kelimesi batı orijinli kelimeler grubunda bulunur ve Fransızca 

orijinli bir kelimedir. Performans kelimesinin sözlük manası, “1.Yapılan iĢ, 

uygulama, icraat; 2.Rastgele bir olayı veya vaziyeti muvaffak olma isteği ve gücü; 3. 

KiĢinin yapabileceği en iyi derece; 4. Rastgele bir yapıtı, oyunu, iĢi vb. ortaya 

koyarken gösterilen muvaffakiyet” olarak dile getirilmektedir (TDK, 2018). 

“Performans sözcüğü, belirli bir vakit birimi içerisinde üretilen mal veya hizmet 

miktarı olarak tanımlanmakta ve alınyazında iĢlevine göre "etkinlik", "verim", "çıktı" 

kavramlarıyla, bunun yanı sıra ferdin becerisi ve motivasyonu arasındaki etkileĢimin 

bir neticesi Ģeklinde dile getirilmektedir”. (Torrington ve Hall, 1995: 316; 

Kalkandelen, 1997: 154). 

Performans idaresine ait kavramlar Ģöyle anlatılabilir: “Performansın mevcut 

vaziyetten daha iyi hale getirilmesine performans artırılması denir. Ferdi performans 

idaresi, ferdi merkeze alıp öne çıkaran ferdin performansını geliĢtirmeyi emel edinen 

idare tarzıdır ” (Çevik vd., 2008: 26). Ferdi tesirliliği ve verimliliği artırma amacını 

güden yönetime ferdi performans yönetimi denir. Ekip performans yönetimi ise ekibi 

oluĢturan fertlerin performansından ayrı olarak ekibin performansının bir bütün 

olarak yönetilmesidir. Bir amacı gerçekleĢtirmek ve bir projeyi yerine getirmek için 

kurulan ekibin performans yönetimi, amaç ve proje hedeflerinin müddeti içinde ve 

belirtilen bütçe ile gerçekleĢmesi faaliyetlerini gösteren unsurlardır. 

 Örgütsel (birim) performans yönetimi, örgütü öne çıkaran, örgütsel tesirliliği 

ve verimliliği arttırma amacını güden yönetime denir. Birimin stratejik tasarılarını 

yaparak önceliklerini belirlemesi, bunu en üst düzeyden en alt düzeye tüm birime 

yayması ve belirlenen hedeflere eriĢmesi sürecinin yönetimidir. Birim performans 

yönetiminde kalite, fiyat, vakit, iĢgücü, güvenlik gibi kıstaslara bakılırken 

performansın gerçekleĢmesinde verimlilik, tesirlilik, ekonomiklik, hukukilik, 

saydamlık ve hesap verebilirlik gereklerinin yerine getirilmesi gerekir. 
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1900‟lü senelerde personellerin performansları sistematik ve biçimsel olarak 

değerlendirilirdi. Bu uygulama Amerika birleĢik devletlerinde kamu hizmeti veren 

iĢyerlerinde uygulanırdı. Ġlerleyen sürelerde “Frederick W. Taylor‟un iĢ ölçümü 

uygulamaları aracılığı ile çalıĢanların verimliliklerinin ölçülmesi neticesi, performans 

değerlendirme kavramı organizasyonlarda ilmi olarak kullanılmaya baĢlamıĢtır” 

(Çoban, 2001: 12). Performans Ġdaresi sisteminin ilk uygulamalarını ise 1970‟li 

senelere kadar götürmek olasıdır. Bu tarihlerde uygulanan ilk karar destek sisteminin 

emeli, yöneticiye karar verme sürecinde destek vermek ve yardım etmekti. Hemen 

peĢinden teknolojik geliĢme bu sürece destek vermeye baĢladı. Daha sonra gündeme 

gelen yönetici bilgi sistemleri de bu geliĢmeleri desteklemiĢtir. 

 

2.1.1. Performans Yönetimi Kavramı 

 

Performans yönetimi, iĢletme içerisinde geliĢen bir süreç değildir. Bir 

sistemin performansı için sorumluluk üslenme anlamını da içerir. Performans 

yönetimi örgütün amaçlarını ve görevlerini mümkün olduğunca en iyi ve en baĢarılı 

biçimde gerçekleĢtirmesini sağlamak için örgüt kaynaklarının performanslara göre 

seçilmesi ve değerlendirmesi sürecidir (Bilgin, 2007: 54). Bir diğer ifadeyle 

performans yönetimi, önceden seçtiği amaç ve hedeflere ulaĢırken izlediği yol ile bu 

yol sonunda elde ettiği sonuçların birlikte değerlendirildiği bir süreçtir” (Aktan, 

1997: 254). Örgütler açısından yaklaĢıldığında ise performans yönetimi ; idarelerde 

tüm çalıĢanları, performansın sürekli geliĢimini hedefleyen yöneticilerle ortak 

amaçlarla birleĢtirmeyi ve bu amaçlara ulaĢmak için gerekli olan planlama, ölçme, 

yönlendirme, kontrol sistemini, idarenin diğer iĢlevleri ile eĢgüdümlü olarak 

yürütmeyi etkili gören bir yönetim biçimi olarak da tanımlanabilir. 

Performans idaresi, insan kaynaklarının idaresi bakımından çok ehemmiyet 

göstermektedir. “Ġyi tasarlanan ve ciddi yapılan bir performans değerlendirme 

sisteminin örgütlere sağlayacağı faydalar oldukça fazladır. Ġyi bir performans idaresi; 

yönetici ile çalıĢanlar arasındaki iletiĢimin artmasına, çalıĢanların kuvvetli ve zayıf 

istikametlerinin ortaya çıkarılmasına ve bunların düzeltilmesine, çalıĢanlarının daha 

yakından tanınmasına, onlara yetki ve mesuliyet devredilmesine olanak sağlar. Aynı 

Ģekilde, performans idaresi sayesinde geri bildirim ile değerlendirme neticelerinin 
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çalıĢanlara aktarılması olası olur. Ayrı olarak performans değerlendirme ve ölçme, 

organizasyonda mikro ve makro düzeyde verimliliğin artmasına yardımcı olur” 

(Özkan, 2007: 2). 

“Performans idaresinde, emellerin kurgulanması, performans ölçümü ve 

bunun düzenli değerlendirmeleri üzerinde odaklanılır. Temel emel, idaresi 

geliĢtirmeyi amaçlayan performans kaynaklı yeni bir sistem kurmaktır (Kubalı, 1999: 

36). Bundan dolayı performans yöneti sistemi idaresi; yöneticilerin örgütsel baĢarıyı 

etkileme ve çalıĢanların performansını artırma hedefiyle beklentilerini karĢılamak, 

sonuçları ölçmek, değerlendirmek ve performansı ödüllendirmek suretiyle 

çalıĢanlarla birlikte hareket edilen entegre bir süreç olarak da görülebilir. 

 

2.1.2. Performans Yönetimi Süreci 

 

“Sink, Scott ve Tuttle‟e (1989) göre performans yönetimi bir süreçtir ve bu süreç 

aĢağıdaki maddelerin doğru tanımlanıp sıralanması ile meydana gelir”.  

 “Gelecekte istenen durumun ne olacağı görüĢünün yaratılması”; 

 “Planlama- Ģimdiki durum ile ilgili görüĢ takdir etme, istenen gelecek 

duruma ulaĢabilmek için stratejiler yaratma ve bunu güçlü bir Ģekilde 

kurma”; 

 “Ġstenen duruma yüksek olasılıkla götürecek yenilikleri bulma ve bunları 

uygulama, geliĢtirme”; 

 “Yeni rekabet”. 

Performansın planlanması, günümüzde çağdaĢ yönetim anlayıĢını uygun 

dinamik hale getirmek için iyi düĢünülmeli geliĢtirilmeli yönetim süreç iyi 

planlanmalıdır. “Bu süreç içerisinde çalıĢanların bireysel performanslarının sağlıklı 

ve adil kriterler aracılığıyla belirlenmesi, bu konuda çalıĢanlara bilgi verilmesi, 

bireysel performansın geliĢtirilmesi aracılığıyla örgütsel etkinliğin artırılması 

amaçlanmaktadır” (Çalık, 2003: 12). Örgütlerde gerekli olan süreçler oluĢturulurken 

bazı çalıĢmaların ve araĢtırmaların yapılması gerekir. Aksi halde sürecin içerisinde 

yer alacak olan aktörlerin desteğini kazanmakta sorunlar yaĢanabilir. “Performans 

yönetiminin altı temel unsuru Ģu Ģekilde sıralanabilir” (Uyargil, 2013: 56): 
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 “Bireysel performansın örgütsel hedeflere dayalı olarak planlanması (dönem 

baĢında çalıĢan ile yöneticisi arasında hedef belirleme görüĢmeleriyle) yapılır”. 

 “ÇalıĢanın performansını değerlendirebilmek için değerlendirme 

yönteminin seçimi, gerekli kriterlerin belirlenmesi”, 

 “Seçilen yöntemlere göre performansın değerlendirilmesi (belirlenen 

ilkelere göre değerlendirme formlarının doldurulması, görüĢmelerin 

yapılması)”, 

 “Değerlendirilen çalıĢana performansıyla ilgili geribildirim verilmesi 

(değerlendirme görüĢmeleri düzenlemek)”, 

 “Geribildirim sonuçlarına göre bireysel performansı geliĢtirilmek 

amacıyla çalıĢanın yönlendirilmesi (koçluk)”, 

 “Performans değerlendirme sonuçlarının, çalıĢana yönelik kararların 

verilmesinde (ücretlendirme, terfi, kariyer geliĢimi, eğitim vb.) temel 

oluĢturmasıdır. Açıklanan tüm bu temel unsurların, insan kaynakları 

yönetiminin diğer iĢlevleriyle uyum içinde çalıĢması zorunluluğu 

unutulmamalıdır”.  

Literatürde süreç oluĢturma adımları olarak geçen bu hususları aĢağıdaki gibi 

özetleyebiliriz. 

 

2.1.2.1. Planlama ve Hedeflerin Belirlenmesi 

 

“Tasarlama ve hedeflerin belirlenmesi için ferdi performans tasarılarının 

yapılması: Performans beklentilerinin fertler için tanımlanması, örgütsel hedeflerin 

muvaffak olunmasında ve örgütün görevinin ve değerinin anlaĢılmasında 

ehemmiyetli bir rol oynamaktadır. ÇalıĢanlar, performans tasarlama sürecinin 

Ģekillenmesine yardım ettiklerinde örgütün kısa ve uzun dönemli hedeflerini ve bu 

hedeflerin muvaffak olunması için ihtiyaç duyulan performans düzeyini daha iyi 

anlamaktadır. Ferdi performans tasarıları, değiĢim için tasarlanmalıdır. Amaçlar ve 

performans, örgütsel amaçlar, görev gereklilikleri değiĢtiğinde değiĢmelidir (Çalık, 

2003:27). Ferdi performans tasarısının emeli, gelecek sene için performans 

hedeflerini belirlemektir. Tasarlama sürecinde yönetici ve çalıĢan sorumlulukları ile 

ilgili performans hedeflerini belirlemek için bir tasarı oluĢtururlar”. 
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Ġyi bir performans yönetimi için çalıĢanların (Beyoğlu, 2016: 47); 

 “Amaçlarının neler olduğunu”, 

  “ġu anda ne yapmaları gerektiğini”, 

 “Yaptıkları iĢin takımlarına ve firmanın performansına katkısının ne 

olduğunu biliyor olması gerekir. Dolayısıyla hedeflerin doğru 

belirlenmesi”; 

 “BaĢarılarının ölçülebilmesini”, 

 “Önceliklerinin tanımlanmasını”, 

 “Hedefleri gerçekleĢtirmek için adımların ve zaman çizelgesinin 

planlanmasını”, 

 “Hedeflerin çalıĢanlara sistemli olarak delege edilmesini”, 

 “Performansın objektif olarak, baĢarıya göre değerlendirilmesini sağlar”. 

Hedeflerin sahip olması gereken özellikleri aĢağıdaki gibi sınıflandırabiliriz 

(KırbaĢ, 2014: 15): 

 “Tutarlılık: Hedefler, organizasyonun değerleri; bölüm ve organizasyonel 

hedeflerle tutarlı olmalıdır”. 

 “Kusursuzluk (açıklık ve kesinlik): Hedefler açık ve iyi tanımlanmıĢ 

olmalı”, 

 “Meydan okuyuculuk: Hedefler, yüksek performans standartlarını ve 

geliĢmeyi teĢvik etmelidir”. 

 “Ölçülebilirlik: Hedefler, nicel performans ölçümleri Ģeklinde olmalı veya 

nicelleĢtirilerek iliĢkilendirilmelidir”. 

 “UlaĢılabilirlik: Hedefler, bireyin yetenekleri dahilinde olmalıdır”. 

 “Kabul Edilebilirlik: Ġlgili hedef üzerinde üst ve ast anlaĢmalıdır. Hedef 

çift taraflı kabul edilmelidir”. 

 “Zamanla ĠliĢkilendirilebilirlik: Hedeflere belirli bir zaman sınırlaması 

içinde ulaĢılmalıdır”. 

 “Takım ÇalıĢmasına Odaklanma: Hedefler bireylerin baĢarısı kadar takım 

çalıĢmasına da önem verilmelidir”. 
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2.1.2.2. Sürekli İletişim 

 

Örgütsel ve bireysel karmaĢık yapı, birbirleri ile ancak etkili bir örgütsel 

iletiĢim  sayesinde uyumlu ve sistemli bir Ģekilde bütünlük oluĢturabilir. Bir bakıma 

“örgütsel unsurlar arasındaki dayanıĢma ve koordinasyon, bireyler arasındaki uyum 

ve iyi iliĢkilere temel oluĢturan iletiĢimle mümkündür denilebilir” (Halis, 2000: 218). 

Örgütsel iletiĢim, çalıĢana ve örgüte bilgi sağlamak, çalıĢanları motive etmek, 

bireysel ve örgütsel çabaları kontrol ve koordine etmek gibi iĢlevleri üstlenerek; 

örgüt üyeleri ve yöneticileri arasında ortak bir anlayıĢın oluĢmasına zemin 

hazırlayarak örgütsel amaçlara ulaĢma noktasında iĢbirliği rolünü üstlenmektedir. 

“Örgüt, insanlarla iş görür  İnsanlar ise karşılıklı etkileşim içerisine girmeden 

anlamlı birliktelikler oluşturama lar  Bir örgütten sö  edebilmek için insanlar 

arasında etkileşimden sö  etmek  orunludur  Çünkü örgüt, rastgele bir araya gelen 

insanlardan oluşma , ortak amaçları gerçekleştirmek için bir araya gelmiş olan 

insanlardan oluşur ve bu insanların arasında bir iş birliğinin bulunması gerekir 

(Halis, 2000: 218). ÇalıĢanlar arasındaki iĢbirliğin kurulabilmesi, her bir çalıĢanın bir 

diğerine bilgi aktardığı veya diğer çalıĢandan bilgi aldığı etkili bir iliĢki ortamını 

zorunlu kılar. Yönetim ve dolayısıyla idari çalıĢanların görevleri arasında yer alan 

iletiĢim kurma, bir kiĢiden diğerine bilgi aktarılması sürecidir. 

 

2.1.2.3. Değerlendirme ve Kontrol 

 

Ferdi performans tasarısında belirlenen amaçlar ile ilgili personele geri 

bildirim sağlamak emeliyle değerlendirme sağlar. Değerlendirmenin emeli, 

personelin baĢarılarını takdir ederek motivasyonlarını sürdürmektir (Özer, 2013: 50). 

BaĢarının ölçülmesi, bir personelin müessesesel amaçlara ulaĢmasında yaplan 

faydanın ölçülmesidir. BaĢka bir ifadeyle iĢgörenin görev ve sorumluluklarını ne 

kadar etkin Ģekilde yerine getirip getirmediğinin ölçülmesidir.  

“Kontrol ve değerlendirme iĢlemleri, kararların tasarı, program ve siyasetlerin 

gösterdiği çerçevede olup olmadıkları, ayrılan kaynakların yeterli olup olmadığı, 

yerinde ve akilane kullanılıp kullanılmadığı, etraftaki olayların beklenildiği gibi 
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geliĢip geliĢmediği, rakip firmaların birim faaliyetlerine karĢı nasıl reaksiyon 

gösterdikleri, kısa vadeli hedeflerden orta ve uzun vadeli hedeflere eriĢme 

vaziyetinin nasıl olduğu, ileride seyrin nasıl etkileneceği, stratejik tasarılardan eylem 

tasarılarına kadar bütünleĢik tasarı sisteminin genel baĢarısının ne olduğu, değiĢmesi 

Ģart olan hususların olup olmadığı veyahut hazırlandığı Ģekilde uygulamaya devam 

edilip edilmemesine ait konularına cevaplamalıdır  (Eren, 2002: 45)”. 

 

“Değerlendirme süreci performans standartlarının organizasyonun stratejik 

hedefleriyle koordineli bir Ģekilde kurulmasıyla baĢlar. Performans standartları 

belirlenerek neyi ve nasıl ölçülendirdiğimiz ve beklentiler anlaĢılmalıdır. 

Değerlendirme neticesi ele geçireceğimiz bilgilerin emin ve doğru olması açısından 

kriterlerin doğru seçimi çok büyük ehemmiyet taĢımaktadır” (Beyoğlu, 2016: 49). 

ÇalıĢanların belirlenen ölçüm kriterleri çerçevesinde çalıĢma eğilimi gösterirler. 

Nitekim kriterler doğru ve etkin tanımlanmadığı taktirde; bu durumda performans 

idare sistemi de iĢletmenin emellerine tamamen uyumlu olamayacağından, 

iĢletmenin hedeflerine eriĢebilmesi hemen hemen olanaksız bir hal alacağı 

söylenebilir. 

 

2.1.2.4. Geribildirim 

 

“Personele danıĢmanlık yapılması ve geri bildirim verilmesi: ÇalıĢanların 

performansları, yapıcı geri bildirimler aracılığıyla artmaktadır. ĠĢ doyumu konusunda 

yapılmıĢ olan bir araĢtırma, bir hayli çalıĢanın resmi bir değerlendirmeye tabi 

tutulmak istemediklerini, sık sık verilen informal geri bildirimler istediklerini 

göstermiĢtir. ÇalıĢanların baĢarıya eriĢmesini sağlayan desteği ve kaynağı vermek 

yöneticinin görevidir (Özer, 2013: 51)”. Bu süreçte çalıĢanların beklentilerinin ne 

seviyede karĢılandığını anlamaları bağlamında onlara yardımcı olmak gereklidir. 

Etkili geribildirim vermek için yapılması gerekenler Ģunlardır (Barutçugil, 

2002: 106): 

 “ÇalıĢanın böyle bir görüĢmeye ve sizi dinlemeye hazır olup olmadığını 

kontrol edin”. 
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 “Geribildirimin, davranıĢın niçin öyle olduğuna ya da hangi anlama 

geldiğine iliĢkin görüĢ bildirmekten çok durumun rapor edilmesi Ģeklinde 

yorumsuz bir anlatımı olmalıdır”. 

 “Hangi davranıĢ ile ilgili geribildirim verdiğinizi açık ve kesin belirleyin 

ve belirtin. Genel ifadeler yerine spesifik örmekler üzerinde 

konuĢulmalıdır. Varsayımlar ve önyargılardan özellikle kaçınılmalıdır”. 

 “Geribildirimin amacına ulaĢması ve etkili olması için zamanlamaya çok 

dikkat edin. Zamanlama, olabildiğince kısa süre anlamına gelmelidir”.  

 “Zaman geçtiğinde taraflar olayı farklı Ģekilde hatırlayabilirler”. 

 “Amacınızın performansı ve iliĢkiyi geliĢtirmek olduğunu unutmayın”. 

 “ÇalıĢanın bir Ģeyler yapabileceği ve kendini geliĢtirebileceği davranıĢa 

odaklanın”. 

 “ÇalıĢandan ısrarla değiĢmesini istemeyin. Bu istenmeyen bir tepki 

doğurabilir. Buna karĢın değiĢmemesi durumunda neler olabileceğini 

görmesini sağlayın. DeğiĢiklik yapıp yapmayacağına kendisi karar 

vermelidir”. 

 “DavranıĢı değerlendirirken etiketlendirmeden ve yargılamadan kaçının”. 

 “DavranıĢın sizi, ekibi ve Ģirketi nasıl etkilediğini açıklayın”. 

 “Savunmacı tutuma yol açmamak için “sen” ifadelerinden çok “ben” 

ifadelerini kullanın”. 

 “Verdiğiniz mesajların yeterince açık olup olmadığını kontrol edin”. 

 “ÇalıĢanın bu mesajları anlaması ve üzerlerinde ayrı ayrı düĢünmesi için 

zamana ihtiyacı olabilir”. 

 “Duygusal olmadan dostça bir ses tonu kullanın ve mesajlarınızı beden 

dili ile destekleyin”. 

 “ÇalıĢanı dinleyin. Siz konuĢurken onun sözlü ve sözsüz tepkilerine 

dikkat edin. Kendisiyle ilgili bir yargıya varmadan önce onun da görüĢ ve 

düĢüncelerini dinleyin. Yeterince emin olmadığınız noktalarda açıklama 

yapmasını isteyin”. 
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2.1.2.5. Geliştirme/İyileştirme 

 

Performans Değerlendirmeleri neticesinde personelin performansının 

müessesesel hedeflere ulaĢamaması vaziyetinde performans azlığı ortaya 

çıkmaktadır. Bu azlığın nedenlerini belirleyerek gidermeye yönelik eğitim-geliĢtirme 

tasarıları hazırlanmalıdır. Performans Ġdaresinin en ehemmiyetli emeli etkinlik ve 

verimliliği sağlayarak her bir çalıĢan için baĢarının yapılmasıdır. Yöneticiler, 

yalnızca tasarlama, iletiĢim, değerlendirme ve geribildirim sağlamak için gayret sarf 

etmemelidir. Tüm bu evrelerin neticesinde istenen performansın nasıl muvaffak 

olunacağı, neden baĢarısız olunabileceği, ne vakit baĢarısız olunabileceği gibi 

konuların irdelenmesi de organizasyon, yöneticiler ve çalıĢanlar için daimi baĢarının 

anahtarını oluĢturacak unsurlardandır.  

Performansın geliĢtirilmesi aĢamasında, atılması gereken bazı önemli adımlar 

vardır (Beyoğlu, 2016: 51). Bunlar (Bacol, 1999: 125):  

 “Performans eksikliğinin ne olduğunun ortaya konulması”. 

 “Eksiklik türünün tanımlanması”. 

 “Eksikliğin sebeplerinin tanımlanması”. 

 “Eksikliğinin sebebini tespit edebilecek bir planın geliĢtirilmesi”. 

 “Bu planın uygulanması. Problemin çözülüp, eksikliğin giderilip 

giderilmediğinin incelenmesi”. 

 “Gereken hareket planlarının oluĢturulup uygulanması”. 

 

2.2. Performans Yönetim Sisteminin Amacı 

 

“Her organizasyonun tabii emeli, beklenen neticelere eriĢmek ve müĢteri 

memnuniyeti sağlamaktır. Belirlenen emele eriĢmek, mevcut kaynakları yeterince iyi 

kullanmaya bağlıdır. ĠĢletme kaynakları, mal ve malzemeler, finans, bilgi ve en 

ehemmiyetlisi de her organizasyonun baĢarısında temel öğe olan çalıĢanlarıdır. ġayet 

iĢletmeler insan kaynakları idaresinde baĢarılı ise bundan örgüt ve çalıĢan 

performansı pozitif etkilenecektir” (Sikyr, 2013: 45).  
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Performans idaresi, örgütten, ekiplerden ve çalıĢanlardan daha iyi sonuçlar 

elde etme faktörünün bir aracıdır. Performans idaresinde, emel ve amaçlar ile 

standartlar dahilinde performansı anlayıp yönetmek asaldır. Bingöl‟e göre (2006) 

“performans idaresinin üç temel amacı vardır. Bu amaçlar; örgütsel etkinliği 

artırmak, çalıĢanları güdülemek ve eğitim ve geliĢtirmeyi mükemmel hale 

getirmektir. ÇalıĢanların iĢlerinde gösterdikleri performans, örgütün verimliliğini 

etkilemektedir. Bu yüzden çalıĢanların davranıĢları, kendilerinden beklenen rolleri 

yerine getirme düzeyleri, bilhass iĢ performansları değerlendirilmelidir. Performans 

değerlendirme, fert açısından da ehemmiyete sahiptir” (Bingöl, 2006: 17).  Bu 

kapsamda bireyin iĢ performansını beklenen kriterlere nasıl ulaĢtıracağını bilmesi, 

ilerleme umudu ve daha iyi iĢlerde çalıĢma isteğini karĢılayacaktır. 

“Performans yönetiminin diğer önemli amacı, yüksek bir performans kültürü 

oluşturmaktır  Ö ellikle performans yönetimi bireysel amaçları örgütsel amaçlara 

doğru yönlendirir, kurumsal temel değerlerin bireyler tarafından sürdürülmesini 

garanti eder  Yapılması beklenen sorumluluklar, sahip olunması gereken beceriler ve 

beklenen davranışlar ile görev sorumlulukları belirlenir  Performans yönetimi, 

çalışanların mevcut gelişim dü eyleri ve ihtiyaç duyduğu gelişim için rehberlik ve 

destek vermekle de ilgilenir (Armstrong, 2006: 45)”.  

Performans yönetiminin amaçlarını Armstrong (2006) Ģu Ģekilde açıklar:  

 “ÇalıĢanları ellerinden gelen en iyiyi yapmaları için güçlendirme, motive 

etme ve ödüllendirmek”, 

 “ÇalıĢanların görevlerine odaklanması ve görevlerin doğru yapılmasını 

sağlamak”, 

 “Proaktif bir yönetimle belirlenen amaç ve sorumluluklar için performans 

kullanmak”, 

 “Amaçlara ulaĢmak için odaklanma, bireysel ve grup potansiyelini grup ve 

örgüt yararına olacak Ģekilde artırmak”. 

“Performans yönetim sistemleri, insan kaynakları yönetiminde 

iltiması ve ö nel yargıyı a altmak maksadıyla geliştirilmiştir” (Bingöl, 2006). 

Barutçugil (2004), benzer Ģekilde performans idaresi sisteminin emellerini üç 

ana grupta toplar. Birincisi yönetsel amaçlar; fiyatlandırma, yükseltme, 
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transfer, iĢten çıkarma vb. idaresel kararların verilmesinde görülür. Ġkincisi 

geliĢtirmeye yönelik amaçlar; kariyer tasarılaması, eğitim-geliĢtirme 

programlarının hazırlanması, danıĢmanlık ve kılavuzluk desteğinin verilmesi, 

kuvvetli ve güçsüz istikametlerin belirlenip alakalı geribildirimde 

bulunulması süreçlerinde gündeme gelmektedir. Üçüncüsü ise araĢtırmaya 

yönelik amaçlar; iĢ tatmini ve motivasyon düzeyinin belirlenmesi, gelecekteki 

hedeflerin tespit etmesi, performans düzeyini etkileyen etkenlerin ortaya 

çıkarılması ve çalıĢanların performansı ile organizasyon emelleri arasındaki 

aitin incelenmesinde öne çıkar.  

Özetle sistemin asıl emelleri; ferdi performansın örgütsel amaçlar 

doğrultusunda sıhhatli ve adaletli standart ve kriterler aracılığı ile belirlenerek 

ölçülmesi, bu konuda kiĢilere bilgi verilmesi ve Ģahsi performansın 

geliĢtirilerek örgütsel etkinliğin artırılmasıdır (Uyargil, 2013: 57). Bir iĢletme, 

Ģayet yöneticisi performans neticelerini dikkatlice değerlendirir ve bu 

neticeleri iyileĢtirmek, karĢılaĢılan talepleri geliĢtirmek için ihtiyaç duyulan 

değiĢimleri yaparsa baĢarılı olabilir. 

Performans yönetiminin amaçları daha ayrıntılı bir Ģekilde Ģu Ģekilde ifade 

edilebilir (Barutçugil, 2002: 126); 

 “En genel amacı çalıĢanların hem bireysel olarak hem de takım halin‐ de, 

firma süreçlerinin ve kendi bilgi, becerilerinin sürekli geliĢimini sağla‐ 

yabilecekleri bir kültür oluĢturmaktır”. 

 “Organizasyonun performansında kalıcı geliĢmeler elde etmek”. 

 “KiĢisel yetenekleri geliĢtirerek, ilerlemeye açık, kaliteli personelle daha 

verimli bir çalıĢma ortamı yaratmak”. 

 “ÇalıĢanlar ile yönetenler arasında açıklık ilkesine dayalı diyalog 

kurulmasını sağlamak”. 

 “Hedefler ve performans kriterleri konusunda yöneticilerle çalıĢanlar 

arasında ortak bir anlayıĢ oluĢturarak, herkesin görevinin bilincinde 

olmasını sağlamak”. 

 “ÇalıĢanların performanslarını izleyerek objektif bir ölçme değerlendirme 

yapmak”. 
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 “ÇalıĢan performansını yönlendirecek, iĢinde geliĢmesini ve geleceğe 

hazırlanmasını sağlayacak geri bildirim mekanizmasını oluĢturmak”. 

 “Dürüst bir yönetim anlayıĢını yayarak güven yaratmak ve çalıĢanın 

moralini yükseltmek”. 

 “Organizasyonel hedeflerin açıkça tanımlanmıĢ bireysel hedeflere 

dönüĢtürülmesi”, 

 “Hedeflerin gerçekleĢtirilmesi için gerekli olan performans kriterleri‐ nin 

belirlenmesi”, 

 “Belirlenen kriterlere göre çalıĢanların zamanında ve adaletle 

değerlendirilmesi”, 

 “ÇalıĢanlardan beklenen performans sonuçları ile gerçekleĢen baĢarının 

karĢılaĢtırılması ve değerlendirilmesi”, 

 “Yönetici ve çalıĢan arasında etkin bir iletiĢim ve anlayıĢ ortamının 

yaratılması ve performansın geliĢtirilmesi için ortak çaba harcanması”, 

 “Organizasyonun ve çalıĢanların güçlü ve zayıf yönlerinin tespit edilip 

zayıf yönlerinin güçlendirilmesi”, 

 “Geribildirim ile çalıĢanların desteklenmesi ve motivasyonlarının 

arttırılması, çalıĢanların baĢarılarının tanımlanmıĢ olması yoluyla 

ödüllendir‐ menin daha kolay ve nesnel hale gelmesi”. 

 

2.3. Performans Yönetim Sisteminin Sağlayacağı Yararlar 

 

“Örgütlerde performansın yüksek dü eye ulaşması için bireysel amaçlarla 

örgütsel amaçların birleştirilmesi gerekmektedir  Yöneticilerin ve çalışanların 

yüksek başarı dü eyine ulaşma ar usu taşımaları gerekmektedir  Ancak yüksek 

başarıya ulaşma amacının astlara empo e edilmesi yerine amaçların oluşturulması 

sürecine çalışanların katılabileceği bir mekani manın oluşturulması gerekmektedir” 

(Efil, 2004: 287). Bu anlamda ideal bir performans yönetimi sistemi aĢağıdaki 

hususları kapsamalıdır (Akal, 2005: 51)”: 

 “Örgütün geleceğine yönelik vizyon oluĢturulması”, 

 “Mevcut durumun incelenerek geleceğe yönelik stratejilerin 

belirlenmesi”, 
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 “Performans geliĢimleriyle ilgili giriĢimlerin tasarlanması, geliĢtirilmesi 

ve uygulanması (DPT, 2000:76)”, 

 “Hedeflenen yöne gidilip gidilmediğini, nasıl gidildiğini gösterecek bir 

ölçüm ve değerlendirme sisteminin tasarlanması, geliĢtirilmesi ve 

uygulanması”, 

 “Performans düzeyini sürekli geliĢtirmeyi sağlayacak ödüllendirme ve 

özendirme sistemlerinin kurulması”, 

 “Bu amaçlara ulaĢmak için örgüt yapısının yeniden düzenlenmesi”. 

Performans yönetiminin yöneticiler, astlar ve örgüt için birçok yararı vardır. 

Bunlar (Uyargil vd., 2008 :246-247): 

 Yöneticiler için yararları; 

 “Planlama ve kontrol iĢlevlerinde daha etkili olur, böylece astlarının ve 

birimlerinin performansı geliĢir”, 

 “Astları ile aralarında ki iletiĢim geliĢir”, 

 “Astlarını değerlendirirken kendi güçlü/güçsüz yönlerini de tanırlar”, 

 “Yönetsel becerilerini geliĢtirirler”. 

 Astlar için yararları; 

 “Üstlerinin kendilerinden neler beklediğini ve performanslarının nasıl 

değerlendirildiğini öğrenirler”, 

 “Güçlü / zayıf yanlarını tanırlar”, 

 “ĠĢletme içinde ki rol ve sorumluluklarını daha iyi anlarlar”, 

 “Performanslarına iliĢkin elde ettikleri geri besleme yolu ile iĢ tatmini ve 

kendine güven duygularını geliĢtirirler”. 

 Örgüt için yararları; 

 “Organizasyonun etkinliği ve karlılığı artar”, 

 “Hizmet ve üretim kalitesi geliĢir”, 

 “Eğitimi ihtiyacı ve bütçesi belirlenir”, 

 “Ġnsan Kaynakları planlaması için gerekli bilgiler daha güvenilir bir 

biçimde elde edilir”, 

 “Bireylerin geliĢme potansiyelleri daha doğru belirlenir”, 
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 “Kısa dönemli beĢeri ihtiyaçların giderilmesinde esneklik sağlanır 

(devamsızlık, iĢgücü devri vb. nedenler ortaya çıkar)”. 

Performans yönetiminin kısa ve uzun dönemli yararları ise Ģöyle özetlenebilir 

(Akal, 2003: 10-11): 

 “ĠĢ performansı daha kapsamlı ve eyleme dönük olarak anlaĢılır, bütün 

faaliyetler amaca doğru en verimli biçimde gerçekleĢtirilir”. 

 “Yöneticilerin ve çalıĢanların birbiri ile uyumlu, ortak ve bireysel amaçlar 

üzerinde anlaĢmalarını, bu amaçları tüm örgüte yaymayı ve bunlara 

ulaĢmayı hedeflemelerini sağlar”. 

 “Herkesin bu amaçlara ulaĢmayı sağlayacak becerileri kazanma 

sorumluluğunu almasını ve bunun gerçekleĢmesini sağlar”. 

 “Ortak ve bireysel hedeflere tüm çalıĢanların katılımı ile daha kolay 

ulaĢılmasına ortam hazırlar. Tüm çalıĢanlar örgütün amaçlarına ulaĢması 

için yapmaları gereken ve yaptıkları katkıyı görebilirler”. 

 “Örgüt içinde yukarıdan aĢağıya, aĢağıdan yukarıya karĢılıklı ve etkili 

bilgi akıĢını sağlayacak iletiĢimi gerçekleĢtirir”. 

 “Örgütün gerçek potansiyeli karĢısında gerçekleĢen performansını ölçme 

olanağını sağlar. Bunu, performansın sürekli geliĢtirilmesi amacıyla, 

birimler ve özellikle çalıĢanlar için performans planlaması, ölçüm ve 

dene‐ tim sistemini uygulayarak sağlar”. 

 “Yönetim kararlarına, doğru performans göstergelerine dayandırılması 

nedeniyle duyulan güveni artırır. Kararların zamanında alınmasını ve daha 

tutarlı olmasını sağlar”. 

 “Ölçüm ve denetim sistemleri ve süreçleri ile kuruluĢta “sürekli 

iyileĢtirme” kültürünün geliĢmesine katkıda bulunur”. 

 “ĠĢletmenin mevcut ve gelecek dönemleri için daha yüksek hedefler 

belirleyerek, fiziksel ve insan kaynaklarının daha verimli ve etkili 

kullanılmasını sağlar. Onlara rekabet gücü kazandırır”. 

 “DeğiĢen pazar koĢullarına ve operasyonel değiĢikliklerine daha hızlı 

tepki verebilme olanağı yaratır”. 
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3. BÖLÜM: ÖRGÜTSEL İNOVASYONUN PERFORMANS YÖNETİM 

SİSTEMİ ÜZERİNDEKİ ETKİSİ: BATMAN İLİNDE BİR ARAŞTIRMA  

 

3.1. .Araştırmanın Amacı ve Önemi 

 

AraĢtırmanın amacı, organizasyon yönetimleri tarafından çeĢitli amaçlar için 

uygulanan inovasyon türlerinden örgütsel inovasyonun performans yönetim 

sistemlerini ve süreçlerini etkilemesine iliĢkin verilere ıĢık tutarak daha iĢlevsel, 

gerçekçi performans yönetim sistemleri oluĢturmak veya güncellemek için 

idarecilerin bakıĢ açısı ile bu sistemlere bakabilmektir. Çünkü bu sistemlerden 

beklenen sonuçları etkileyen en önemli faktör idarecilerdir ve dolayısı ile onların bu 

sistemlere yaklaĢımlarını oluĢturan örgütsel inovasyon da önemlidir. Bu bağlamda 

araĢtırmanın amaç konusu, iĢletmelerde görevli yöneticilerin, idarecilerin anket 

sorusu verilerinin analizi üzerinden inovasyon türleri ile performans yönetim sistemi 

arasındaki iliĢkiyi değerlendirmektir. 

Bu doğrultuda araĢtırmanın ayrıntılı amaçları inovasyon türlerinden Ürün 

Ġnovasyonu, Süreç Ġnovasyonu, Pazarlama Ġnovasyonu ve Örgütsel inovasyonun 

performans yönetim sistemi ile iliĢkileri ve etkisini incelemektir. Son zamanlarda da 

bunlardan en etkili olduğu düĢünülen örgütsel inovasyona ise ayrıntılı değinilmiĢtir. 

 

3.2. Araştırmanın Yöntemi, Evren ve Örneklemi  

  

  AraĢtırma Batman Merkez ili Organize Sanayi Bölgesinde yürütülmüĢtür. 

AraĢtırmanın evrenini, Batman Ġli Organize Sanayi Bölgesinde faaliyet gösteren 

iĢletmeler oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın örneklemini ise, bölgede faaliyet gösteren 

45 iĢletme ve toplamda sunulan 225 veri oluĢturmaktadır. ĠĢletmelere sunulan 

verilerden, 40 iĢletmeden geri dönüĢü sağlanan 169 veri üzerinden araĢtırmanın 

analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu da oransal olarak %75„e tekabül etmektedir ve bu 

oran da çalıĢmamız için uygun bir orandır. 

Veri setlerinin çözümü ve yorumu noktasında, araĢtırmada anket tekniğiyle 

elde edilmiĢ olan veriler anket değerlendirmek için geliĢtirilen SPSS 21.0 istatistik 

programı aracılığıyla analiz edilmiĢ ve çözümlenen veriler söz konusu istatistiksel 
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test ve analizlerin bilimsel gereklilikleri doğrultusunda doğru girildiği kontrol 

edildikten sonra istatistiksel olarak ele alınmıĢ ve en uygun istatistik teknikleriyle 

(Cronbach‟s Alpha-Güvenirlik analizi T-testi, Anova testi, basit Doğrusal 

Kolerasyon Analizi ve Çoklu Doğrusal Regresyon analizi) raporlanıp yorumlanarak 

değerlendirilmiĢtir. 

 

3.3. Araştırmada Kullanılan Veri Toplama Araçları 

 

Veri toplama aracı olarak anket tekniği kullanılmıĢtır. Bu yöntem, bilgi 

alınacak kiĢilerin doğrudan okuyup cevaplandıracakları bir soru listesinin 

hazırlanması Ģeklinde yapılan bir veri toplama aracıdır. AraĢtırma kapsamına giren 

iĢletmelerde üst düzey, orta düzey ve alt düzey yöneticiler ile görüĢülmüĢtür. Anket 

soruları ise 3 bölümden oluĢmaktadır. Bunlar; 

1- Demografik bilgiler; 10 adet çoktan seçmeli sorular, 

2- Ġnovasyon Türleri; 28 adet 5‟li likert tipi sorular, 

3- Performans Yönetim Sistemi; 22 adet 5‟li likert tipi sorular.  
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4. BÖLÜM: ARAŞTIRMANIN BULGULARI VE YORUMLARI 

 

4.1.Araştırmanın Güvenilirliği  

 

  Güvenirlik analizi, araĢtırmada kullanılan araçların güvenilirliğini 

değerlendirmek amacıyla geliĢtirilmiĢ bir yöntem olup Cronbach‟s Alpha 

Katsayısının bulunabileceği aralıklar ve değerlendirme kriteri  aĢağıdaki gibi ifade 

edilmektedir (Yıldız ve Uzunsakal, 2018:19): 

0,00 ≤ α < 0,40 ise ölçek güvenilir değildir.  

0,40 ≤ α < 0,60 ise ölçek düĢük güvenilirliktedir.  

0,60 ≤ α < 0,80 ise ölçek oldukça güvenilirdir.  

0,80 ≤ α < 1,00 ise ölçek yüksek derecede güvenilir bir ölçektir. 

Cronbach Alpha Yöntemi anket verileri arasında uyumu gösterdiği için iç 

tutarlılığı vermektedir. Doğrudan iç tutarlılığı verdiği için dolaylı yoldan güvenirliği       

verir. Güvenirlik analizi, araĢtırmada kullanılan araçların güvenilirliğini 

değerlendirmek amacıyla geliĢtirilmiĢ bir yöntem olup Cronbach‟s Alpha 

Katsayısının değerleri tabloda verilmiĢ olup tespit edilen değer 0,60 ≤ α < 0,90 

arasında olduğu sonucuyla ölçek “oldukça güvenilir”dir. 

 

Tablo 2. Güvenirlik Analizi  

  n  Ortalama 
 

 

Standart  

Sapma 

 

 

Cronbach’s  

Alpha (α) 

ÜRÜN 

ĠNOVASYONU 
 169  3,77  ,760 

 0,799 

         

SÜREÇ 

ĠNOVASYONU 
 169  3,31  ,855 

 0,797 

         

PAZAR 

ĠNOVASYONU 
 169  2,68  ,642 

 0,739 

         

ÖRGÜTSEL 

ĠNOVASYON 
 169  2,82  ,778 

 0,710 

PERFORMANS 

YÖNETĠMĠ 
 169  3,90  ,718 

 0,903 
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Güvenilir olduğu tespit edildikten sonra her bir ölçek için olan soruların 

ortalaması alınarak ölçek puanları hesaplanmıĢtır. Hesaplanan puanların 

ortalamalarının inovasyon türleri ile performans yönetim sistemi arasındaki 

farklılığını incelemek için T-Testi ve Anova Testi analizi kullanılmıĢtır. 

  Bağımsız örneklemler için yapılan t testi, beĢ gruba ait olan ortalamaların 

birbirinden farklı olup olmadığını test etmek amacıyla kullanılan bir istatistiksel 

analiz yöntemidir. T testinin yapılabilmesi için temel varsayımları; 

 KarĢılaĢtırılacak olan grupların birbirinden bağımsız olmaları, 

 Bu gruplardan elde edilen ölçümlerin en az eĢit aralıklı ölçek 

düzeyinde ölçülmüĢ olmaları, 

 Her bir grupta ölçümlerin normal dağılım gösteriyor olması 

gerekmektedir. 

Eğer gruplar normal dağılıma uyuyor ise parametrik testlerden t test eğer 

gruplardan en az biri normal dağılıma uymuyor ise Anova testi uygulanır. 

  ĠĢletmelerdeki yöneticilerin aktif olduğu inovasyon türlerinde performans 

yönetim sistemini etkileyen faktörler arasında yapılan T-testleri ve Anova testlerinin 

hepsinde normallik testi yapılmıĢtır. 

 

4.2. Araştırmaya Katılanların Demografik Özelliklerine İlişkin Bulgular 

Ankete katılan yöneticilerin demografik bilgileri; cinsiyet, yaĢ, medeni 

durum, pozisyon, eğitim durumu, aylık gelir, günlük çalıĢma süresi ve toplam iĢ 

tecrübesi sorularından oluĢmaktadır. 
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Tablo 3.  Araştırmaya Katılanların Demografik Özelliklerine İlişkin Bulgular 

 

Tablo incelendiğinde araĢtırmaya katılan yöneticilerin büyük çoğunluğunun 

erkek (%86,4)  olduğu görülmektedir. AraĢtırmaya katılan yöneticilerin 20-30 yaĢ 

arası (%38,5) ve 31-40 yaĢ arası(%37,3) olduğu, kalanların 41 yaĢ üstü olduğu ve 

medeni durumların ise büyük çoğunluğun evli (%70,4) olduğu görülmektedir.  

  Eğitim durumlarına bakıldığında araĢtırmaya katılanların yarısından 

fazlasının lisans  mezunları (% 35,5) olduğu, yönetici pozisyonlarının da çoğunluğun 

alt düzey (%45,0) olduğu görülmektedir.  

 

 f Yüzde (%) 

Cinsiyet Erkek 146 86,4 

Kadın 23 13,6 

 

Yaş (Yıl) 

20-30 65 38,5 

31 - 40 63 37,3 

  41 41 24,3 

Medeni Durum Evli 119 70,4 

Bekar 50 29,6 

 

Pozisyon  

Üst düzey 40 23,7 

Orta düzey 53 31,4 

Alt düzey 76 45,0 

 

Eğitim Durumu  

ilkokul-orta 40 23,7 

lise 36 21,3 

önlisans 33 19,5 

lisans 60 35,5 

 

 

Aylık Gelir (TL) 

1500-2000 31 18,3 

2001-2500 45 26,6 

2501-3000 42 24,9 

3001-3500 15 8,9 

3501-üzeri 36 21,3 

Günlük Çalışma 

Süresi (saat) 

9-altı 58 34,3 

9-üstü 111 65,7 

 

Toplam İş 

Tecrübesi (yıl) 

0-5 62 36,7 

6-10 52 30,8 

11-15 27 16,0 

16-20 18 10,7 

21-25 10 5,9 
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4.3.Araştırmada Yer Alan Değişkenler İle İlgili Bulgular Ve Analizleri 

 

Bağımsız iki grubun ortalaması arasında fark olup olmadığını tespit etmek 

için iki ortalama arasındaki farkın önemlilik testi (t test) kullanılırken, ikiden fazla 

grup arasında fark olup olmadığını tespit etmek için ise tek yönlü varyans 

analizinden (Anova) faydalanılmıĢtır. Varyansların homojenliği testi denilen 

“Levene‟s istatistiği” ile parametrik test varsayımlarının yerine geldiği görülmüĢtür. 

Yapılan tek yönlü varyans analizi sonucunda istatistiksel olarak anlamlı farklılıkların 

bulunması halinde ise farkın hangi grup ya da gruplardan kaynaklandığını belirlemek 

için post-hoc testleri uygulanmıĢtır. Bu çalıĢmada tek yönlü varyans analizi için post- 

hoc testi olarak Tukey testi kullanılmıĢtır.  

 Bağımlı değiĢken ile  bağımsız değiĢkenler arasında iliĢki olup olmadığını, 

iliĢki varsa yönünü ve değerlerini incelemek için “Korelasyon Analizi”, bağımsız 

değiĢkenlerin bağımlı değiĢken üzerindeki genel etkisini görmek için ise “Regresyon 

Analizi” yapılmıĢtır. 

Tablo 4. İnovasyon Türleri ve Performans Yönetimi Verilerinin Cinsiyete Göre 

Dağılımı ve Karşılaştırılmasına ilişkin istatistikler 

 

 

Değişkenler Cinsiyet n Ort.
a 

SS
b 

t P 

Ürün Ġnovasyonu 

 

Erkek 146 3,79 0,526 0,820 0,131 

Kadın 23 3,68 0,665 

Süreç Ġnovasyonu Erkek 146 3,90 0,782 -0,123 0,845 

Kadın 23 3,92 0,806 

Pazar Ġnovasyonu 

 

Erkek 146 3,82 0,784 -1,117 0,315 

Kadın 23 4,01 0,752 

Örgüt Ġnovasyonu 

 

Erkek 146 3,90 0,789 0,103 0,606 

Kadın 23 3,89 0,710 

Performans Yönetimi Erkek 146 3,56 0,736 0,654 0,320 

Kadın 23 3,46 0,478 
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AraĢtırmaya katılan yöneticilerin cinsiyetleri ile ürün inovasyon, süreç 

inovasyonu,  pazar inovasyonu ve örgüt inovasyonu arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark bulunmadığı (p>0,05), performans yönetimi ile arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark olduğu (p<0,05), ve erkeklerde daha yüksek olduğu 

görülmüĢtür. 

Tablo 5. İnovasyon Türleri ve Performans Yönetimi Değerlerinin Medeni 

Duruma Göre Dağılımı ve Karşılaştırılmasına ilişkin istatistikler 

 

 

AraĢtırmaya katılan yöneticilerin medeni durumları ile ürün inovasyonu, 

pazar inovasyonun, örgüt inovasyonu ve performans yönetimi arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark bulunmadığı (p>0,05), süreç inovasyonu ile medeni durum 

arasında ise istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğu (p<0,05) ve bu farkın da evli 

olanların sayısı (n:119) ve ortalamasında (Ort. 4,01) daha yüksek olduğu 

görülmüĢtür. 

 

 

 

Değişkenler Medeni 

Durum 

n Ort.
a 

SS
b 

t p 

Ürün Ġnovasyonu 

 

Bekar 50 3,65 0,65 -1,92 0,10 

Evli 119 3,82 0,48 

Süreç Ġnovasyonu Bekar 50 3,63 0,99 2,98 0,00 

Evli 119 4,01 0,64 

Pazar Ġnovasyonu 

 

Bekar 50 3,88 0,79 0,38 0,71 

Evli 119 3,83 0,77 

Örgüt Ġnovasyonu 

 

Bekar 50 3,66 0,85 -2,72 0,17 

Evli 119 4,01 0,72 

Performans Yönetimi Bekar 50 3,47 0,69 -0,88 0,59 

Evli 119 3,58 0,71 
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Tablo 6. İnovasyon Türleri ve Performans Yönetimi Puanlarının  Yaş 

Gruplarına Göre Dağılımı ve Karşılaştırılmasına ilişkin istatistikler 

 

Değişkenler Yaş (Yıl) n Ort.
a 

SS
b 

F p AF
c 

Ürün 

Ġnovasyonu 

 

A.   30 65 3,58 ,645 6,71 

 

,002 

 

a-b 

a-c 
B. 31-40 63 3,89 ,492 

C.   41 41 3,89 ,344 

Süreç 

Ġnovasyonu 
A.   30 65 3,59 ,930 13,92 

 

,000 

 

a-b 

a-c, 

b-c B. 31-40 63 3,93 ,608 

C.   41 41 4,35 ,497 

Pazar 

Ġnovasyonu 

 

A.   30 65 3,76 ,785 2,10 

 

,125 

 

- 

B. 31-40 63 3,79 ,706 

C.   41 41 4,06 ,857 

Örgüt 

Ġnovasyonu 

 

A.   30 65 3,65 ,780 11,54 ,000 a-c 

b-c 

 B. 31-40 63 3,87 ,811 

C.   41 41 4,35 ,484 

Performans 

Yönetimi 
A.   30 65 3,34 ,698 4,58 ,012 a-b 

 
B. 31-40 63 3,69 ,720 

C.   41 41 3,64 ,635 

 

 

Bu tablo incelendiğinde pazar inovasyonu ile yaĢ grupları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır (p>0,05). Ürün, süreç, örgüt 

inovasyonu ve performans yönetimi ile yaĢ grupları arasında ise istatistiksel olarak 

anlamlı fark bulunmuĢtur (p<0,05). 

Bu farkın hangi gruplardan kaynaklandığını test etmek için yapılan Tukey ve 

Tamhane‟nin T2 testine göre farkın 30 yaĢ altı ile 41 yaĢ üstü ve 31-40 yaĢ ile 41 yaĢ 

üstü gruplar arasında olduğu görülmektedir. 
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Tablo 7. İnovasyon Türleri ve Performans Yönetim Sistemi Puanlarının 

Yönetici Pozisyonlarına Göre Dağılımı ve Karşılaştırılmasına ilişkin istatistikler 

 

Değişkenler Pozisyon  n Ort.
a 

SS
b 

F p AF
c 

Ürün 

Ġnovasyonu 

 

A. Üst  40 3,98 ,554 4,292 

 

0,015 

 

a-c 

 B. Orta 53 3,74 ,541 

C.     76 3,68 ,521 

Süreç 

Ġnovasyonu 

A. Üst  40 4,13 ,611 2,421 0,092 - 

B. Orta 53 3,86 ,784 

C.     76 3,80 ,845 

Pazar 

Ġnovasyonu 

 

A. Üst  40 3,98 ,912 1,087 0,340 - 

B. Orta 53 3,73 ,764 

C.     76 3,85 ,713 

Örgüt 

Ġnovasyonu 

 

A. Üst  40 4,36 ,580 10,438 0,000 a-b, 

a-c B. Orta 53 3,80 ,755 

C.     76 3,73 ,795 

Performans 

Yönetimi 

A. Üst  40 3,93 ,578 8,579 0,000 a-b 

a-c B. Orta 53 3,48 ,727 

C.     76 3,39 ,687 

 

  Tablo incelendiğinde süreç ve pazar inovasyonu ile yöneticilerin pozisyonları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır (p>0,05). Ürün inovasyonu, 

örgüt inovasyonu ve performans yönetimi ile yöneticilerin pozisyonları arasında ise 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmuĢtur (p<0,05).  

Bu farkın hangi gruplardan kaynaklandığını test etmek için yapılan Tukey ve 

Tamhane‟nin T2 testine göre farkın üst yönetici ile orta yönetici ve üst yönetici ile alt 

yönetici gruplar arasında olduğu görülmektedir. 
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Tablo 8. İnovasyon Türleri ve Performans Yönetim Sistemi Puanlarının 

Yöneticilerin Günlük Çalışma Süresine Göre Dağılımı ve Karşılaştırılmasına 

ilişkin istatistikler. 

 

Tablodaki veriler incelendiğinde araĢtırmaya katılan yöneticilerin, ürün 

inovasyon, pazar inovasyonu ve performans yönetimi ile çalıĢma süreleri arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı (p>0,05), süreç inovasyonu ve örgüt 

inovasyonu ile çalıĢma süreleri arasında ise istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

olduğu (p<0,05) görülmüĢtür.  

Süreç ve örgüt inovasyonundaki istatistiksel farkın; süreç inovasyonunda 

çalıĢma süresinin 9 saat ve altı olanlarda ortalamanın (Ort. 4,16) daha yüksek ve 

örgüt inovasyonunda da 9 saat altı çalıĢma süresinin ortalamasının (Ort. 4,28) daha 

yüksek olduğu görülmüĢtür.  

 

 

 

 

Değişkenler Günlük 

Çalışma 

Süresi 

(saat) 

n Ort.
a 

SS
b 

t p 

Ürün Ġnovasyonu 

 

9 altı 58 4,03 0,445 4,734 0,380 

 9 üstü 111 3,64 0,546 

Süreç Ġnovasyonu 9 altı 58 4,16 0,580 3,283 0,001 

 9 üstü 111 3,76 0,840 

Pazar Ġnovasyonu 9 altı 58 3,90 0,794 0,702 0,816 

 9 üstü 111 3,81 0,775 

Örgüt Ġnovasyonu 9 altı 58 4,28 0,583 4,798 0,038 

 9 üstü 111 3,71 0,797 

Performans Yönetimi 9 altı 58 3,7123 0,758 2,178 0,256 

 9 üstü 111 3,4656 0,666 
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Tablo 9. İnovasyon Türleri ve Performans Yönetim Sistemi Puanlarının 

Yöneticilerin Aylık Gelirlerine Göre Dağılımı ve Karşılaştırılmasına ilişkin 

istatistikler 

 

Değişkenler Aylık Gelir  n Ort.
a 

SS
b 

F p AF
c 

Ürün 

Ġnovasyonu 

 

A.1500-2000 31 3,42 ,680  

6,868 

 

 

,000 

 

a-c 

a-e 

b-c 

 

B.2001-2500 45 3,68 ,488 

C.2501-3000 42 4,01 ,390 

D.3001-3500 15 3,83 ,462 

E.3501-üzeri 36 3,90 ,515 

Süreç 

Ġnovasyonu 

A.1500-2000 31 3,47 ,858  

8,199 

 

 

,000 

 

    a-c 

a-e 

b-c 

b-e 

 

B.2001-2500 45 3,62 ,811 

C.2501-3000 42 4,25 ,535 

D.3001-3500 15 3,98 ,652 

E.3501-üzeri 36 4,17 ,697 

Pazar 

Ġnovasyonu 

 

A.1500-2000 31 3,79 ,875  

2,254 

 

 

,065 

 

 

- B.2001-2500 45 3,76 ,637 

C.2501-3000 42 4,08 ,793 

D.3001-3500 15 4,09 ,575 

E.3501-üzeri 36 3,62 ,856 

Örgüt 

Ġnovasyonu 

 

A.1500-2000 31 3,62 ,831  

5,415 

 

 

,000 

 

a-c 

a-e 

b-c 

b-e 

 

B.2001-2500 45 3,63 ,689 

C.2501-3000 42 4,21 ,364 

D.3001-3500 15 3,83 ,595 

E.3501-üzeri 36 4,15 1,037 

Performans 

Yönetimi 

 

A.1500-2000 31 3,31 ,665  

6,365 

 

 

,000 

 

a-c 

a-d 

b-c 

b-d 

B.2001-2500 45 3,26 ,700 

C.2501-3000 42 3,84 ,558 

D.3001-3500 15 3,92 ,661 

E.3501-üzeri 36 3,61 ,734 

 

Tablo incelendiğinde pazar inovasyonu ile yöneticilerin “aylık gelirleri” 

arasında istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır (p>0,05). Ürün, süreç ve 

örgüt inovasyonları ve performans yönetimi ile yöneticilerin “aylık gelirleri” 

arasında ise istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmuĢtur (p<0,05). 
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Tablo 10. İnovasyon Türleri ve Performans Yönetim Sistemi Puanlarının 

Yöneticilerin Eğitim Durumlarına Göre Dağılımı ve Karşılaştırılmasına ilişkin 

istatistikler 

 

Değişkenler Pozisyon  n Ort.
a 

SS
b 

F p AF
c 

Ürün 

Ġnovasyonu 

 

A. Ġlk-Orta  40 3,5571 ,48034  

3,047 

 

,030 

 

a-d 

 
B.  Lise 36 3,8630 ,58989 

C. Önlisans 33 3,7944 ,72479 

D. Lisans 60 3,8607 ,40178 

Süreç 

Ġnovasyonu 

A. Ġlk-Orta  40 3,5850 ,98542  

3,680 

 

 

,013 

 

a-c 

a-d 

 
B.  Lise 36 3,8500 ,64564 

C. Önlisans 33 4,0788 ,82149 

D. Lisans 60 4,0500 ,61795 

Pazar 

Ġnovasyonu 

 

A. Ġlk-Orta  40 3,8550 ,71323  

,897 

 

 

,444 

 

 

- B.  Lise 36 3,8500 ,73348 

C. Önlisans 33 4,0242 ,75954 

D. Lisans 60 3,7467 ,85954 

Örgüt 

Ġnovasyonu 

 

A. Ġlk-Orta  40 3,7563 ,83683  

1,890 

 

 

,133 

 

 

- B.  Lise 36 3,7639 ,81710 

C. Önlisans 33 3,9394 ,78817 

D. Lisans 60 4,0750 ,68473 

Performans 

Yönetimi 

A. Ġlk-Orta  40 3,5842 ,67378  

,279 

 

,841 

 

 

- B.  Lise 36 3,5189 ,88322 

C. Önlisans 33 3,6295 ,71190 

D. Lisans 60 3,5029 ,61463 

 

  AraĢtırmaya katılan yöneticilerin öğrenim düzeyi incelendiğinde pazar 

inovasyonu, örgüt inovasyonu ve performans yönetimi ile yöneticilerin eğitim 

durumları arasında istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır (p>0,05). Ürün ve 

süreç inovasyonları ile yöneticilerin “aylık gelirleri” arasında ise istatistiksel olarak 

anlamlı fark bulunmuĢtur (p<0,05).  

Bu farkların hangi gruplardan kaynaklandığını test etmek için yapılan Tukey 

testine göre farkın ürün inovasyonunda ilk-orta öğrenim ve lisans öğrenimi arasında, 

süreç inovasyonunda da ilk-orta öğrenim ile önlisans öğrenimi ve ilk-orta öğrenim ile 

lisans öğrenimi arasında olduğu görülmüĢtür. 
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Tablo 11. İnovasyon Türleri ve Performans Yönetim Sistemi Puanlarının 

Yöneticilerin Toplam İş Tecrübelerine Göre Dağılımı ve Karşılaştırılmasına 

ilişkin istatistikler 

Değişkenler Toplam İş 

Tecrübeleri 

n Ort.
a 

SS
b 

F p AF
c 

Ürün 

Ġnovasyonu 

 

A.0-5 62 3,62 ,573  

3,494 

 

 

,009 

 

 

a-d 

a-e 

 

B.6-10 52 3,75 ,550 

C.11-15 27 3,93 ,549 

D.16-20 18 3,90 ,268 

E.21-25 10 4,17 ,426 

Süreç 

Ġnovasyonu 

A.0-5 62 3,66 ,851  

3,425 

 

 

,010 

 

 

a-c 

a-e 

 

B.6-10 52 3,90 ,797 

C.11-15 27 4,10 ,555 

D.16-20 18 4,24 ,718 

E.21-25 10 4,24 ,429 

Pazar 

Ġnovasyonu 

 

A.0-5 62 3,88 ,732  

3,94 

 

 

,004 

 

 

b-d 

 
B.6-10 52 3,56 ,901 

C.11-15 27 4,00 ,592 

D.16-20 18 4,33 ,557 

E.21-25 10 3,82 ,726 

Örgüt 

Ġnovasyonu 

 

A.0-5 62 3,62 ,740 5,38 

 

,000 

 

 

a-d 

a-e 

b-d 

 

B.6-10 52 3,93 ,835 

C.11-15 27 3,99 ,801 

D.16-20 18 4,47 ,341 

E.21-25 10 4,22 ,477 

Performans 

Yönetimi 

 

A.0-5 62 3,37 ,628  

3,460 

 

 

,010 

 

 

a-c 

 
B.6-10 52 3,47 ,814 

C.11-15 27 3,85 ,465 

D.16-20 18 3,70 ,810 

E.21-25 10 3,91 ,547 

 

  AraĢtırmada toplam iĢ tecrübeleri incelendiğinde Ürün, süreç, pazar, örgüt 

inovasyonları ve performans yönetimi ile yöneticilerin toplam iĢ tecrübeleri arasında 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmuĢtur (p<0,05).  

  Bu farkların hangi gruplardan kaynaklandığını test etmek için yapılan Tukey 

(F>0,05) ve Tamhane (F<0,05) testlerine göre farklar ; örgüt inovasyonunda 0-5 yıl 

ile 16-20 yıl arası, 0-5 yıl ile 21-25 yıl arasında ve 6-10 yıl ile 16-20 yıl arasında 

olduğu görülmüĢtür. 
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Tablo 12. İnovasyon ile Performans Yönetim Arasındaki Basit Doğrusal 

Kolerasyon Analizi  

 p<0,001 (Tüm korelasyon katsayıları için p=0,000 bulunmuĢtur) 

  Yöneticilerin inovasyon ve  performans yönetimi arasında iliĢkinin olup 

olmadığını, iliĢkinin düzeyini ve yönünü belirlemek için yapılan basit doğrusal 

kolerasyon analiz sonuçları tabloda verilmiĢtir 

AraĢtırmaya katılan yöneticilerin inovasyon türleri ve performans yönetimi 

arasında bir iliĢkinin olup olmadığını ortaya koymak için yapılan basit doğrusal 

kolerasyon analizin sonuçlarına göre ürün inovasyonun ile performans yönetimi 

arasında (0,624), süreç inovasyonun ile performans yönetimi arasında (0,376), pazar 

inovasyonun ile performans yönetimi arasında (0,355), örgüt inovasyonun ile 

performans yönetimi arasında (0,467) pozitif yönlü, anlamlı orta düzeyde iliĢki 

vardır. 

 

Tablo 13. İnovasyon Türleri ve Performans Yönetimi arasındaki Çoklu 

Doğrusal Regresyon Analizi Sonuçları  

Değişkenler B 
Standart 

Hata 
β t p 

 
VIF 

Ürün ,727 ,113 ,562 6,419 ,000 2,101 

Süreç ,086 ,081 ,096  1,066 ,288 2,202 

Pazar ,057 ,071 ,063 ,809 ,420 1,673 

Örgüt
 

,126 ,076 ,138 1,660 ,099 1,895 

F=27,507  R
2
=0,402  R=0,634    p<0,001 

Bağımlı DeğiĢken: Performans yönetimi  

Bağımsız DeğiĢkenler: Ürün, süreç, Pazar, Örgüt Ġnovasyonu 

 

Değişkenler Ürün Süreç Pazar Örgüt Performans 

Ürün  r 
1     

Süreç r 
,624

**
 1    

Pazar r 
,521

**
 ,608

**
 1   

Örgüt r 
,640

**
 ,595

**
 ,412

**
 1  

Performans r 
,624

**
 ,376

**
 ,355

**
 ,467

**
 1 
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Ġnovasyon ve performans yönetimi alt boyutları arasındaki korelasyon 

katsayılarının 0,80‟den büyük değerin olmadığı Tabloda görülmektedir. Buna göre, 

inovasyon ve performans yönetimi alt boyutları arasında çoklu bağlantı probleminin 

olmadığı görülmüĢtür. Tablodaki bağımsız değiĢkenlere ait VIF değerleri 

gösterilmiĢtir. Bu çalıĢmadaki VIF değerleri 1,673 ile 2,202 arasında değiĢmektedir. 

Buna göre çoklu bağlantı problemlerinin olmadığı söylenebilir. 

Ġnovasyonun performans yönetimine etkisini belirlemek için yapılan 

regresyon analizi sonuçları gösterilmiĢtir. Kurulan regresyon modeli doğrusaldır ve 

model istatiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (F=27,507; p<0,001). Ayrıca R²=0,402 

olarak hesaplanmıĢ olup bağımsız değiĢkenlerin bağımlı değiĢkeni açıklama oranının 

% 40 olduğu saptanmıĢtır.  

Regresyon katsayılarının anlamlılığına iliĢkin t-testi sonuçları incelendiğinde, 

performans yönetimi üzerine göreli önem sırası; ürün, örgüt, süreç ve pazardır. 

Regresyon katsayılarının anlamlılığına iliĢkin t-testi sonuçları incelendiğinde 

ise, ürün inovasyonu değiĢkeninin performans yönetimi üzerinde önemli (anlamlı) 

bir etkisi olduğu görülmektedir (p<0,05). Süreç, pazar ve örgüt değiĢkenleri ise 

istatistiksel olarak anlamlı bir etkiye sahip değildir (p>0,05). 

4.4. Kurum Bilgileri 

1991 yılında yatırım programına alınan Batman Organize Sanayi Bölgesinde 

2002 yılında bir tek un fabrikası varken; altyapının tamamlanması, güven ortamının 

artması ve devlet teĢvikleri ile hızla büyümüĢ ve yatırımcı sayısı artmıĢtır. 

Ayrıca 2018 yılında daha önce Ģehir merkezinde bulunan Batman Gümrük 

Müdürlüğü yeni hizmet binasının Organize Sanayi Bölgesine taĢınmasıyla birlikte 

Ģirketlere teĢvik amacıyla sağlanan bilgiler ve devlet destekleri doğrultusunda 

Ģirketlerin uluslararası piyasada yer almaları sağlanıyor. 
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  Bugün Organize Sanayi Bölgesinde yer alan iĢletme sektörü bilgileri 

aĢağıdaki tabloda verilmiĢtir. 

Tablo 14. İşletmeler Hakkındaki Tanımlayıcı Bilgiler 

 f 

Tekstil ve deri sanayi 18 

Yapı ve ĠnĢaat 8 

Gıda Maddeleri Ġmalat SatıĢ 6 

Ev Araç ve Gereçleri 3 

Makine ve Alet Sanayi 3 

Plastik Karton Ambalaj 2 

Toplam 40 

 

AraĢtırmaya katılan iĢletmeler ile ilgili değiĢkenler bakımından tanımlayıcı 

istatistiki ölçülerden frekans dağıtımlarına yer verilmiĢtir. 

Tablo 15. Demografik Değişkenlere Yönelik Tanımlayıcı Bilgiler 

 f 

İşletme bünyesinde kaç yönetici istihdam edilmektedir? 

1-5 

6-10 

11-15 

 

 

24 

9 

7 

İşletmenin Faaliyet Süresi 

5 yıl altı  

6-10 yıl  

10 yıl üzeri  

 

 

20 

12 

8 

Pazar Türü 

Yalnız ulusal pazara yönelik faaliyetler 

Yalnız yurtdıĢı pazarına yönelik faaliyetler 

Hem ulusal hem yurt dıĢı pazara yönelik faaliyetler 

 

 

29 

6 

5 

İşletmede hangi inovasyon türünde daha çok faaliyet yürütülüyor? 

Ürün inovasyonu  

Süreç Ġnovasyonu 

Pazarlama inovasyonun 

Örgütsel inovasyon 

 

15 

4 

14 

7 

İşletmede performans yönetim sistemi üzerinde faaliyetler 

uygulanıyor mu? 

Evet 

Hayır 

Cevapsız 

 

 

28 

7 

5 
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4.5. İnovasyon ve Performans Yönetim Sistemi İlişkisine Yönelik Literatür 

İncelemesi 

 

Ġnovasyona dayalı faaliyetler ve firmaların performans yönetim sistemi ile 

iliĢkisinin belirlenmesine yönelik literatür incelemesinde konuların farklı açılardan 

ele alındığı söylenebilir. Koellinger (2008) , Avrupadaki e-ticaret uygulamasında 

firmaların da yaptığı çalıĢmalarda internete dayalı inovasyon uygulayan firmaların 

yapmayan firmalara göre daha yüksek olduğunu belirlemiĢtir. Calantone v.d.(2002) 

Amerika BirleĢik Devletlerindeki performans yönetim sisteminin birçok büyük 

firmada yapmıĢ oldukları araĢtırmada firmaların inovasyonu ile performans yönetim 

sistemi arasında olumlu ve etkili bir iliĢkinin bulunduğunu belirlemiĢlerdir.  

Vaccaro v.d. (2010) performans yönetim sistemi araçlarının etkin Ģekilde 

kullanılmasının yeni mal veya hizmet geliĢtirilmesini ve bunun da firmaların 

performansını olumlu etkilediğini belirlemiĢlerdir. Jimenez ve Valle (2011) 

Ġspanya‟daki 451 firmada yaptıkları araĢtırmada tüm inovasyon türleri ile 

iĢletmelerin performans yönetim sistemi arasında pozitif  ve etkili bir iliĢki 

bulunduğunu belirlemiĢlerdir. Kostopoulos v.d. (2011) 461 Yunan firmalarında 

yaptıkları araĢtırmada dıĢ sektörden bilgi akıĢları ile beslenen inovatif faaliyetlerinin 

baĢta yatırım ve ürün getirisi olmak üzere ekonomik performansı olumlu ve 

geliĢtirici yönde etkilediği belirlenmiĢtir. 

Moilanen ve Woll (2014), iĢletmelerin inovasyon performansı 

gerçekleĢtirmeleri için yüksek bir algı yeteneğine sahip olmaları gerektiğini 

savunmaktadırlar. Aynı Ģekilde Fosfuri ve Tribo (2008), kavrama kapasitesi yüksek 

olan firmaların yeni ve büyük ölçüde geliĢtirilmiĢ ürün satıĢlarından büyük pay 

aldıklarını, diğer bir ifade ile inovasyon performansının yüksek olduklarını ileri 

sürmektedirler. Ozorhon vd. (2015) araĢtırmalarında birçok firmanın inovasyon 

türlerinin bileĢenlerini girdiler ve çıktılar kapsamında araĢtırmıĢlardır. Bu bağlamda 

yapım sektöründe kurumsal inovasyonu etkileyen faktörler ve engeller çıktı olarak 

iĢletmelerin performansını etkilediğini belirlemiĢtir. Ġlave olarak birçok araĢtırmada 

da belirtilen kapsamda, iĢletmelerin hedeflerine ulaĢmak için inovatif 

uygulamalarının gerekliliği vurgulanmıĢtır.  
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Jimenez-Zarco ve arkadaĢları (2011: 348) ile Bulut ve arkadaĢları (2009: 529) 

yaptıkları araĢtırmalarda firmalarda pazar yönlülük ile inovasyon yönlülük ve firma 

performansı arasında pozitif yönlü iliĢkiler saptamıĢlardır. Yapılan bir baĢka 

araĢtırmada ise, yenilik ile tepkisel pazar yönlülük arasında bir iliĢki olmamasına 

karĢın, yenilik ve proaktif pazar yönlülük arasında anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢki 

tespit edilmiĢtir (Oflazoğlu ve Koçak, 2012: 131). 

Ayrıca birçok çalıĢmada firmaların inovasyon uygulamalarının stratejik 

üstünlük sağlamak üzerine kullanılsa da, bunların inovasyon türlerinde farklılıklar 

olduğu görülmektedir. Örneğin, bazı çalıĢmalarda ürün inovasyonu uygulamaları, 

bazısında süreç inovasyonu uygulamaları, bazılarında da pazarlama inovasyonu ve 

diğer bazılarında ise örgütsel inovasyon uygulamaları Ģeklinde ifade edilmektedir. 

 

5. BÖLÜM : SONUÇ VE ÖNERİLER 

 

5.1. Sonuç 

   Örgütsel inovasyonun performans yönetim sistemi üzerindeki etkisinin 

araĢtırıldığı bu çalıĢmada, Batman  Organize Sanayi Bölgesi‟nde faaliyette bulunan 

40 iĢletmeden toplanan 169 örneklemden elde edilen bulguların analizlerinden elde 

edilen sonuçlar aĢağıda belirtilmiĢtir; 

AraĢtırmaya katılan yöneticilerin demografik özellikleri incelendiğinde; 

araĢtırmaya katılan yöneticilerin büyük çoğunluğunun erkek (%86,4)  olduğu 

görülmektedir. AraĢtırmaya katılan yöneticilerin 20-30 yaĢ arası (%38,5) ve 31-40 

yaĢ arası (%37,3) olduğu, kalanların 41 yaĢ üstü olduğu ve medeni durumların ise 

büyük çoğunluğun evli (%70,4) olduğu görülmektedir. Eğitim durumlarına 

bakıldığında ise araĢtırmaya katılanların yarısından fazlasının lisans mezunları (% 

35,5 ) olduğu, yönetici pozisyonlarının da çoğunluğun alt düzey (%45,0) olduğu 

görülmektedir.  

AraĢtırmada kullanılan inovasyon türlerinden ürün, süreç, pazarlama ve örgüt 

inovasyon ölçeklerinin güvenilirliğini test etmek amacıyla yapılan güvenilirlik analiz 

sonuçlarına göre ölçeklerinin Cronbach‟s Alpha   katsayıları 0.710 ile 0.799 arasında 
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olduğu, performans yönetimi ölçeğine ait Cronbach‟s Alpha   katsayısı ise 0.903 

olduğu  tespit edilmiĢ olup, ölçekler oldukça güvenilirdir. 

AraĢtırmaya katılan yöneticilerin cinsiyetleri ile inovasyon türleri arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmadığı, performans yönetimi ile cinsiyet 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğu görülmüĢtür. 

AraĢtırmaya katılan yöneticilerin medeni durumları ile ürün, pazarlama ve 

örgütsel inovasyon ile anlamlı bir fark olmadığı, süreç inovasyonu ile arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğu görülmüĢtür. 

AraĢtırmaya katılanların günlük çalıĢma süresi ile ürün inovasyonu, pazar 

inovasyonu ve performans yönetimi ile çalıĢma süreleri arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark bulunmadığı, süreç inovasyonu ve örgüt inovasyonu ile arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğu görülmüĢtür. 

Yönetici pozisyonları ile süreç ve pazar inovasyonu arasında istatistiksel 

olarak anlamlı fark olmadığı, ürün, örgüt, ve performans yönetimleri ile yöneticilerin 

pozisyonları arasında istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmuĢtur. Bu farkın üst 

yönetici ile orta yönetici ve üst yönetici ile alt yönetici gruplar arasında olduğu 

görülmüĢtür. 

Yöneticilerin yaĢ grupları analiz edildiğinde, yaĢ grupları ile pazar 

inovasyonun arasında istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢ olup, Ürün, Süreç, 

örgütsel inovasyon ve performans yönetimleri ile yaĢ grupları arasında istatistiksel 

olarak anlamlı fark bulunmuĢtur. Bu farkın 30 yaĢ altı ile 31-40 yaĢ arası, 31-40 yaĢ 

arası ile 41 yaĢ ve üzeri arası ve 31-40 yaĢ arası ile 30 yaĢ altı ve 41 yaĢ üstü arasında 

olduğu görülmüĢtür.  

AraĢtırmaya katılan yöneticilerin aylık gelirleri ile pazar inovasyonu arasında 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır. Ürün, süreç, örgüt inovasyonları ve 

performans yönetimi ile yöneticilerin “aylık gelirleri” arasında ise istatistiksel olarak 

anlamlı fark bulunmuĢtur. Bu farklarda ortalamanın en yüksek değerde olduğu grup 

aylık gelirlerinin 3.501,00 tl ve üzeri olanlar olduğu görülmektedir. 
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AraĢtırmaya katılan çalıĢanların toplam iĢ tecrübelerinin ise inovasyon 

türlerinin tümü ve performans yönetimi ile arasında istatistiksel olarak anlamlı fark 

bulunmuĢtur. 

Yöneticilerin eğitim durumları analiz edildiğinde, eğitim grupları ile pazar 

inovasyonu, örgüt inovasyonu ve performans yönetimi arasında istatistiksel olarak 

anlamlı fark bulunmamıĢ olup, ürün inovasyonu ve süreç inovasyonları ile arasında 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmuĢtur. Bu farkların hangi gruplardan 

kaynaklandığını test etmek için yapılan Tukey testine göre farkların ürün 

inovasyonunda ilk-orta öğrenim ve lisans öğrenimi arasında, süreç inovasyonunda da 

ilk-orta öğrenim ile önlisans öğrenimi ve ilk-orta öğrenim ile lisans öğrenimi 

arasında olduğu görülmüĢtür. 

 

Ġnovasyon türlerinin performans yönetimine etkisini belirlemek için yapılan 

regresyon analizi sonuçlarına göre bağımsız değiĢkenler olan ürün, süreç, pazar ve 

örgüt inovasyonları ile bağımlı değiĢken olan performans yönetim sistemini açıklama 

oranının % 40 olduğu tespit edilmiĢtir.  

  Performans yönetimi üzerine göreli önem sırası; ürün inovasyonu, örgütsel 

inovasyon, süreç inovasyonu ve pazar inovasyonudur. Ürün inovasyonu değiĢkeninin 

performans yönetimi üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu tespit edilmiĢ. Süreç 

inovasyonu, pazar inovasyonu ve örgütsel inovasyon değiĢkenlerinin ise performans 

yönetimi üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkiye sahip olmadığı sonucuna 

varılmıĢtır. 

5.2. Öneriler 

Performans yönetim sisteminde amaç, çalıĢanın baĢarısını yalnızca düzenli 

“notlamak” olmamalı bundan öte, çalıĢanın performansını geliĢtirmeyi dolayısıyla 

örgütsel geliĢimi sağlamak olmalıdır. 

Ġnovasyon kullanımı birçok alanda olduğu gibi, iĢletmelere yeni imkanlar ve 

fırsatlar doğurmaktadır. ĠĢletmeler, inovasyon geliĢtirmeyi ve daha fazla kullanarak 

rekabet gücünü arttırmaları mümkündür. Batman Organize Sanayi Bölgesindeki 
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iĢletmeler de, pazar paylarını arttırmak ve rekabet gücü kazanmak için inovasyondan 

daha fazla faydalanmaları gerekmektedir. 

Günümüz piyasasında iç ve dıĢ pazarlarda rekabetin hızla arttığı, bu nedenle 

iĢletmelerin varlıklarını sürdürebilmeleri için rakiplerinin sahip olmadığı yeni 

değerler bulmaları büyük önem taĢımaktadır. Bunun gerçekleĢmesi kapsamında 

yöneticilerin örgütsel inovasyon odaklı ve performans yönetimini geliĢtirecek 

çalıĢmalara odaklanmalıdırlar. 

Genel olarak iĢletmelerin ayrıca uluslararası pazarlarda da etkin olabilmeleri 

için devletin üzerine düĢen görevler vardır. Bunlar üretim kapsamında iĢletmelere 

inovasyon konusunda teĢviki ve yöneticilerin örgütsel yeniden yapılanma 

kapsamında desteklenmesi, markalaĢmayı teĢvik ve sağlama, sektördeki çalıĢan 

istihdamını arttırmak için destekleyici politikaların yürütülmesi vb. sayılabilir.   

Batman Organize Sanayi Bölgesindeki iĢletmelerin büyük çoğunluğu tekstil 

sektöründe fason üretici konumunda faaliyette bulunmaktadır. Bu bağlamda marka 

olmuĢ firmalara üretim yapmak yerine kendi markalarını yaratmaya çalıĢmaları 

gerekir. Bunun için de güçlü bir inovasyona gidilmesi ve iĢletme yöneticilerinin 

performans yönetim sisteminde bilinçlendirilmesi gerekmektedir. 
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EK: ANKET FORMU 

 

Sayın Katılımcı;    

  Bu anket formu, "Örgütsel İnovasyonun Performans Yönetim Sistemi 

Üzerindeki Etkisi: Batman İlinde Bir Araştırma " baĢlıklı tez çalıĢması için 

hazırlanmıĢtır. ÇalıĢmadan elde edilen veriler tamamen bilimsel amaçlı olup asla 

üçüncü kiĢilerle paylaĢılmayacaktır. Anket sorularının doğru ve samimi 

cevaplanması, araĢtırmanın geçerliliği ve doğru sonuçlara ulaĢılması açısından önem 

taĢımaktadır.  

  Değerli zamanınızı bu çalıĢmaya ayırdığınız için Ģimdiden teĢekkür eder, 

çalıĢmalarınızda kolaylıklar dileriz. 

 

I. BÖLÜM: DEMOGRAFİK BİLGİLER 

1- Yaşınız:                             (  ) 20-30         (  ) 31-40        (  ) 41-50       (  ) 51 ve üzeri 

2- Cinsiyet:                           (  ) Erkek                        (  ) Kadın 

3-Medeni Durumunuz:        (  ) Bekar                        (  ) Evli 

4- Pozisyonunuz:    (  )  Üst Düzey Yönetici     (  )  Orta Düzey Yönetici    (  )  Alt Düzey Yönetici         

                                 (  )  Mühendis           (  ) ġef              (  ) UstabaĢı           (  ) ĠĢçi           (  ) Diğer 

5-  Eğitim Durumunuz:                (  ) Ġlkokul veya Ortaokul                       (  ) Lise  

                                                        (  ) Önlisans                        (  ) Lisans                    (  ) Lisansüstü 

6- Ortalama Aylık Geliriniz:    (  ) 1500-2000                (  ) 2001-2500                   (  ) 2501-3000       

                                                      (  ) 3001-3500              (  ) 3501 ve üzeri 

7- Günlük Ortalama Çalışma Süreniz:   (  ) 6-8 saat        (  ) 9-11 saat                  (  ) 12 saat Üzeri 

8- Mesleki Tecrübe Süreniz:    (  ) 0-5 yıl            (  ) 6-10 yıl          (  ) 11-15 yıl          (  ) 16-20 yıl                 

                                                    (  ) 21-25 yıl         (  ) 26 ve üzeri 

9-  Mevcut iş yerinde çalışma süreniz:    (  ) 0-5 yıl            (  ) 6-10 yıl          (  ) 11-15 yıl          

                                                                    (  ) 16-20 yıl                (  ) 21-25 yıl         (  ) 26 ve üzeri 

10- İşletme Bilgileri:   
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Lütfen aşağıdaki ifadelere ne derece katıldığınızı işaretleyiniz. 

1: Kesinlikle Katılmıyorum, 2: Katılmıyorum, 3: Kararsızım, 4: Katılıyorum, 5: Kesinlikle Katılıyorum 

 
 
 

2. BÖLÜM: İNOVASYON  
 

İşletme bünyesinde kaç yönetici istihdam edilmektedir? 

1-5 

6-10 

11-15 

 

 

İşletmenin Faaliyet Süresi 

5 yıl altı  

6-10 yıl  

10 yıl üzeri  

 

 

Pazar Türü 

Yalnız ulusal pazara yönelik faaliyetler 

Yalnız yurtdıĢı pazarına yönelik faaliyetler 

Hem ulusal hem yurt dıĢı pazara yönelik faaliyetler 

 

 

İşletmede hangi inovasyon türünde daha çok faaliyet yürütülüyor? 

Ürün inovasyonu  

Süreç Ġnovasyonu 

Pazarlama inovasyonun 

Örgütsel inovasyon 

 

İşletmede performans yönetim sistemi üzerinde faaliyetler uygulanıyor mu? 

Evet 

Hayır 

Cevapsız 

 

1. Yeni/ geliĢtirilmiĢ ürünleri hazırlarken pazar liderliğini ele geçirmeyi hedefleriz.  
 

1 2 3 4 5 

2. Yeni/ geliĢtirilmiĢ ürünleri hazırlarken ünlü yabancı markaların ürünlerini ya da 

yurt dıĢı fuarlarda görülen ürünleri inceleyerek bunlardan esinleniriz.  
 

1 2 3 4 5 

3. Yeni ya da geliĢtirilmiĢ ürünler hazırlarken rakiplerin ürünlerini satın alır ve bunları 

parçalayarak inceleriz.  

 

1 2 3 4 5 

4. Yeni/ geliĢtirilmiĢ ürünlerimiz geliĢmiĢ teknoloji ürünü makine ve bilgisayar 

programlarını kullanan çalıĢanlarımızdan çok, el becerileri geliĢmiĢ çalıĢanlarımız 

tarafından gerçekleĢtirilir.  

 

1 2 3 4 5 

5. Rakipleri ile doğrudan karĢı karĢıya gelmeyerek onların girmediği pazar 

bölümlerine yöneliriz.  

 

1 2 3 4 5 

6. Ġnovatif ürünler geliĢtirirken iĢletme içindeki bilgiden çok dıĢ kaynaklı bilgiden 

yararlanırız.  
 

1 2 3 4 5 

7. Ġnovatif ürün geliĢtirme sürecinin baĢlangıcında rakiplerin ürünlerini inceleriz. 

 

1 2 3 4 5 
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8. Ġnovatif ürün geliĢtirme sürecinin baĢlangıcında teknolojik geliĢmelerden yola 

çıkarız.  

 

1 2 3 4 5 

9. Ġnovatif ürün geliĢtirme sürecinin baĢlangıcında yeni bir fikir ve/ veya icattan yola 

çıkarız.  

 

1 2 3 4 5 

10. Ġnovatif ürünler geliĢtirirken her aĢamada (tanımlama, tasarım, prototipleme, 

geliĢtirme, testler, pazara sunma vb.) değerlendirme yapar; bulgular olumlu ise 

sonraki aĢamaya geçeriz.  

 

1 2 3 4 5 

11. Ġnovatif ürünler geliĢtirirken her aĢamada (tanımlama, tasarım, prototipleme, 

geliĢtirme, testler, pazara sunma vb.) farklı ekipler çalıĢır.  
 

1 2 3 4 5 

12. Ġnovatif ürün geliĢtirme sürecinin baĢlangıcında tüketiciler ile birlikte tüketicilerin 

istek ve ihtiyaçlarını belirleriz.  

 

1 2 3 4 5 

13. Yeni ya da geliĢtirilmiĢ ürünü pazara sunduktan sonra tüketici istek ve 

ihtiyaçlarına göre ürün üzerinde değiĢiklikler, iyileĢtirmeler yaparız.  

 

1 2 3 4 5 

14. Yeni/ geliĢtirilmiĢ ürünler oluĢtururken; baĢlangıçta çok sayıda fikir bulunur, 

süreç boyunca her aĢamada bunlar elenerek son aĢamaya birkaçı ulaĢır.  

 

1 2 3 4 5 

15. Yeni/ geliĢtirilmiĢ süreçler ile inovatif ürünlerin rakiplerden önce pazara 

sürülmesini hedefleriz.  

 

1 2 3 4 5 

16. Yeni/ geliĢtirilmiĢ süreçler ile rakiplerin yeni ya da geliĢtirilmiĢ ürünlerinden 

esinlenerek yeni ürünler geliĢtirmeyi hedefleriz.  

 

1 2 3 4 5 

17. Yeni/ geliĢtirilmiĢ süreçler oluĢtururken rakiplerin benzer inovatif süreçlerini 

inceler ve kendi süreçlerimizi daha düĢük maliyetler ile gerçekleĢtirmeyi hedefleriz.  
 

1 2 3 4 5 

18. Yeni/ geliĢtirilmiĢ süreçler oluĢtururken yeni makineler/ bilgisayar programları 

satın almak yerine mevcut makine parkını daha verimli kullanmayı hedefleriz.  

 

1 2 3 4 5 

19. Yeni/ geliĢtirilmiĢ süreçler oluĢtururken rakiplerin kullanmadığı (belki baĢka 

sektörlerde kullanılan) üretim yöntemleri, makine ve bilgisayar programlarından 

yararlanmayı hedefleriz.  

 

1 2 3 4 5 

20. Yeni/ geliĢtirilmiĢ pazarlama yapısını oluĢtururken pazarda liderliği ele geçirmeyi 

hedefleriz.  

 

 

 

 

 

 

1 2 3 4 5 

21. Yeni/ geliĢtirilmiĢ pazarlama yapısını oluĢtururken rakiplerin yeni/ geliĢtirilmiĢ 

pazarlama yapılarını inceleyip onların yanlıĢlarından dersler çıkararak daha büyük 

pazar bölümlerine ulaĢmayı hedefleriz.  

 

1 2 3 4 5 

22. Yeni/ geliĢtirilmiĢ pazarlama yapısını oluĢtururken rakipler ile doğrudan karĢı 

karĢıya gelmeyerek onların girmediği pazar bölümlerine yönelmeyi hedefleriz.  

 

1 2 3 4 5 

23. Yeni/ geliĢtirilmiĢ pazarlama yapısını oluĢtururken rakiplerin ambalajlarını, 

fiyatlarını, tahsilat yöntemlerini, tanıtım çalıĢmalarını inceleriz.  

 

1 2 3 4 5 

24. Yeni/ geliĢtirilmiĢ pazarlama yapısını oluĢtururken yeni donanım almak ve yeni 

kadrolar istihdam etmek yerine mevcut donanım ve personeli daha verimli 

çalıĢtırmayı hedefleriz.  

 

1 2 3 4 5 

25. Yeni/ geliĢtirilmiĢ örgütsel uygulamaları oluĢtururken sorun çözme kapasitesi 

yüksek ve esnek iletiĢim kanalları bulunan bir örgüt yapısı hedefleriz.  

 

1 2 3 4 5 

26. Yeni/ geliĢtirilmiĢ örgütsel uygulamaları oluĢtururken hızlı bilgi akıĢına sahip ve 

seri karar alma yeteneği bulunan bir örgüt yapısı hedefleriz.  

 

1 2 3 4 5 

27.Yeni/ geliĢtirilmiĢ örgütsel uygulamaları oluĢtururken prosedürlerin (iĢlerle ilgili 

kuralların) katı biçimde uygulandığı bir örgüt yapısı hedefleriz.  

 

1 2 3 4 5 
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                                     Lütfen aşağıdaki ifadelere ne derece katıldığınızı işaretleyiniz.                                                                              

1: Kesinlikle Katılmıyorum, 2: Katılmıyorum, 3: Kararsızım, 4: Katılıyorum, 5: Kesinlikle Katılıyorum 

 

 

3.BÖLÜM: PERFORMANS YÖNETİM SİSTEMİ 

 

28.Yeni/ geliĢtirilmiĢ örgütsel uygulamaları oluĢtururken değiĢik müĢteri 

ihtiyaçlarının karĢılanması için esnek ve katı olmayan kontrol mekanizmaları bulunan 

bir örgüt yapısı hedefleriz.  

 

1 2 3 4 5 

1. ĠĢ yerimde yaĢadığım olumlu bir durumun performans değerlendirmede 

pozitif etkisinin olduğunu düĢünüyorum. 

1 2 3 4 5 

2. ĠĢ yerimde yaĢadığım olumsuz bir durumun performans değerlendirmede 

negatif etkisinin olduğunu düĢünüyorum. 

1 2 3 4 5 

3. Performansım değerlendirilirken önceki performansımdan daha çok 

değerlendirmeye yakın zamandaki performansımın etkili oluğunu 

düĢünüyorum. 

1 2 3 4 5 

4. Performans değerlendirme döneminde etrafımdaki çalıĢanların normalden 

daha yüksek performans gösterme eğiliminde olduğunu düĢünüyorum. 

1 2 3 4 5 

5. Değerlendirme yapılırken yüksek performans göstermiĢ kiĢiler ile 

kıyaslandığımı düĢünüyorum. 

1 2 3 4 5 

6. Performansım değerlendirilirken değerlendiricinin kiĢisel yargılarının 

etkisinin olduğunu düĢünüyorum. 

1 2 3 4 5 

7.  Değerlendirme yapılırken performans verilerimin tek kaynaktan geldiğini 

düĢünüyorum.(örneğin sadece yöneticiden ya da iĢ sonuçlarından veya sadece 

müĢterilerden). 

1 
2 

3 4 5 

8. Performans verilerimin kötü gelmesi ya da yöneticimden uyarı almam beni 

üzmez, her Ģeyin yoluna gireceğini düĢünürüm. 

1 2 3 4 5 

9. ĠĢimle ilgili yöneticimden gelen geri bildirimlerin olumuz gelmesi 

performansımı olumsuz yönde etkilemez, zamanla her Ģey yoluna girecektir. 

1 2 3 4 5 

10.Kurumumda uygulanan performans yönetim sistemi bence ideal ve 

doğrudur iĢ ve insanlar hakkında doğru veriler üretir. 

1 2 3 4 5 

11. Bazı iyi uygulamaları nedeni ile performans yönetim sisteminin olumsuz 

yönlerini göz ardı edebiliyorum. 

1 2 3 4 5 

12. - Performans yönetiminde performansa göre ücret artıĢı, ödüllendirme, 

terfi, geribildirim ve diğer performans sonucu beklentileri çalıĢanları 

yönlendirmekte etkilidir. 

1 
2 

3 4 5 

13. -Performans yönetiminde ücret artıĢı, terfi veya ödüllendirme diğer 

sonuçlardan daha önemlidir. 

1 2 3 4 5 



 

65 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

14. Yüksek performans gösterirsem ücret artıĢı, ödül, terfi gibi imkanların 

oluğunu biliyorum ve bu yönde davranıyorum. 

1 2 3 4 5 

15. Performans planlama, uygulama, ölçme, geri bildirim ve özellikle 

değerlendirme süreçlerinde üyesi olduğum departman ya da grup dikkate 

alınmaktadır. 

1 
2 

3 4 5 

16. -Performans yönetim sistemi hakkındaki olumlu ya da olumuz fikirlerimin 

diğer çalıĢanlarda da olduğunu düĢünüyorum. 

1 2 3 4 5 

17. Performans yönetim sisteminden düzenli olarak geri bildirimler 

alabiliyorum. 

1 2 3 4 5 

18. -Performans yönetim sisteminden aldığım geri bildirimlerin faydalı 

olduğunu düĢünüyorum. 

1 2 3 4 5 

19. Performans hedeflerim yöneticim ve benim ortak kararımız ile 

oluĢturulmaktadır. 

1 2 3 4 5 

20. Bireysel iĢ hedeflerim organizasyon stratejisi ile uyumludur. 1 2 3 4 5 

21. Performans verilerinin, yöneticilerin yanı sıra müĢterilerden, iĢ 

paydaĢlarından, astlardan vb. farklı kaynaklardan sağlanmasını doğru 

buluyorum. 

1 2 3 4 5 

22.Performans sonuçlarım benimle paylaĢılıyor. 1 2 3 4 5 
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ADI  SOYADI        :    Mazlum ELDEMĠR 

MAİL ADRESİ       :   eldemir.mazlum@hotmail.com 

CEP TEL.       :   05434826226 

ADRES            :   PınarbaĢı Mah. Sevgi cad. no:18/7 

           Merkez/BATMAN  

 

 Adli Sicil Kaydı   : Yoktur 

 Askerlik Durumu :  Muaf  

Ġġ BĠLGĠLERĠ           

 DEVAM DURUMU :    

Memur-Veri Hazırlama Kontrol ĠĢletmeni 

 Gümrük ve Ticareti Bakanlığı-Batman Gümrük Müdürlüğü – Merkez/Batman 

Görev Süresi : 4 yıl ( devam ediyor ) 

EĞĠTĠM BĠLGĠLERĠ        

 LİSANS :  

 Abant Ġzzet Baysal Üniversitesi- Ġktisadi Ve Ġdari Bilimler Fakültesi- Kamu 

Yönetimi Bölümü  Mezuniyet Tarihi: 14.02.2013    Lisans Ort. : 66,8 

 

 E-Rasmus Öğrenci Hareketliliği :  1 dönem;  2009/2010 Sonbahar Dönemi  

 Jan Amos Komensky Üniversitesi- Çek Cumhuriyeti/PRAG 

 

 DEVAM DURUMU :  

 Van 100.Yıl Üniversitesi-  Sosyal Bilimler Enstitüsü 

      ĠĢletme- Tezli Yüksek Lisans - BaĢlayıĢ :  Eylül 2016 Durum    :  Tez dönemi 

 

 Anadolu Üniversitesi- Açık Öğretim Fakultesi- DıĢ Ticaret bölümü 

BaĢlayıĢ : Eylül 2017 

Durum   : Devam ediyor 

 

ÖSYM-YÖK  Geçerli Sınav Puanları                                       

 Akademik Lisans Eğitim Sınavı (ALES) : 70,35  (EA)  

 Yüksek Öğretim Kurumları Yabancı Dil (YÖKDĠL) : 58,75 




