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ONUR SOZU

Dog¢.Dr. Biinyamin AKDEMIR’in danismanliginda yiiksek lisans tezi olarak
hazirladigim “Isletmelerde Kurumsallasmanin Isgoren Performansi1 Uzerine
Etkisini Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma” baslikli bu ¢alismanin bilimsel ahlak
ve geleneklere aykirt diisecek bir yardima bagvurmaksizin tarafimdan yazildigini ve
yararlandigim biitiin kaynaklarda hem metin i¢inde hem de kaynakg¢ada yontemine

uygun bi¢imde gosterilenlerden olustugunu belirtirim.

Hanifi KARACINAR



OZET

Kurumsallagsma; organizasyonel yapilarin geleneksel yonetim anlayigina gore
daha esnek, katilimci, detaydan ve hiyerarsiden uzak oldugu ve profesyonel yonetim
anlayisinin etkin sekilde uygulandigir bir yonetim anlayisidir. Baska bir deyisle,
kurumsallasma firma biinyesinde etkin olarak isleyen bir mekanizmanin

gelistirilmesidir.

Performans; modern insan kaynaklari politikasinin en 6nemli araglarindan
biridir. Gerek kamu sektorii gerekse 6zel sektorde isgérenin degerlendirilmesi, hem
isgoren agisindan hem de orgiit agisindan biiyiik 6neme sahip yonetsel bir iglemdir.
Bugiin kurumsallagsmis hemen her isletmede performans degerlendirme sistemleri

kullanilmaktadir.

Bu c¢alisma, tekstil sektoriinde faaliyet gosteren iplik isletmelerinde
kurumsallasmanin ~ iggéren  performansina  etkisini  incelemektedir.Ayrica
kurumsallasma unsurlar1 olan formallesme, profesyonellesme, kiiltiirel gii¢, hesap

verebilirlik ve tutarliligin iggdéren performans tizerine etkisi ortaya konmustur.

Calismamizin, kurumsallasma ve isgoéren performanst kuramima katki
saglayacagi diisiiniilmektedir. Ayn1 zamanda, isletme yoneticileri bu g¢aligma ile
faaliyet gosterdikleri sektorel c¢evreyi daha iyi anlama olanagina sahip
olabileceklerdir. Verilerin toplanmas: ve analiz edilmesi sonucu, kurumsallasmanin
isgoren performansi lizerine etkisinin oldugu kabul edilmistir. Kurumsallagma
unsurlarindan formallesme, kiiltiirel giic, hesap verebilirlik ve tutarliligin iggbren
performansi iizerine etkisinin anlamli oldugu goriilmistiir. Profesyonellesmenin ise

isgoren performansi iizerine etkisinin olmadigi kabul edilmistir.

Anahtar Kelimeler: isletmeler, Kurum, Kurumsallasma, Performans, Isgoren

Performansi



ABSTRACT

Institutionalization is, participant, far from detail and hierarchy and more
Professional approaches is existing according to traditional management. In other
words, institutionalization is to set up effective mechanism in the organization

structure.

Performance is one of the important tools of modern human resource policies.
The evaluation of the employees in public and private sector is an important
managerial process both for the employee himself and the organization itself. Today
performance evaluation systems are used in every organization that has been

instituonalized.

This study examines the effect of institutionalization on employee performance
in spinning yarn production in the textile sector. Moreover, the formalization,
professionalization, cultural power, accountability and consistency which are
elements of institutionalization has been brought up for the impact on employee

performance.

Our study has been believed to contribute to institutionalization and employee
performance theory. At the same time, business managers will have the opportunity
to better understand the industry environment in which they operate by this study.
The collection of data and the result of the analysis; it is acknowledged that
institutionalization has an effect on employee performance. The formalization,
cultural power, accountability and consistency which are the elements of
institutionalization were found to be significant effects on employee performance.
However it is accepted that professionalization is no effect on employee

performance.

Key Words: Businesses, Institution, Institutionalization, Performance, Employee

Performance,
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GIRIS

Kiiresellesmeyle birlikte her alanda yogunlasan rekabet, artan yenilik ihtiyaci,
ve gelisen teknoloji yalnizca iilkelerin uyguladiklar1 ekonomik diizenlemeleri degil,
sirketlerin yonetim modellerini de yeniden gozden gecirmelerini zorunlu
kilmaktadir. Zamanin ve rekabetin etkilerine dayanabilmek; is diinyasinin hizla
degisen kosullarina uyum saglayabilen, esnek ve tutarli bir Orgiitlenmeyi

basarabilmis firmalar i¢in s6z konusudur. Bu durum “kurumsallasma” olarak ifade

edilmektedir (Bayer, 2003:14).

Kurumsallasma ayni zamanda toplumla ve benzer kurumlarla esbigimli
olabilmeyi, yOnetimin profesyonellestirilmesini ve toplumun her kesimin
beklentilerine ayni anda cevap verebilmeyi de kapsamaktadir. Kurumsallagsma
belirli bir donemde baslanip bitirilebilecek bir calisma degil, isletmenin
stirekliligine bagl olarak devam eden bir siirectir. Kurumsallagsma, bir isletmenin
kisilerden ziyade kurallara, standartlara, prosediirlere sahip ve bagli olmasi, kendine
0zgl davranis bi¢imlerini, is yapma usul ve yonetimlerini igeren bir kavramdir. Bu
durum; lidere bagimli yonetimden, sistem temelli yonetim anlayisina gegme siireci

oldugu sdylenebilir.

Kurumsallagmanin sistem temelli bir ydnetim i¢in isletmenin yapisinda
meydana getirdigi degisimlerin isletmelerin ayakta kalma ve stirekliligi a¢isinda son
derece 6nemli adimlar oldugu kabul edilmektedir.Orgiit ¢alisanlarmin isletmenin
yapisinda meydana gelen bu degisimler karsisindaki performanslari son derece

Onem arz etmektedir.

Bu arastirmada isletmelerde kurumsallagmanin isgoren performansina etkisi
incelenmektedir. Bu ¢alismanin 1.boliimiinde kurum ve kurumsallasma olgusu ile
ilgili kavramlar, 2. bolimiinde performans olgusu ile ilgili kavramlar, 3.bolimiinde
kurumsallagsma ile isgoren performansi arasindaki iliski ve kurumsallasmanin
isgoren performansi iizerine etkisini belirlemeye yonelik Malatya ili tekstil iplik

fabrikalar1 yapilan arastirmaya yer verilmistir.



BIiRINCi BOLUM
KURUMSALLASMA

Bu béliimde kurum, kurumsallasma, kurumsallasma yaklasimlari, kurumsal
esbicimlilik, isletmelerin kurumsallasma amaglari, kurumsallagsma siireci, ve

kurumsallagmanin unsurlar1 Konularina sirastyla yer verilecektir.
1.1. KURUM KAVRAMI

Kurum kelimesinin sozliik anlami; evlilik, aile, ortaklik, miilkiyet gibi koklii
bir yapiy1 iceren, genellikle devletle iligkisi olan yap1 veya birlik, miiessese olarak
tanimlanmaktadir. (TDK, 02.10.2012). Kurum, "kurma eylemi ve siireci", ayni
zamanda "esaslar ve kurallar manzumesi," olarak tanimlanmaktadir (Mihgi,
2000:490).Diger bir tanima gore, hukuk iginde ve yasalarla diizenlenmis olarak Kimi
gorevleri yerine getirmek iizere devlet veya toplum tarafindan olusturulan orgiitlii
nitelikteki  diizenler anlamina gelen "kurulus" kelimesi ile esanlamh

kullanilabilmektedir (Ozankaya, 1995:86).

Piiskiilliioglu  kurum kavramini; toplumun din, dil, adalet, aile, hukuk,
miilkiyet, devlet gibi, insanlarca olusturulan ve belli bir diizeni, yasasi, ilkesi bulunan
manevi varliklardan her biri olarak tanimlamaktadir. (Piskiilliioglu, 2004:625).
Giirol’a gore kurum; organize olmus bir grup, yerlesmis bir birim veya bir prosediir
olarak tanimlanabilir. Buradaki manasi ile prosediirler toplumun olusumu igin gerekli
olan kurallar biitiiniinii ifade etmektedir(Giirol, 2005:18).

Kocacik’a gore kurum; farkli disiplinlerde farkli anlam icermekteyse de ortak
paydas1 "kurallardir". Insan topluluklarmin diizeninin saglanmasmin iki temel

kaynag1 bulunmaktadir (Kocacik, 2003:117); Bunlar;

1- Normatif sistem (kurallar sistemi); Insanlarin nasil davranip-davranmayacag

konusunu belirlemektedir.



2- Aksiyon sistemleri (Eylem sistemi): Insanlarin mevcut davranis tarzlarmni
incelemektedir. Bu durum toplumlar arasinda degisiklikler gostermektedir. Her
toplumun kendi iginde belirli kaliplar1 kurumlagmakta ve toplumun bireyleri
kaliplasan bu kurallar1 benimsemektedirler. Bu kurallar ise resmi (trafik kurallar

gibi) ve gayri resmi (nezaket kurallart gibi) kurallar olarak diisiiniilebilmektedir.

Orgiitler, teknik amaclarina gore tasarlanmis, verimliligi arttirmaya calisan,
siirekli  olmayabilen yapilardir. Kurumlarda ise amacin teknik olarak
gerceklestirilmesinin  Otesinde, esnek, stirekliligi olan, etkilesim ve uyum
kavramlarmin o6ne ¢iktigi yapilar olusmaktadir (Ergeneli ve Ozkaya, 2004:181).
Toplumsal hizmetlerin yerine getirilmesi amaciyla kurulmus olan kurumlar yonetim
biliminin oldugu kadar sosyoloji biliminin de ilgi alanina girmektedir. Tablo 1.1.

bazi kurumlarin, gorevlerini ve iistlendikleri rolleri gostermektedir.

Tablo 1.1. Baz1 Kurumlar, Gorevleri ve Islevleri

Kurum Gorevleri Rolleri

Aile, evlilik Neslin devami Anne - Baba

Ekonomik Kurumlar | Uretim ve tiiketimi saglamak Patron, isci, tiiketici
(Ticari Birlikler)

Kisileri toplumdaki temel

Egitim yerlerine ve uygulamalarina Ogretici, 6grenci
hazirlamak
Din kurumu Inang ve isbirligini saglamak | Hoca, papaz, haham,
(Dini Birlikler) din adam1
Siyasal kurumlar Yasalarin yapilmasi Yonetici ve yonetilenler

Kaynak: Faruk KOCACIK, Toplumbilim Ders Notlar:, 3. Baski, Cumhuriyet
Universitesi Yayinlari, Sivas, 2003, 5.118



Kurumlar, toplumun sistemli ve ideal diizeydeki beklentilerini icermektedir.
Insanlarin nasil hareket edecekleri énceden belli oldugundan, davramislari kontrol
etme islevi ve sapma hallerinde, toplumsal baskilar yoluyla bu durumu giderme
islevi saglamaktadir. Bir ¢ok tanimi olan kurum kavraminin temelini olusturan

belirgin 6zellikleri su sekilde siralanmaktadir (Aydin, 2000:14, Mihg1, 2000:492).

1- Kurumlarin olusmasi ve varliklarini stirdiirmesi belirli amaglara ve kurallara
baglhidir. Somut 6rnek olarak borsalar, iiriin piyasalari, kredi piyasalari, doviz
piyasalari, emek piyasalari, mali piyasalar, semt pazarlari, sozli ve yazih

anlagmalarin bircogu verilebilmektedir.

2- Kurumlar, belirlenen bu amaclar1 gergeklestirmeye calisirlar ve bu gerceklestirme

bicimi siireklilik gostermektedir.
3- Kurumlar, siirekliligini saglayabilmek icin kendilerini gelistirir ve yonetirler.

4- Kurumlar, insan ve toplum arasindaki iliskileri, ayni zamanda diger alt
kurumlarla olan iligkileri diizenlerler. Siyasi partiler, sendikalar, dernekler,
kooperatifler, vakiflar gibi yasal orgiitler; gelenekler, toreler gibi kiiltiirel ve etik

kurallar 6rnek verilebilir.

Kurum, sosyal kisilerin temel ihtiyaglarin1 karsilamak amaciyla ortaya ¢ikmis,
stireklilik kazanmis, esglidiimlenmis olduk¢a onaylanmis ve yaygin sosyal Oriintii ve
iliski yapisidir (Aydin, 2000:14). Ornegin, evlilik, mukavele, sigorta, isletme, el
stkma (tokalagma) birer “kurum” 6rnegidir. Herhangi bir olayin, davranisin kurum
sayilabilmesi, bu olayin olustugu c¢evreye, kisilerin amaglarina, iligkilerin
ozelliklerine ve analiz edilecek soruna biiylik dl¢lide bagli bulunmaktadir (Kogel,

2001:361).



1.2. KURUMSALLASMA

Kurumsallagsma kelimesinin sozlikk anlami, Kurumsal duruma gelmek,
Orgiitlii duruma gelmek, Siireklilik kazanmak olarak tanimlanmaktadir (TDK,
02.10.2012). Bagka bir tanima gore kurumsallasma; istikrarsiz davraniglardan daha
diizenli, kendi kendinin devamini saglayan, toplumun deger verdigi davranis

kaliplarina gecis siireci olarak tanimlanmaktadir (Giiney, 1998:179).

Akat ve Atilgan kurumsallasma kavramini, kaliteli ve giivenilir mal ve
hizmet iiretebilen, kamuoyuna mal olabilen, profesyonel yonetim mekanizmasina
sahip ve wuzun siire ayakta kalmayi basarabilen isletmelerin en o6nemli ve
vazgecilmez ozelligi olarak tanimlamaktadir. (Akat ve Atilgan, 1992:19).
Karpuzoglu'na gore kurumsallasma; bir sirketin kisisel tarz ve yeteneklerine bagh
olmaktan ziyade kabul edilmis ortak kurallarla, standartlarla, prosediirlerle ¢alisma
aliskanligini yerlestirmesi, kendisine 6zgii kiltir olusturmasi, bu sayede diger
sirketlerden farkli ve ayirt edici bir kimlige biiriinme siirecidir (Karpuzoglu,
2001:26).

Orgiitlerin kurumsallasmasi, gelisime yonelik sistemleri kurma siirecidir. Bu
sebeple dinamik bir yap1 arz etmektedir. Orgiitlerin, ¢agdas ydnetim sistemlerini
kurmasi, iiretimde, bakimda, pazarlamada, finansal yonetimde, tedarik yonetiminde,
satig sonrast hizmetlerde, insan kaynaklar1 yonetiminde ve egitiminde, arastirma-
gelistirmede, kisacasi tiim faaliyet alanlarinda ¢agdas ve bilgi temeline dayali
sistemleri kullanmasi, orgiitlerde kurumsallasma anlamini tasimaktadir (Uzungarsili
vd., 2000:14).Ayn1 zamanda, bir kurumda yapilacak islerin prosediirlere baglanarak
sistematize edilmesi, periyodik sonuclar1 belirtecek raporlarin tasarlanarak yonetim
kuruluna veya sirketin hissedarlarinin temsilcilerine aktarilmasi, bu sekilde isin
gidisinden haberdar olarak, gerektiginde Onlem almalarimi saglamak da

kurumsallagsmanin isaretleri sayilmaktadir (Garih, 2004:17).



Kurumsallagsma, orgiitlerin bir sistem haline getirilmesi ve verimli bir is
ortamimin yaratilmasi olarak da tanimlanmaktadir. Orgiitlerin bir sistem haline

gelmesinden ise, asagidaki ozellikleri gdsteren bir biitiin anlasiimadir (Ozdevecioglu,

2004:116-117):

e Tiim birimler arasinda koordinasyonun saglanmasi,

e Yoneticilerin aileye yakinlikla degil, bilgi, tecriibe ve yeteneklere gore
belirlenmesi,

e Orgiit ici ve dis1 bilgi akis sisteminin kurulmasi,

e Patronun kararlarinin degil, orgilit calismalarinin da katilim ile verilecek
kararlarin egemen olmasi,

e Degisen ¢evre sartlarina uyumun saglanmast,

e ¢ ve dis miisteri memnuniyetinin saglanmasi,

e Sosyal sorumluluklarin yerine getirilmesi,

e Orgiit yapisiin agik¢a belirlenmesi,

o Yetki ve sorumluklarin bilinmesi ve

e Modern yonetim tekniklerinin uygulanmasidir.

Kurumsallagsma, isletmenin ¢ikar gruplarinin algilamalarina gore ayri ayri da
tamimlanabilmektedir (Akat ve Atilgan, 1992:18). Isletme sahip veya yoneticileri
kurumsallagsmay1, "isletmelerin kisilerden bagimsiz olarak, yillar boyu ayakta
kalabilmesi ve biirokratik yonetim yapist olarak" tanimlamaktadir. Calisanlar,
kurumsallasan bir isletmenin, kendilerine maddi-manevi giiven verecegini, bu sayede
daha iyi motivasyona sahip olacaklarini diisiinmektedir. Miisteriler, isletmenin
kurumsallagsmasini, "mal ve hizmetlerine duyduklar1 giiven, ¢evreye karsi
duyarliliklari, hatalarin1 zamaninda telafi edebilme yetenek ve giicleri, siirekliligi" ile

0zdeslestirmektedir.



Kamu ise, kurumsallasmis bir orgiitli, bir isletme olarak {irettigi mal ve
hizmetlerin yararli ve yasal olmasina, devlete ve topluma kars1 bazi yiikiimliiliiklerini
yerine getirmesine vergi vererek, toplumun gelenek ve gorenekleri, is ahlaki ve
normlarma uygun hareket etmelerine gore degerlendirmektedir. Kurumsallasma
tanimlarinda 6ne c¢ikan husus, isletmenin bir sistem haline gelmesi ve saglikli
kurumsal temeller {lizerine oturmasidir (Kok, 2005:48). Sonug olarak isletmeler
diizenleyici, normatif ve bilingsel baskilar nedeniyle kurumsallasarak mesruiyet,
uyumluluk, istikrar, tahmin edilebilirlilik kazanmakta, ayni zamanda bagska

isletmelere de benzemektedirler.

Sekil 1.1. Kurumsallasma, Neden ve Sonuglar

Cevredeki Kurumsallasmadan KURUMSALLASMA
Kurumlardan Beklenen Sonuglar Formallesme
Kagg;lj;r;an Mesrulasma Profesyonellesme

Diizenleyici baskilar Tahmin edilebilirlilik Kiiltiirel giic
Normati baskalar || SKar Hesap verebilirlilik
Bilingsel baskilar Eii:ltztrma Tutarlilik

Kaynak: Fahri APAYDIN, Orgiitlerde Kurumsallasma ve Adaptif Yeteneklerin Pazarlama
Eylemlerine ve Orgiitsel Performansa Etkileri, Yayimlanmanus Doktora Tezi, Gebze
Yiiksek Teknoloji Enstitiisii, Gebze, 2007, s.9

1.3. KURUMSALLASMA YAKLASIMLARI

Yonetim stirecinin genelde ilk analiz olarak kabul edilen bilimsel yonetim
akiminda, oOrgiitler kapali sistemler olarak ele alinmig, sosyal organizmalar
incelenmemistir. Buna tepki olarak ortaya ¢ikan davranis¢t akimda ise, orgiitler
bireysel veya grupsal 6zellik ve tercihlerin toplami gibi goriilmiislerdir (Erel, 2000:

88).



Kurumsallagsma yaklasimi, genel olarak toplumsal olaylarin, 6zel olarak da
orgiitlerin incelenmesinde psikolojik, toplumsal ve politik Ogelerin Onemini
vurgulamaktadir. Bu yaklasimda oOrgiitlerin yap1 ve isleyislerinde teknoloji,
kaynaklar ve ftretim sistemleri gibi maddi gii¢lerin roliinii inceleyen rasyonel
yaklagimlarin aksine, bilgi sistemleri, inanglar ve kurallar gibi diisiinsel giiclerin

roliinii incelemektedir (Ozkara, 2000:3).

Kurumsallasma yaklasimi, sosyal, ekonomik ve politik nitelikteki olaylarin
incelenmesinde kullanilan, sosyolojik bir yaklasimdir. Kurumlarin olugma sekilleri,
toplumsal o&zellikler ile kurumsallagsma arasindaki iligkiler, orgiitlerin yap1 ve
isleyisleri ile kurumsal olmalart gibi konular, bu yaklasimin inceledigi konulardir

(Kogel, 2001:291).

[Ik olarak Robert K. Merton ile baslayan kurumsal yaklasim, Selznick,
Gouldner ve Blau'nun katkilartyla gelisim gostermistir. Onceleri kurumsallagmaya
yonelik arastirmalar biirokrasi kavrami c¢ergevesinde yogunlagmistir (Sargut,
2001:127). Merton'un 6grencisi olan Selznick, orgiitler icin en onemli olan seyin
araglar olarak goriilmesine ragmen, aslinda daha onemli olanin hayatta kalmalar
oldugunu savundugu "dogal sistem modeli"ni gelistirmistir. Bu model
Kurumsallagsma Teorisi'nin temellerinden sayilmaktadir. S6z konusu modele gore

(Ataman, 2001:198);

e Orgiitlere topluluklar olarak bakilmaktadur,

e Orgiitlerin, amaclarina ulasmak icin gereken araclarin rasyonel olarak
diizenlendigi  bicimsel yapilarin  basarisizliga ugramayacagi  kabul
edilmektedir,

e Kurumsal yapilar, orgiitteki bireylerin bagliliklar1 ve 6zellikleriyle sekillenen
ve dis cevreden biiylik Olgiide etkilenen, uyumlu organizmalar olarak
goriilmektedir,

e Orgiit icindeki bicimsel ve bigimsel olmayan iliski ve iletisimin istikrar
kazanmasi, yetkilendirme ve c¢evreyle iliskilerin diizgiin islemesi,

homojenligin saglanmasi, zorunlu unsurlar olarak gériilmektedir.



Selznick, kurumsallasma taniminda, oOrgiitlerin, diger orgiitlerden farkli bir
kimlige ve yapiya sahip olmasina, ayn1 zamanda Orgiitiin sosyal ihtiyaglara uyumuna
agirhik vermistir (Karpuzoglu, 2004:72). Bagimsiz sosyal aktorler olan orgiitlerin
degisimi ancak yapisal diizenlemelerle saglanan fonksiyonel yardimlarla olmakta,

ancak bu yapisal diizenlemeler farklt sonuglar dogurabilmektedir (Ataman,

2001:198).

Kurumsallasma yaklasiminin yaygin olarak kabul gérmeye baslamasi, Meyer
ve Rowan'm "Kurumsallagsmig Organizasyonlar; Bir Mit ve Merasim Olarak Formal
Yap1" bashkli makaleleriyle saglanmistir (Meyer ve Rowan, 1997:343).
Arastirmacilar bu makalelerinde, bigimsel yapinin Orgiit faaliyetlerini meydana
getiren sembolik aksesuarlara sahip oldugunu, bu aksesuarlara orgiitiin misyonu,
yapisal diizenlemeler, iist diizey c¢alisanlarin 6rnek olarak verilebilecegini ileri
stirmiislerdir. Kurumsallagsmais iiriinler, hizmetler, teknikler, politikalar ve programlar
giiclii mitler olarak islev goriirler ve bircok Orgiit bu unsurlar1 toérensel olarak
kullanmaktadir. Bu sekilde mesruiyetlerini ve yasama sanslarini arttirmaktadirlar.

Kurumsallagsmis kurallar, toplum i¢inde kabul goren, desteklenen siniflamalardir.

Modern toplumlarda bigimsel yapilari, sadece sosyal oOrgiitlenme olarak
gormemek gerekmektedir. Bigimsel yapidaki pozisyonlar, politikalar, programlar,
prosediirler toplumsal diisiincenin zorlamasiyla olugsmaktadir. Modern toplumlarda,
bu kurumlar biiyiik olasilikla rasyonel mitlerden olusmaktadirlar. Bunlar nesnel
olarak test edilemedikleri i¢in birer mit olarak, amaglarin1 gerceklestirmede gerekli
kurallar1 ve prosediirleri igerdikleri i¢in de rasyonel olarak kabul edilen inaniglardir
(Ataman, 2001:195). 1980'li yillarda, DiMaggio ve Powell, yasal diizenlemelerin,
meslek kuruluslarmin, kurumsal c¢evreyi olusturan unsurlarin, orgiitlerin yap1 ve
isleyisi tizerindeki etkilerini, bu etkiler sonucu ortaya c¢ikan benzer orgiitleri
aciklamaya calisan "Yeni Kurumsalcilik Yaklasimi"ni gelistirmiglerdir (Ataman,
2001:195).



Kurumsallagsma siirecinde orgiitler, ¢evresel belirsizliklere karsi olusturduklari
yeni boliimlere, basitten karmasik yapiya dogru gegmektedir. Orgiitler giderek daha
bliyiik hale gelmekte, boliimler ve birimler arasinda koordinasyon ve kontrol saglama
geregi ortaya c¢ikmaktadir. Bu durumda kurumsallasan orgiitlerde hiyerarsik yapi,
formallesme ve uzmanlasma artis gostermekte, uzmanlagsmayla olusan profesyonel
birey istthdam etme geregi, Orgiitlerin faaliyet kararlarinda katilimcilig1 arttirarak,
merkezi yonetimi zayiflatmaktadir. Ancak, kurum faaliyetlerinin belli kurallar
cergevesinde diizenli bicimde yapilmasina olan ihtiyag, rasyonelligin 6n planda
tutuldugu, formal Orgiit yapisini, yani biirokrasiyi zorunlu kilmaktadir (Ergeneli ve

Ozkaya, 2004:183).

Kurumsallagsma yaklagimi, 20. yiizyilin bagindan itibaren, genelde idari
kurumlarin ve onlar arasindaki iliskilerin daha bigimsel ve yasal yonlerinin
incelenmesinde kullanilan bir yaklasimdir. Giiniimiiziin modern devlet ve
biirokrasisinde, gelismis ve karmasik hale gelmis kamu yonetiminin biitiinliniin ve
icindeki kurumlarin, politikalarin uygulanmasinda 6nemli rol oynayan kurumsal

ozelliklerinin incelenmesinin gerekliligi 6n plana ¢ikmaktadir (Cevik, 2003:153).

Rasyonel Kurumsallasma Yaklagimi, insan faktoriine deginmeksizin, orgiit
yapisinin mekanik isleyise sahip oldugunu vurgulayan klasik ydnetim teorisine
benzer bir bakis agisina sahiptir. Kurumsallasmay1 daha ¢ok rasyonel acidan ele alan
bu yaklasimda formal 6rgiit yapilar tizerinde durulmakta, informal orgiitler gbz ard1
edilmektedir. Bu yaklasimda, kurumsallasma cevresel faktorlerden bagimsiz bir
bicimde ele alinmakta, ¢evresel kosullarin degismedigini varsaymaktadir

(Karpuzoglu, 2004:72).

Yeni Kurumsallasma olarak isimlendirilen, Kurumsallasma Analizi
Yaklagimi'nda, rasyonel kurumsallagsma analizinin ele almadig1 konular {izerinde de
durulmaktadir. Igsel faktorlerin yani sira digsal faktdrlere de Snem veren bu
yaklasimda dis cevre faktorlerinin dikkate alinmasi, Orgiitin devamliliginin
saglanmasi, belirsizligin azaltilmas1 ve Orgiitsel yaraticiligin arttirilmasi 6nem

kazanmaktadir.
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Kurumsallasma analizi yaklasiminda, orgiitler birer sosyal varlik olarak kabul

edilir, bu nedenle bireysel ya da orgiitsel amaclar dikkate alinarak, informal

orgiitlerin varlig1 kabul edilmektedir (Karpuzoglu, 2004:73). Kurumsallagsma analizi

yaklasimini benimseyenler, yeniliklerinde kurumsallasabilecegini, bunun ise énemli

bir yap1 veya uygulamanin var olan yapi ya da uygulamalar ile birlestirilmesiyle

gerceklesebilecegini ileri slirmektedirler (Aypay vd., 2003:299). Kurumsallasmayi

tanimlayan temel olarak bes farkli yaklasim bulunmaktadir (Tablo 1.2).

Tablo 1.2. Kurumsallasma Yaklasimlari

Kurumsallasma A
Y1l | Arastirmacilar Yaklasimi Kurumsallasma Sekli | Isletme Amaglari
1957 |Selznick Uyum saglama |Degerler olusturarak Istikrar Legallik
aract
Sosyal diizenin  |Cevreyle birlikte ortak  |Uyumluluk
1977 |Zucker olusmasi uygun ve anlaml Mesruiyet
davranis gelistirip diger
bireylere aktararak
1977 |Meyer ve Rowan [Sosyal diizenin |Paylasilan degerler Mesruiyet
olusmasi sistemi olusturarak Kaynaklar artirma
Yasamini slirdiirme
1983 DiMaggio ve Uyum saglama |Basarili isletmeleri taklit |Belirsizlikten
Powell aracl ederek kurtulma
Friedland ve Bilingsel ve Cikarlarin1 korumak i¢in [Menfaatlerin takip
1987 | Alford normatif kurumsal cevreyi edilmesi
baskilari degistirerek
etkileme

Kaynak: Fahri APAYDIN, Orgiitlerde Kurumsallasma ve Adaptif Yeteneklerin Pazarlama
Eylemlerine ve Orgiitsel Performansa Etkileri, Yayimlanmanus Doktora Tezi, Gebze Yiiksek
Teknoloji Enstitiisti, Gebze, 2007, s.10
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1.4. KURUMSAL ESBICIMLILIK (IZOMORFIiZM)

Orgiitsel esbicimlilik, bir sistemdeki Orgiitler arasindaki benzerlik olarak
tanimlanabilmektedir. Ayn1 zamanda esbi¢imlilik, "ayni1 ¢evresel sartlar icerisinde,
toplumdaki bir birimin diger birimlere benzemesi i¢in uygulanan baski, gii¢ kullanim
siireci" olarak da ifade edilmektedir (Giirol, 2000:288). Orgiitsel teori olarak
kurumsallagsma, orgiitlerin yap1 ve davranislarini, sadece pazar kosullar1 tarafindan
degil, kurumsal nitelikteki baskilar, bekleyisler ve inanglar tarafindan da

etkilendigini agiklamaya galigmaktadir.

Esbicimliligin temel olarak iki ¢esidi bulunmaktadir. Bunlardan biri pazardaki
rekabet, pazar boliimii ve faaliyette bulunulan alanin ekonomik o6zelliklerini
vurgulayan rekabetci esbigimlilik, digeri ise, faaliyette bulunulan alanin sosyal
ozelliklerini yansitan kurumsal esbicimliliktir. Rekabetci esbicimlilik, rekabetin
varligim gerekli kilmakta ve orgiitler pazardaki yenilikleri, ¢abuk benimseyerek
rekabet avantaji kazanmaktadir. Bunlar rasyonel bir orgiitiin 6zellikleri olacaktir.
Ancak modern diinyanin Orgiitleri, sadece miisterileri ve kaynaklari icin rekabet
etmemekte, bunun yani sira ekonomik uygunluk kadar sosyal uygunluk, politik gii¢
ve kurumsal mesruiyet i¢in de rekabet etmektedirler. Bu da kurumsal esbi¢imlilik

anlamini tasimaktadir (Erel, 2002:5).

Kurumsal esbi¢imlilik, modern orgiitlerin {izerinde durdugu seremoniler ve
politikalarin anlagilmasinda yararli bir ara¢ olarak kabul edilmektedir. DiMaggio ve
Powell kurumsal esbigimsel degisimi gergeklestiren {i¢ mekanizma tanimlamislardir
(DiMaggio ve Powell, 1983:47). Bunlar zorlayici esbigimlilik, taklit¢i es bigimlilik

ve normatif esbi¢imliliktir.
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1.4.1. Zorlayic1 Esbicimlilik

Zorlayic1 esbigimlilik, bir orgiitiin kendisine bagli diger orgiitler iizerinde,
toplumun geneline kiiltiirel olarak uymalar1 yoniindeki baskilarinin  sonucu
olusmaktadir (Mizruchi ve Fein, 1999:657). Bu baskilar bi¢gimsel veya bigimsel
olmayan sekilde olabilmektedir. Baz1 kosullarda, orgiitsel degisim, devletin emrine
yanit vermek iizere gerceklesmektedir. Ornegin, cevresel diizenlemelere uymak igin
treticiler yeni  kirlilik  kontrol teknolojilerini benimserler; yasal vergi
gereksinimlerini kargilamak i¢in muhasebeci ¢alistirirlar. Yine igletmelerin belirli
oranlarda fiziksel engelli personel istihdam etmeleri de 6rnek verilebilir. Dolayisiyla
hiikiimet uygulamalar1 veya kanuni diizenlemeler zorlayic1 kurumsal baskilardir ve

bicimsel 6zelliktedir (Giirol, 2000:288).

Zorlayic1 esbicimlilik, oOrgiitiin faaliyette bulundugu c¢evrenin Kkiiltiirel
beklentileri tarafindan da sekillenmektedir. Ayrica giiglii orgiitlerin sahip olduklari
yaptyi, kiigiik ve giigsiiz orgiitlere en iyi Orgiitsel yapi olarak dikte etmeleri de
esbicimlilige neden olmaktadir (Ataman, 2001:200). Bu tiir zorlayic1 esbigimlilik ise

bi¢imsel olmayan zorlayici kurumsal baskilara 6rnek verilebilir.
1.4.2. Taklitci Esbicimlilik

Teknolojinin yeterince anlagilmadigi, hedeflerin belirsiz oldugu, ekonomik ve
politik belirsizligin yogun olarak yasandigi hallerde orgiitler bulunduklar1 sektdrde
daha bagaril1 veya daha mesru olarak algiladiklar1 6rgiitleri model alabilmektedirler.
Bazen orgiitler, etkinliklerini arttiracagina emin olmadiklar1 orgiitsel yapilari, taklit
stirecinin yaygin olmasi nedeniyle model olarak alabilmekte ve kendi yapisina
uyarlamaktadir. Ancak zaman, zaman Orgiitlerin bir modele uyarlanmasi, problemi

¢6zmekten daha zor olabilmektedir.

Belirsizlik bir gii¢ olarak kuruluslarin benzer yapilari olusturmalarini tesvik
etmektedir, Ozellikle yeni Orgiitler, belirsiz ¢evrede, hayatta kalabilmelerini

saglayacak teknoloji, Kkiiltiir, strateji ve yapilart bulmaya calisirlar (Ataman,
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2001:201). isletmeler bunu saglamaya ¢alisirken daha ¢ok karli ve basarili drgiitlerin
siireglerini  ve yapilarmi taklit etme egilimi tasimaktadir. Ormegin taklitci
esbi¢imliligin bir sonucu olarak, fast-food restoranlarda goriilen benzer orgiitler

toplulugu ortaya ¢ikar.

Orgiitleri benzemeye iten kurallar, normlar veya degerler, kurumsal ¢evrede
mevcut olmadigindan, karmasik ve belirsizligin yiiksek oldugu ortamlarda var
olabilmek i¢in, sektoriin, basarili orgiitlerini 6rnek alarak, onlara benzemektedir.
Boylelikle karsilastiklar1 sorunlara, sonucu belli olmayan ¢dziimler iiretilmesinin
getirebilecegi maliyetlerden kaginmis olmaktadirlar. Bunun yani sira bu model alma
cabalar1 bazen yenilik yaratma yoniinde sonu¢ verebilmektedir. Buna 6rnek olarak,
19. ylizy1l sonlarinda Japonlarin memurlarini, batidaki siyaset, idare ve ekonomi
modellerini incelemek {izere buralara gondermesi, sagladigi gelismelerin de bugiin
ozellikle ABD'deki isletmeler tarafindan model alinmak durumuna gelmesi

gosterilebilmektedir (Leblebici, 2004:287-288).
1.4.3. Normatif Esbicimlilik

Herhangi bir sektdrde kurumsal ¢evrede olugsmus normlar ve degerler, orgiitleri
benzemeye itmektedir. Burada kurallarin dayattig1 bir benzeme yikiimliligi yoktur.
Ancak orgiitler, kendilerini kurumsal ¢evrenin norm ve degerlerine uymaya mecbur

hissetmektedir.

Normatif esbi¢imlilik temelde profesyonellesme veya belirli bir meslek dalina
0zgli uygulamalardan kaynaklanmaktadir. Profesyonellesme, belli meslek
mensuplarinin o meslekteki liretimi denetlemek, meslegin 6zerkligi i¢cin mesruiyet
temeli olusturmak adina, meslegin calisma sart ve yoOntemlerini gelistirmek icin
verdikleri kolektif miicadele olarak agiklanmaktadir (Leblebici, 2004:287). Normatif
esbi¢imliligin iki nedeni bulunmaktadir. (Mizruchi ve Fein, 1999:657). Birincisi,
meslegin iiyeleri, benzer diinya goriisiinii veren benzer egitim alirlar. Ikincisi,

meslegin iyeleri, kendi aralarinda fikirleri yayan mesleki kuruluslar yoluyla
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etkilesirler. Muhasebe firmalarinin, miihendislik oOrgiitlerinin veya reklam
ajanslariin, meslegin kendine 6zgii kurallarindan kaynaklanan, esbi¢imlikleri vardir.
Benzer sekilde profesyonel orgiitler denilebilecek iiniversiteler, kurumsal ¢evrede
onceden olugsmus akademik norm ve degerlere uymay1 bir mecburiyet saymakta ve

hissetmektedirler.

1.5. ISLETMELERIN KURUMSALLASMA AMACLARI

Kurumlar, sosyal rol ve sosyal iligki formlar1 olusturarak, bireylere hazir olarak
sunulmusg roller vermektedir. Toplumlar da, birey daha topluma girmeden 6nce bir
takim eylem ve diisiince tarzlarin1 kurumsallastirarak, kisilerin sosyal davranislarini

kolaylastirmaktadir (Aydin, 2000:17).

Kurumsallagsmanin yararlari agagidaki gibi de siralanabilmektedir (Uzungarsili ve

Dig., 2000:43, Baraz, 2006:125);

. Kurumsallasma ile isletmeler kamuoyuna ve ¢evreye olan sorumluluklarini
yerine getirirler,

. Uluslar  arast  pazarlara acilmak isteyen isletmelerin isteklerini
gerceklestirmeleri kolaylasir,

. Orgiitler profesyonel kisilerle calisma olanagi bularak, daha uzun vadeli
planlar yapabilirler,

. Kaynaklarini1 daha etkin kullanacaklar1 i¢in toplumsal bir fayda da saglamis
olmaktadirlar,

. Modern ve ileri teknolojilerden daha ¢abuk haberdar olup, daha fazla
yararlanabilirler,

. Orgiit kiiltiiriiniin yaratilmasi ile ¢alisanlarin egitilmesi ve orgiite bagliliklar:
arttirilir,

. Kurumsallasan isletmeler halka a¢ilmanin avantajlarindan yararlanirlar,

. Ozellikle fiyat, maliyet ve yatinm bazinda daha dengeli kararlar almaya
calisacaklar1 i¢in, spekiilatif karar ve eylemlerden kaginirlar, bu istikrarlt
politikalar ulusal ekonomiyi de olumlu etkiler,

. Miisterilerinin mutlulugu i¢in, 1yi ve yeni tirlinler iiretebilirler,
15



. Kurumsallagmis isletmelerin yurt disindaki basarilari, {ilke ¢ikarlarinin

gelistirilmesine katki saglayabilir.

1.5.1. Resmilik Kazanma

Isletmelerin orgiitsel yapilari, hukuki yapinin zorlayiciligindan oldukca fazla
etkilenmektedir. Bunun yani sira isletmeler, din, tore, gelenekler gibi toplumun
yasamast ve gelismesini etkileyen unsurlar ile toplumsal iliskileri diizenleyen
anayasa, yasa, tiiziik, yonetmelik ve yonergelere de uymak zorundadir. Ornegin
iilkemizde, isletmelerin varliklar1 Tiirk Ticaret Kanunu, Bor¢lar Hukuku, Is Hukuku,
fcra Iflas Kanunu gibi kanunlarca tasvip edilir, ayn1 zamanda faaliyetleri ve
hareketleri de bu kanunlar tarafindan sinirlandirilir. Yasalar, yonetmelikler, tiiziikler
gibi resmi Orgiitlenme unsurlari, icindeki iliskilerde esgiidiim ve iletisimi etkin
bicimde gelistirmekle, yani resmi olamayan kiimeleri ve uygulamalar1 yasal olarak
taninan ve resmi bigimde yerlesen bir Ozellige kavusturmakla kurumsallasmayi

saglamaktadir (Karpuzoglu, 2004:79).

Orgiitler kurumsallagsmak igin yasal degisiklikleri ve sosyal yasam gereklerini
g0z onilinde bulundurmak zorundadir. Bu anlamda kurumsallagma, orgiitlerin yasal
kosullara uymasi ve bu kosullart benimsemesi olarak ortaya c¢ikar. Toplumsal
islevlerini yerine getirmeye calisan Orgiitler, resmi kurallar dahilinde diizenlendikleri
Olciide kurumsallagmaktadir. Bu sekilde kurumsallasan orgiitler (Ozankaya,
1983:86);

. Yasal olarak taninma ve resmi bi¢imde yerlesmis bir 6zellige kavusmaktadir,
. Orgiit ve ilgili kiime icindeki iliskilerde koordinasyonun ve iletisimin
saglanmasi daha etkin bigimde saglanmakta,
. Uygulanacak kurallar ve olgiiler, konulacak degerler herkes tarafindan benzer
bicimde anlagilmay1 saglayacagindan denetim de kolaylagsmakta ve

artmaktadir.
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1.5.2. Siireklilik Kazanma

Orgiitler, biiyiikliik, {iretim alan1 ve kapasitesi, dagitim kanallar1 ve beklenen
gelismeler gibi temel unsurlar1 g6z Oniine alarak, kurulus amaclart dogrultusunda
orgiit icindeki gérev, faaliyet ve davranislar1 diizenleyen bir yapi olustururlar. Is
hayatina yon veren degerler sistemindeki degisimler, bu degisimleri yonetebilme
geregini dogurmaktadir. Degisen kosullara ayak uydurabilecek esneklige ve orgiit
ihtiyaglarin1 ~ karsilayabilecek  nitelige  sahip  olan  Orgiitler  varliklarini

sturdiirebilmektedir.

Orgiitlerin varhiklarinin siireklilik kazanmas ise drgiitsel ve bireysel amagclarin
uyum i¢inde gerceklesmesini saglayarak ekonomik, psiko-sosyal ve toplumsal
konumlarini gii¢lendirmeleri yoluyla olmaktadir (Karpuzoglu, 2004:79). Baska bir
goriise gore, oOrgiitler basarili olduklar1 zaman, iiyelerine yarar saglayacaklart i¢in
varliklarini siirdiirebilmektedirler. Bu anlamda orgiitler, ekonomik, politik, sosyal,
dini ve estetik, zaman, yer ve bi¢cim gibi konularda insanlara, kendi liyelerine yararlar
saglamaktadir. Varliklarini siirekli kilmak yolunda, uzun omiirlii faaliyet géstermeyi
bagaran orgiitlerin su genel 6zellikleri gosterdikleri belirtilmektedir (Acuner, 2000:3-

5).

* Miisteri memnuniyetini saglanmasi; Tim faaliyetlerinin kisa ve uzun
donemli temel amacinin miisterilere doniik olma ve onlarin memnuniyetini saglama

oldugu gozlenmektedir.

+ Ogrenebilme yeteneginin yaratilmasi;; Bu durumun gergeklesmesi ise,
stirekli bir iyilestirmeyi, degisikler karsisinda duyarli hale gelmeyi, kurumsal olarak

O0grenmeyi icermektedir.
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+ Orgiitsel bir kimligin kazamlmasi; Uzun Omiirlii orgiitlerde orgiitsel
kimligin gerekleri sadece yatinmlarinin karhiligmin 6n plana alindi§i sermaye
optimizasyonu olmamakta, bunu destekleyen insan optimizasyonu da tamamlayici
unsur olarak yer almaktadir. Bir topluluk olan kurum, potansiyelini gelistirmeyi ve
uzun Omirli olmayr hedeflemektedir, yatirimin karliligi ise onu bu hedefine
ulastiracak olan bir aractir. Bu sebeple ¢alisanlarin bir sosyal varlik olduklarini
diisiinerek; se¢ciminden, gelisimine kadar tiim sistem ve politikalarin belirlenmesi

gerekmektedir.

* Vizyon sahibi olunmasi; Orgiitlerin vizyonlarmin bazen sadece sahiplerinin
vizyonunu yansittig1 gézlemlenmektedir. Oysa ¢alisanlar buna uyum gosterseler de
baglilik gostermemektedir. Tiim kurumu kapsayan ve paylasilan bir vizyon, o
kurumun gelecekte de var olacagmin gostergesidir. Orgiitlerin  yasamlarim
stirdiirebilmeleri, siirekli degisebilmeleriyle ve yenilik iiretebilmeleriyle yakindan
iligkilidir.  Bunun  tersinin  gerceklesmesi  "isletme  gilinahlart"  olarak

nitelendirilmektedir. Bunlar asagidaki gibi siralanmaktadir (Aydemir, 1998:1).

Uriin kalitesinde tutarsizlik,

Pazara cevap vermede ge¢ kalma,

Yeni, rekabet edebilecek iiriinlerin yoklugu,
Rekabet edemeyecek maliyet yapist,
Calisanlarin yonetime yeterince katilmamasi,

Miisteri hizmetinin yeterli olmamasi,

N oo g &~ w npoE

Kaynak dagiliminin etkin olmayisi.
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1.5.3. Bireysel ve Orgiitsel Amaclarin Uyumlastirilmasi

Bireyler ¢alisma yasami igine, kendi bireysel oOzellikleri c¢ergevesinde
katilmakta ve i¢ine girdikleri ¢evreyle etkilesimleri sonucunda kapasiteleri oraninda
katkida bulunmaktadirlar (Savei, 1999:4). Orgiitler, birey ve gruplardan olusan,
bunlar arasindaki iliskilerle olgunlasan ve kendilerine 6zgii amaclarini gergeklestiren
sosyal organizmalar olarak ele alindiklarinda, her 6rgiitiin temel zorunluluklarindan
birisi, kendi yapisina uygun bir yasam diizeni kurmak, bu durumu stirekli ve saglikli

hale getirmektir.

Orgiitler bu anlamda siirekliliklerini saglayabilmek icin kendi ihtiyag ve
amaglartyla calisanlarin ihtiya¢ ve amaclar1 arasindaki uyumu g6z Oniinde
bulundurmak durumundadir (Ozankaya, 1994:194). Eger orgiitler kendi i¢lerinde bir
i¢c uyuma veya ahenklesmeye gidemezlerse, sonunda kurumun amaglarini
gerceklestiremeyeceklerdir. Orgiitii olusturanlar, orgiit amaglarina baglhiliklarmimn
samimiyeti Ol¢iisiinde, Orgiitli, amaclarin1 gerceklestirmeye yonelteceklerdir. Bu
sebeple, bu olgunun Orgiit calisanlarina benimsetilmesi gerekmektedir (Eren,

2001:39).

Orgiitiin temelini birey olusturur ve bireyin en belirgin yonii sosyal bir varlik
olmasidir. Bununla birlikte bireyler baskalartyla iliski kurarlarken genellikle kendi
ithtiyaclarmi ve ¢ikarlarim1 6n planda tutarlar. Bireyler, orgiitlere kendi istek ve
gereksinimlerini karsilamak igin katilirlar ve kendilerine 6zgii amaglara ulasmada
orgilitlerden yararlanirlar. Aymi sekilde orgiitlerin de kurulma nedenleri, yani
misyonlari ile vizyonlar1 vardir ve vizyonlarina ulagmak i¢in amaclar1 ve hedefleri
dogrultusunda c¢alisanlardan yararlanarak ve degisen kosullar dogrultusunda
hedeflerini ve amagclarim1 revize ederek siirekliliklerini saglamaya ve gelismeye
calisirlar.  Orgiitlerin  ve bireylerin amaglarmin  birbirlerine uyumlu olmamasi

durumunda gercek anlamda bir etkinlikten s6z edilemeyecektir. Bu nedenle
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kurumsallagsmaya yonelen orgiitlerin en temel sorumluluklarindan birisi ¢alisanlarin

amagc ve ihtiyaglarinin, orgiitsel amaglarla uyumunun saglanmasidir.

1.5.4. Kurumsal Kimlik Kazanma

Kurum kimligi, kurumda calisanlarin davraniglari, kurumun iletisim bigimleri,
felsefesi ve gorsel unsurlardan olusmaktadir. Bir kurum, bir kimlik gelistirmek ve
tiyelerini duygusal olarak kendisine baglamak i¢in degerler ve normlara sahip
olmalidir. Bir orgiitiin bir kimlige ihtiya¢ duymasinin baslica nedenleri, kurum
igerisinde c¢alisanlarin kurulus ile biitiinlesmelerini saglamak, kurum disinda ise diger
orgiitlerden, rakiplerden ayirt edilmek ve onlardan siyrilmak olarak sayilabilmektedir

(Okay, 2002:38).
1.6. KURUMSALLASMA SURECI

Orgiitlerin yap1 ve uygulamalarini mesrulastirarak, ¢evre tarafindan
sorgulanamaz bir hal almalar1 kurumsallasma olarak tanimlanabilir. Anlasilacagi
lizere, kurumsallasma belli bir siireci gerektirmektedir. Orgiitlerin kurumsal bir
yapiya kavusmasi, ¢evre, orgiitsel yapi, kurumsal kiiltlir vb. elemanlarin degisimi ile
gerceklesmekte ve bu elemanlar tarafindan desteklenmektedir. Kurumsallagsma
siireci, yeni bir uygulama ya da yapmin, kurumsal c¢evredeki mekanizmalarinin
islemesi ve isletmelere uyguladiklar1 gii¢ sonucunda isletmelerde yerlesmesi igin

yasanan davranislar silsilesidir (Apaydin, 2007:27).

Cevredeki degisimin siirekli olmasi isletmenin de siirekli kurumsallasma
cabasinda olmasini gerektirmektedir. Bu nedenle kurumsallasma siirekli isleyen bir
siire¢ olarak goriilmektedir. Unutulmamalidir ki kurumsallagsma cevresel aktorlerin
beklentilerine cevap vermenin sonucunda olusmaktadir. Her ne kadar kurumsallasma
cogu arastirmacilarca bir slireg olarak goriilse de literatiirde kurumsallagsmanin
unsurlart konusunda arastirma eksikligi bu siirecin incelenmesi konusunda da

gortilmektedir.
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Biitiinlestirici bir yaklasimla, geleneksel bir kurumsallagsma siireci, yenilik,
yayllim ve mesruiyet kazanma ile birlikte katiligin saglanmasi ve cesitli baskilar
sonucu kurumsallasmanin bozulmaya baslamasi ve yeniden kurumsallasma siireci

igerisinde gergeklesir (Lawrence, Winn ve Jeninings, 2001:624-644).

Lawrence ve bagk. (2001:624-644)’e gore, kurumsallasma siirekli devam eden
bir siirectir. Sosyal hayatin ve kurumlarin dogasinda bir degisim varligr s6z
konusudur. Kurumsallagsma ve kurumsallasmanin ¢esitli baskilar sonucu bozulmasi
degisim siireci icerisinde degerlendirilebilir. Kurumsal analiz boyle bir bakis
acistyla incelendiginde, asagidaki sekil 1.2°de orgiitlerin kurumsallagsma siireci

goriilebilir (Lawrence ve bagk., 2001:626).

Sekil 1.2. Geleneksel Kurumsallasma Cizgisi

A

Kurumsallasma adimi Kurumun istikrari

Kurumsallasmama

Edinileny Yayilma
Yiizde

Yenilik Mesrulasma

>

Kaynak: T. B., LAWRENCE , M. I., WINN, and P. D., JENNINGS, The Temporal
Dynamics of Institutionalization, Academy of Management Review, 2001,5.626

Bu yaklagimda bir yeniligin ortaya ¢ikip yayilmasi i¢in bir zamana ihtiyag
duyulmaktadir. Daha sonra ise belirli bir siire bu yeniligin belirli bir alanda yaygin
olarak kalmasi s6z konusudur ve bu zamana denge denmektedir. Daha sonra ise

kurumsallasma ¢6ziilmesi denilen kavramin yani mevcut kurumun degismesi
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gerceklesmektedir. Bu da yeni yeniliklerin fark edilmesi ve var olanin fonksiyonunu

yitirmesi ile birlikte ¢evresel kurumlarin zorlamasiyla olmaktadir.

Tablo 1.3. Farkli Mekanizmalar ve Kurumsallagsma Siirecinin Hiz1 ve Siirekliligi

Kurumsallasma Siirecinin Hizi

Kisa
Sireli
Etkileme Mekanizmasi Zorlama Mekanizmasi
Kurumsallagma Dengesi
Uzun N
Disipline Etme Baski Kurma
Stireli Mekanizmast Mekanizmasi

Kaynak: T. B., LAWRENCE , M. I., WINN, and P. D., JENNINGS,, The Temporal
Dynamics of Institutionalization, Academy of Management Review, 2001, s.630

Kurumsallagma siirecini aragtiran diger bir arastirmact McNally (2002),
isletmelerin belirli siireclerden gegtikten sonra kurumsallastigini 6ne siirmektedir.
Bunun i¢in bu siireglerin siirekli olarak tekrar etmesi kaginilmazdir. Ik asama ise bir
kavrami ya da fikri tanimlayan bir kelimenin fark edilmesidir (Sekil 1.2). Bir
kavramin fark edilmesinde ise yayilma mekanizmasinin sosyal diinyada islemesi
etkili olmaktadir. (Apaydin,2007:29)

Yayilma yeni bir fikrin sosyal diinyaya iletilmesi siireci olarak tanimlanabilir.
Bu siirecte daha Once bahsedilen taklit etme davranisginin onemli bir yeri
bulunmaktadir. Fark etme gii¢lendikce kelime olgunlagmakta ve kavram netlik
kazanmaktadir. Kavramin netlik kazanmasi bu kavramin igletme i¢in Oneminin
algilanmasidir. Ayn1 zamanda kavram kategori seklinde bilesenlere ayrilmakta ve bu
bilesenler arasindaki baglar tanimlanmaktadir. Kavramin anlagilmasi arttik¢a insanlar
onu kabullenmekte ve referans gercevesi olarak benimsemektedir. (Boons and
Strannegard, 2000:12).
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Sekil 1.3. Kurumsallagma Siireci

Kavramin Kavramin .| Kavramin Kavramin
Fark Olgunlasmasi | Kabul > Cok

Edilmesi Edilmesi Uygulanmasi
Uygun Olan ) . ‘

Uygulamanmn [/ Igsellestirilmesi > Kural ya da Kanunlara

Tercih Edilmesi Dontistiiriilmesi

Kaynak: Fahri APAYDIN, Orgiitlerde Kurumsallasma ve Adaptif Yeteneklerin
Pazarlama Eylemlerine ve Orgiitsel Performansa Etkileri, Yayimlanmamis Doktora
Tezi, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii, Gebze, 2007, 5.30

Kurumsallasma siirecinde iki onemli asama uygulama ve igsellestirmedir.
Uygulama ve igsellestirme iliskili kavramlardir ve uygulama artik¢a icsellestirme de
artmaktadir. Igsellestirmede uygulama sikliginin yaninda ¢alisanlarin tutumlar da
onemlidir. Bu nedenle calisanlar ikna edilerek ve bilgilendirilerek igsellestirme
saglanabilir. Igsellestirme uygulamaya baglilik, uygulamadan tatmin olma ve
sahiplenme ile gerceklesmektedir ve i¢sellestirme ile ortak degerlere ulagilmaktadir.

(Morgan and Hunt, 1994:23).
1.7. KURUMSALLASMANIN UNSURLARI

Kurumsallasmanin unsurlarinin bilinmesi isletmeler i¢in olduk¢a 6nemlidir.
Ciinkii  bunlarin  bilinmesi isletmelere yon gostererek kurumsallasmalarini
kolaylastirmaktadir.  Kurumsallasmay:  olusturan  kavramlar ~ formallesme,

profesyonellik, kiiltiirel giig, hesap verebilirlik ve tutarliliktir (Apaydin, 2007:46).
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Tablo 1.4. Kurumsallasmanin Unsurlari

« Profesyonellerin mesleki normlara
baglilig:.

UNSURLAR TANIMI TEMEL ISLEVLERI
« Yazili prosediirlerin varhig: , « Istikrar kazandirmakta,
Formallesme « Islerin prosediirlere gére yapilmast, « Kontrolii saglamakta,
o Gorev, sorumluluk ve is tanimlarinin « Koordinasyonu
olmasi saglamakta.
o Profesyonel yoneticilerin istihdama, « Uyum saglamay1
« Profesyonel ve mesleki drgiitlere iiyelik,| Kolaylastirmakia,
Profesyonellesme | . profesyonellerin otonom olmast, » Gitvenirlilik
kazandirmakta,

« Orgiit kapasitesini

Hesap verebilirlilik

artirmakta.
« Eylemlerin ¢evresel kurumlarin o Mesruluk
normlarina uygun olarak kaydedilmesi, kazandirmakta,

« Saydamlik eylemlerin ilgili sektorel ve

o Glivenirlilik

o Ayni sektordeki benzer isi yapan
isletmelere benzeme,

« Benzer durumlarda benzer tepkileri
verme

mesleki kurumlarca onaylanmasi, kazandirmakta.
e Sosyal sorumluluk.
« Etik kurallarin, normlarin ve degerlerin | « Kontrolii
Kiiltiirel giic kabullenilme diizeyi, kolaylastirmakta,
« Etik kurallarin, normlarin ve degerlerin | « Koordinasyonu
yaygin olmasi kolaylagtirmakta.
« Verilen soziin tutulmasi, « Glvenirlilik
« Misyon, strateji ve eylemler arasindaki | Kazandirmakta,
Tutarlilik uyum, e Mesruluk
kazandirmakta.

Kaynak: Fahri APAYDIN, Orgiitlerde Kurumsallasma ve Adaptif Yeteneklerin
Pazarlama Eylemlerine ve Orgiitsel Performansa Etkileri, Yayimlanmamis Doktora
Tezi, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii, Gebze, 2007, s.47
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1.7.1.Formallesme

Formallesme isletme yapisinin, eylemlerinin, iliskilerin  tanimlanip
kurallarla, prosediirlerle ve kontratlarla yapilmasi ve calisanlarin gorevlerinin,
rollerinin, yetkilerin, sorumluluklarin belirlenerek yazili hale  getirilmesidir.
Formallesme, isletme eylemlerinin kurallar, standartlar ve sistematik prosediirlerle
belirlenerek, isletme igindeki degisik fonksiyonlarin koordinasyonunu saglayacak
sekilde isletme vyapilarinin dizayn edilmesidir. Ayn1 zamanda yonetimsel
fonksiyonlarin kimlerce ve nasil yiiriitiileceginin belirlenmesi ve bunlarin yazili hale

getirilmesidir (Apaydin, 2007:46).

Formal yap1 isletme eylemlerinin kontrol ve koordinasyonunun nasil
yapildigin1 gostermekte ve rasyonel bir yonetimsel iliski setini icermektedir. Bu
acidan formal yap: kurumsallasmis degerleri yansitmaktadir. Isletmelerde kontrol
tic asamadan olusmaktadir. Bunlar; hedef koyma, 6l¢me ya da gozlemleme ve
geri beslemedir. Bunlardan gozlemleme ve geri besleme formallesmenin 6nemli bir
alt bilesenidir. Isletme performansinin takibi olarak gériilen kontrol ayn1 zamanda
yonetimin 6nemli bir fonksiyonudur. Kontroliin olmasi hedef merkezli yonetim
icin gerekli olmakla birlikte kurumsallasmay kolaylastiran bir unsurdur. Kontroliin
olmasi igin planlamanin yapilmasi ve prosediirler ve kurallarin olusturulmasi

gerekmektedir (Apaydin, 2007:48-49).

Formallesmenin yiiksek oldugu isletmelerde islevsel performans yiiksek
olmaktadir. Bu ise gorev ve sorumluluklarin yazili olmasi1 ve yapilan islerin
belirli prosediirlerle yapiliyor olmasina baglanabilir. Ayrica kurallar tekrar eden
eylemleri ve islemleri rutinlestirir. Rutin olarak yapilan eylemler tekrarlanirken
daha az enerji ve zaman harcanmaktadir. Ayn1 zamanda eylemlerin rutinlesmesi

hata olasiligin1 da azaltmaktadir (Carson et al, 1999:117).
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1.7.2. Profesyonellesme

Isletmenin profesyonellesmesi yonetimde profesyonellerin istindam edilmesi,
isletme ikliminin profesyonel calisanlarin &zelliklerini destekleyecek (otonomi,
strekli egitim vb.) sekilde gelistirilmesi ve isletmenin sektérdeki profesyonel ve
sektorel kurumlarla iliski icerisinde bulunmasi olarak tanimlanabilir (Kostova,

1999:312).

Isletmelerin profesyonellesmesini saglayan énemli bir unsur profesyonellerin
isletmedeki c¢alisanlar arasindaki oranidir. Profesyonel c¢alisan sayis1 arttikca
isletmeler daha ¢ok profesyonel 6zellik kazanmaktadirlar. Profesyonel yoneticilerin
davramglart  diger yoneticilerden  farklilik gosterdiginden  profesyonellerin
ozelliklerinin  bilinmesi ve o6rgiit ikliminin profesyonel c¢alisanlarin  verimli

calismasim saglayacak sekilde gelistirilmesi de gerekmektedir (Apaydin, 2007:57).

Isletmenin profesyonellesmesi igin profesyonelleri istihdam etmek yeterli
olmamaktadir. isletmelerde ideal profesyonel iklimi olusturulursa ve asiri
olmayan biirokrasi ortami bulunursa profesyonellerin mesleki tatminleri daha fazla
olmaktadir. Aksi durumda profesyonellerden yeterince yararlanilamayacagi gibi

uzun siireli ¢alismalart da miimkiin olmamaktadir (Cohen and Kol, 2004:388).

Isletmenin ne oranda profesyonellestigi  profesyonellerin  otoritelerini
korumalart ve otonom olmalari ile ilgilidir. Bu iki kavram isletmede c¢alisan
profesyonellerin kimin tarafindan kontrol edilecegi ve karar verme yetkilerinin
hangi boyutta olacagi konusunu kapsamaktadir. Profesyonellerin otonomisinin
olmasi isletmeye bagliliklarini artirmaktadir ki bu da performanslarinin artmasini
saglamaktadir. Otonomi ve otorite verilmesi ile profesyoneller isletmeye entegre
olabilmektedir. Bu entegrasyon onlarin isletmeye olan bagliligin1 artirmaktadir.
Otonomi aym1 zamanda mesruluk kaynag: olarak da goriilebilir. Ciinki isleri ile

ilgili kararlar1 kendilerin vermesi ve kontrollerinin profesyonellerce yapilmasi
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profesyonel normlara baglhlig: artiracagindan mesruluk da artmaktadir (Apaydin,

2007:57)

Profesyonellesmek igin ayn1 zamanda profesyonel c¢alisanlarin ve isletmenin
kendisinin de profesyonel kurumlarin pargasi olmast ve onlarin eylemlerine
katilmas: gerekmektedir. Bu sekilde ¢evresel degisim takip edilerek gelistirilen
yeni normlar isletmede uygulanabilir. Mesleki kuruluslarla isletmeler ¢alisanlarinin
bu kuruluslara iye olmas: ile temasa ge¢mektedirler. Bu kuruluslar ise isletmelere

normatif baskilar uygulamaktadirlar (Cohen and Kol, 2004:388).

Isletmeler mesruluk kaynagini olusturan bu kurumlarin bu baskilarina, onlarin
normlarina uygun yap: ve davranis gelistirerek cevap vermesi kurumsallasmay:
saglamaktadir. Sosyal iliskiler aginda bulunmak isletmeleri yapisal ve davranissal
degisiklik yapmaya zorlamaktadir (Westphal et al, 1997:368). Ozellikle
biinyelerinde profesyoneller olan isletmeler, bu profesyoneller sayesinde diger
isletmelerde olusan degisimi takip etme imkanina sahip olmaktadirlar. Sosyal ve
profesyonel cevreye entegre olan Kisi ve isletmeler cevredeki degisime daha iyi

tepki verebilmektedirler (Matsuno et al, 2002:20).
1.7.3. Kiiltiirel Giig¢

Kiiltirel gii¢ isletme kiiltiiriiniin kabullenilme diizeyi ve isletme icerisindeki
yaygin olarak paylasiimasidir. Kiiltirii olusturan normlar, etik kurallar, deger ve
ilkelerin, isletme c¢alisanlarinca kabullenilme diizeyi arttik¢a, biitiin tyelerce

paylasildikca isletme giiclii bir kiiltiire sahip olmaktadir (Apaydin, 2007:63).

Kiiltir orgiitsel manay1 ve davraniglarla ilgili kurallari ¢ahsanlara aktaran
paylasilan degerler ve inamglardir. Kiltiir bilginin  kullanilma siirecini  ve
koordinasyonunu  kolaylastirmaktadir.  Isletme  kiiltiiri  bireylerin  isletme
ortamindaki davranislarini yonlendiren kurallar ya da normlar sistemini saglar.

Isletme Kkiiltiiriiniin temelini degerler olusturmaktadir. Isletme kiiltiiriiniin bir
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parcasi da temel etik varsayimlardir. Bunlar neyin dogru, uygun ve adil oldugunu

belirler (Apaydin, 2007:63-64).

Inanislar genis olarak kabul edildiginde kiiltiirel gii¢ artmaktadir. Kiiltiirel
giciin yiksek oldugu isletmelerde formal kontrol sistemlerini kiltiirel kontrol
desteklemektedir. Ozellikle formal kontroliin yapilamadigi eylemlerin kontroliinde
kiltiirtin 6nemli bir roli bulunmaktadir (Noble et al, 2002:26). Giiglii isletme
kiltari islevselligi artirarak performans: olumlu yonde etkilemektedir. Bunu ise
calisanlarin katilimini artirarak, dayanisma olusturarak ve daha iyi karar vermeyi
saglayarak yapmaktadir. Giiglii kiiltiiriin bu o6zellikleri, islevselligi artirdigi gibi

kurumsallasmayr da saglamaktadir (Langan-Fox and Tan, 1997:273).
1.7.3.1.Norm Olusturma

Grup normlari grup tyelerinin davraniglarimi diizenlemek icin gruplarca
uyarlanan informal kurallardir. Bu normlar yazili olmamakla ve acikca
tartigilmamakla birlikte, grup tyelerinin davraniglari tizerinde giighi ve tutarli bir
sekilde etkili olmaktadir. Gergekleri kurallar, normlar ve inamslar tanimlar ve
bunlar neyin yapilabilecegini belirler. Bu nedenle normlarin ¢alisanlarin
davramslarmi  sekillendirmede onemli  bir yeri vardir. Isletmelerde hedeflere
hizmet edecek normlar gelistirilerek, bu davramslarin isletmeler igin olumlu
sonuclar yaratacak sekilde olusmas:1 saglanmaktacir. Orgiitsel normlarin
olusmasinda orgiitsel kiiltiriin 6nemli bir yeri vardir (Gottlieb and Sanzgiri,

1996:1279).

Normlar kiiltiiriin bir bilesenidir ve toplum kiiltiri o6rgiit normlarin1 da
etkilemektedir. Normlar gruplarin fonksiyonlarini ifade etmektedir. Normlarin
olusmas1 grup degerlerinin ne oldugunu ve grubun ayirt edici 6zelligi ve kimligi
icin neyin temel olusturdugunu belirler. Normlarin olusmas: ile birlikte grup
uyeleri, rollerini daha iyi anlayabilmektedirler ve bu da grubun isletmelerin

hedefleri dogrultusunda fonksiyon gormesini saglamaktadir (Kostova, 1999:312).
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1.7.3.2.Degerler ve keler

Degerler ve ilkeler isletmelerin en iyi olma istegi ile islevselligi artirmak
icin isletme problemlerine calisanlarda yaraticilik, kisisel gelisim, yenilikgilik
anlayisi olusturarak bulunan ¢éziimlerdir ve biling altr unsurlar olarak islev goriirler.
Degerler isletme problemlerine onerilen ¢oézimlerdir, kiltirel 6grenme siireciyle
paylasilir ve etkin olurlar. Coziimler basarili olunca ‘bilingsel degisim’ meydana
gelir, inanislara doniisiir ve sonugta isletme ¢ahlisanlar: icin vazgecilmez bilingalti

unsurlar olurlar (Zajac and Westphal, 2004:433).
1.7.3.3.Etik Kurallar

Etik kurallar neyin dogru neyin yanls oldugunu tammlar. Bu yoniiyle
insanlarin davraniglarinin sekillenmesinde 6nemli yeri vardir. Bu agidan isletmede
etik kurallarin yerlesmis olmasi, c¢alisanlarin davranislarini istenilen kaliplara

sokmada onemli yeri bulunmaktadir (Danley, 2000:111).

Etik kurallar tilkeden tilkeye ve toplumdan topluma degisebilmektedir. Etik
kurallar kiltiriin - bir bilesenidir ve kiiltiir ise toplumlarin yapisina gore
sekillendiginden etik kurallar da toplumdan topluma degismektedir. Ancak yine
de bazi kavramlar evrenseldir ve bunlar biitiin toplumlarda benzerlik
gostermektedirler. Ayrica globallesme toplumlar: kiiltiirel olarak yakinlagtirdigindan
toplumlarin anlayislarinda da yakinlasma olmaktadir (Apaydin, 2007:71). Etik
ilkelerin uygulanmas: insanlarda ¢ikarlarinin korundugunun gostergesi oldugundan
giiven duygusunu artirmaktadir. Giiven duyulan isletmeler ise daha ¢ok kaynaga

ulasabilmektedir. (Kostova, 1999:312).
1.7.4. Hesap Verebilirlilik

Kurumsallasmamin  6nemli  unsurlarindan biri olan hesap verebilirlilik,
isletmelerin mesruluk kazanmak igin ¢esitli kurumlarin baskilari sonucunda eylemleri

ile ilgili dogru, tam ve onyargisiz bilgiyi topluma ve ilgili Kisilere akisini
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saglayarak topluma agik hale gelmesi ve eylemlerinden kaynaklanan sonuglarin
sorumlulugunu iistlenmeleridir.  Isletmelerin  hesap  verebilir  olmas1 igin
eylemlerinin gevresel kurumlarin normlarina uygun olarak kaydedilmesi, saydam
olmasi, eylemlerin ilgili sektorel ve mesleki kurumlarca onaylanmasi, isletme
eylemlerinin sosyal sorumluluk o6zelliklerini tasimasi ve yonetimin isletme ve

calisanlarin eylemlerinin sonuglarimi tistlenmesidir (Waddock, 2004:313).

Hesap verebilirlilik ve saydamlik isletmelerle ile ilgili bilginin topluma
aciklanmas: ile saglanabilir ve performansi artiran unsurlardir. Bu ise bilgilerin
dogru, tam ve onyargisiz tutulmasina baglanabilir. Bu sekilde bilgilerin topluma
akis1 saglandigi gibi isletme icinde de ilgili Kisilerin kullanimina sunulmaktadir.
Isletme ile ilgili bilgilerin ilgili paydaslarin ulasimina acik olmasi yani
isletmenin saydam olmasi mesrulugu kolaylastirmaktadir ve bu ise isletmelerin

kurumsallagmasini saglamaktadir (Zajac and Westphal, 2004:433).

Isletmelerin hesap verebilir olmasinda énemli bir etken sosyal sorumluluk
gelistirmeleridir. Isletmelerin sosyal sorumlulugu, isletmelerin ¢ikarlarinin ve
kanunlarin da otesinde toplum yararina eylem yapmalari olarak tanimlanabilir.
Isletmelerin  sosyal sorumluluk almas: yéniinde ¢evresel aktorlerden gelen
baskilar bulunmaktadir ve sosyal sorumluluk isletmelerin  mesrulugunu
artirmaktadir (McWilliams and Siegel, 2001:117). Sosyal sorumluluk gosteren
isletmeler olumsuz medya baskisindan ve krizlerden korunmaktadirlar (Greening

and Gray, 1994:470).

Isletmenin soysal sorumlulugu alt: baslik altinda incelenmektedir. Bunlar; (Sen
and Bhattacharya, 2001:225);
1) Topluma destek (saglik, egitim alanlarinda),
2) Farkliliklara saygi (cinsiyet, irk vb.),
3) Calisanlara destek (is giivenligi, kar paylasimi, sendika iligkileri vb.),
4) Cevreye duyarlilik (cevre dostu iirtinler, tehlikeli atiklarin yonetimi vb.),
5) Baska iilkelerdeki insan haklarina duyarlilik,
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6) Uriin &zellikleri (iiriin giivenirliligi, arastirma ve gelistirme vb.).

Standartlasma hesap verilebilirliligi artirmaktadir. Isletmelerin 6zellikle bilgi
sistemlerinde standartlasmaya gitmesi saydamligi ve hesap verebilirliligi
kolaylastirmaktadir. Devlet, mesleki kuruluslar ve sektorel kuruluslar, isletmelerin

bu yonde standartlasmasi konusunda baski olusturmaktadirlar (Apaydin, 2007:78).
1.7.5. Tutarhhk

Tutarlilik igletmelerin verdigi sozii tutmasi, misyonu, stratejisi, eylemleri
arasindaki uyum, aymi sektordeki benzer isi yapan isletmelere benzeme ve
benzer durumlarda benzer tepkileri verme olarak tanimlanabilir. Isletmelerin
kurumsallasabilmeleri icin tutarli eylemler yapmalari ve kararlar almalar
gerekmektedir. Tutarliligin kurumsallagsmanin unsurlarindan biri oldugu yargisi
temel olarak daha once bahsedilen benzesme kavramina da dayanmaktadir.
Tutarhilik her bir par¢anin arzulanan biitiinligii yansitmas: ve onunla uyumudur
(Jaworski and Merchant, 1988:36). Tutarlilik hedeflerle pazarlama eylemlerinin
ortismesi  olarak da tamimlanabilir. Isletmelerin istenilen  performansi
gosterebilmeleri  pazarlama eylemlerinin belirlenen hedefleri gergeklestirmeye

yonelik olmasin1 gerektirmektedir (Swait and Erdem, 2002:305).

Tutarlilik arastirmalarin tutarlihginda oldugu gibi igsel ve dissal tutarlilik
olarak ikiye ayrilabilir. Igsel tutarhlik isletme eylemleri ile hedeflerin uyumlu
olmasi ve benzer sartlarda isletmenin benzer tepki vermesidir. Dissal tutarlilik
ise verdigi sozii tutmasi ve benzer sektorde benzer isletmelerle eylemlerinde
benzerlik olmasi seklinde ikiye ayrilmaktadir. Kurumsallasan isletmelerin zamanla
ayni sektordeki isletmelere benzemeyi ifade eden benzesme kavramimi yasadiklar

goriilmektedir. (Dando and Swift, 2003:196).

Tutarlilik giiglii bir kiiltiirtin temellerini olusturan deger ve sistemler olarak
tanimlanabilir. Tutarlilik igin ¢ekirdek degerlerin olusmasi gerekmektedir ve
isletme ¢ahsanlart kimlik duygusu ve acik beklenti seti yaratacak degerleri
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paylasmalidirlar. Bunun igin yonetim tarzi ve uygulamalarinin belirgin ve agik
olmas1 gerekir. Yoneticilerin kararlari ile eylemleri de uyumlu olmalidir. Ayrica
etik kurallarin uygulanmas: gerekir ve bu sayede isletme degerlerinin disinda
davranis gosterilmesi engellenmektedir. Tutarlilik etik kurallarin  uygulanarak
orgit kiltira haline gelmesiyle saglanabilir. (Gottlieb and Sanzgiri, 1996:1279).
Tutarlilik isletme ¢alisanlarinda isletmenin adil olarak algilanmasini saglamaktadir
ki bu da c¢alisanlarin isletmeye olan bagliligin1 ve katkisini artirmaktadir. Bunun
sonucu olarak ise kaginilmaz olarak isletme performans: artmaktadir. (Apaydin,

2007:80)

Tutarliik kurumsallasmanin 6nemli  unsurlarindandir ve bu nedenle etik
kurallarinin olusmasi kurumsallasmay: da Saglamaktadir. Isletmenin tutarli olmasi
icin giivenilir olmasi, tahmin edilebilir olmasi ve durumlarla ilgilenirken iyi bir
yargiya sahip olmasi gerekmektedir. Giivenin olmamasi ¢atigmalara neden
olmaktadir (Hosmer, 1995:398). isletme calisanlarin amaglan ile isletme amaglar

arasinda tutarhilik olmasi gerekmektedir (Wallace, 1995:232).
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IKINCI BOLUM
ISGOREN PERFORMANSI

Bu bolimde performans kavrami, performans Olgme siireci, isgéren

performansi, performans degerleme konularina sirasiyla yer verilmistir.
2.1 PERFORMANS KAVRAMI

Performans kavrami genellikle basar1 kavrami ile aym1 anlamda
kullanilmaktadir. Ancak genellikle performans amaca ulasmak i¢in gosterilen ¢abaya;
basar1 ise bu ¢abanin amaca ulasma derecesine isaret eder (Tutar ve Altindz,
2010:201). Ancak bu ¢aligmada basar1 kavramui ile performans kavrami ayni anlamda

kullanma tercih edilmistir.

Performans, belirlenmis bir zaman i¢inde yiiriitiilen faaliyetlerin, amaca hizmet
etme derecesidir (Akal, 1992:1). Performans, planlanmis bir etkinligin, amaca ulasma
derecesidir. Diger bir tanimda, Performans sozciigli, kurum agisindan belirli bir
zamanda tretilen mal veya hizmetin miktar1 olarak tanimlanmakta iken, birey
acisindan performans hedefe ulasma konusunda gosterilen bireysel “verimlilik” ve
“etkinlik™ diizeyidir. Kisaca performans, ama¢ ve hedefin gerceklesme derecesidir

(Tutar ve Altindz, 2010:201).

Benligiray’a gore performans; orgiitte calisan birey veya gruplarin hedefe
ulasabilmek bakimindan nasil bir sonuca ulasabildiklerini tanimlayan bir kavramdir.
Orgiit acisindan 6ne ¢ikan bireyin isini gerceklestirirken ortaya koymus oldugu
performansidir. Bu nedenle Orgilitler yalnizca ¢alisanlariin gostermis olduklari

performansla dogru orantili olarak basarili olabilirler (Benligiray, 2004:141).

Performans, belirlenen kosullara goére bir isin yerine getirilme diizeyi ya da is
gorenin davranis bicimi olarak da tanimlanabilir. Ayn1 zamanda performans, bir
calisanin belirli bir zaman Kesiti i¢inde kendisine verilen gorevi yerine getirmek

suretiyle elde ettigi sonuglardir (Bingdl, 2006:321). Performans degerlendirme, insan
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kaynaklart yonetiminin énemli islevlerinden birisi olup, bireylerin orgiitsel amaglar
dogrultusunda ve belirli bir donem icerisinde lirettikleri sonuglarin analiz edilmesi ve

cesitli alanlarda (licret belirleme, terfi vb.) kullanilmasidir (Akdemir, 2009:487).

Performans degerlendirmesi kavrami ile performans Olgiimii birbirleriyle
ilgili olmakla birlikte farkli araclardir. Degerlendirme, performansin artirilmasi igin
yapilmas1 gereken degisikliklerle ilgili Onerilerde bulunur. Performans ol¢iimii
kurumun mevcut durumunun fotografin1 ¢ekerek hedeflerine ulasip ulasmadigr ile
ilgili bilgi verir. Ol¢iim sonuglarina bakarak bir kurumun basarili ya da basarisiz olup
olmadig1 sonucuna ulagsmak miimkiin degildir. Ancak ayrintili bir performans
degerlendirmesi sonucunda, kurumun basgarili ya da basarisiz oldugu ve bu sonucun

neden kaynaklandig1 hakkinda saglikli bir yargiya varabilir (Yenice, 2006:124).

Performans 6l¢iimii, performansi tanimlayacak, raporlayacak ve analiz edecek
veri toplama ve gostergelerin gelistirilmesi olarak tanimlanmaktadir. Yine baska bir
tanimda performans Ol¢iimii, eylemlerin etkinliginin ve verimliliginin rakamlarla
gdsterilme siireci olarak aciklanmaktadir. Isletme performanst, isletme cikar cevreleri
ile iligkilerin etkin bir sekilde yiiriitiilmesi olarak da tanimlanmaktadir. Performans
Olctimii isletmelerin ytriittiikleri eylemlerin basar1 derecesini belirlemek ve strateji
gelistirmek agisindan son derece 6nemli bir unsur oldugundan, yoneticiler tarafindan
Ozenle ylritillmesi gereken bir siirectir (Apaydin, 2007:155). Performans 6lgtimiiniin
Onemini artiran unsurlar yedi maddede toplanabilir; (McAdam and Bailie,
2002:976);

1) Is 6zelliklerinin degismesi,
2) Artan rekabet,

3) Orgiit rollerindeki degisim,
4) Dis talep degisikligi,

5) Bilgi teknolojisinin giicii,
6) Belirli ilerleme cabalari,

7) Ulusal ve uluslararasi kalite odiilleri.
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Performans Ol¢iimii, sadece geg¢mis ¢iktilarin degerlendirilmesi olarak
goriilmemeli ayn1 zamanda gelecekteki basar1 i¢in de dnemli bir yonetim fonksiyonu
olan kontrol ve planlama araci olarak da goriilmelidir. Isletmenin genel saglik
durumunu ortaya koymak ve isletme stratejilerinin ne oranda uygulandigimi ve
stratejilerin ne kadar dogru se¢im oldugunu belirlemek agisindan performans 6l¢limii

son derece Oonemlidir.

2.2. PERFORMANS OLCME SURECI

Performans dl¢iimii stratejik karar almada énemli bir yere sahiptir. Isletmeler
hedeflerini  belirledikten sonra bu hedeflere ulagsmak i¢in stratejiler
gelistirmektedirler. Isletmeler belirlenen stratejilere gore politik ve taktik diizeyde
eylemler yapmaktadirlar. Belirlenen stratejilere uygun gelistirilen performans
Olciitleri  ile performansit Olgerek sonuglarimi  degerlendirmektedirler. Bu
degerlendirme sonucunda ydneticiler 6znel yargilar gelistirmektedir ve bu yargilar
daha sonraki donemler icin hedefler ve strateji gelistirmeyi etkilemektedir. Iyi dizayn
edilmis Olgiim sisteminin kendini yenileyebilmesi ve rekabet ortamima uyum
saglayabilmesi i¢in ¢esitli 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Bu ozellikler,
Olciitlerin gozden gecirilmesi, yenilenmesi ve eski olanlarin kullanilmamasi, 6l¢iim
sistemini 1yi kullanacak yetenekli ¢alisanlarin olmasi, yeterli veriyi toplayacak analiz
edecek ve raporlayacak esnek bir sistemin olmasi ve 6l¢iimiin degerini bilen ve dogru

Olciitlerin 6neminin farkinda olan bir kiiltiiriin olmasidir (Apaydin, 2007:157).

Performans Olgiimili; kurumun amag¢ ve hedeflerine ulasma basarisinin
Ol¢iilmesi amaciyla, nesnel performans gostergelerinin tanimlanmasi ve bu
performans gostergeleri yardimi ile faaliyet sonuglarmin izlenmesi ve
degerlendirilmesi siireglerini ifade etmektedir (Oyman, 2009:12). Performans 6lgme
stirekli yapilan dinamik bir siirectir ve ¢esitli adimlar1 icermektedir (Sekil 2.1).
Isletmeler faaliyet gosterirken performans 6lgme siirecini de siirekli isleterek

durumlarimi ve basarilarini gézlemlemeye ¢alismaktadirlar (Chin et al, 2003:445).
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Sekil 2.1. Isletme Performans: Olgme Siireci

—>1. ADIM: PERFORMANS HEDEFLERININ BELIRLENMESI

2.ADIM: STRATEJi OLUSTURMAK

3.ADIM: PERFORMANS OLCUTLERININ BELIRLENMESI

4. ADIM: PERFORMANS OLCUMU

L 5. ADIM: PERFORMANS SONUCLARININ DEGERLENDIRILMESI

Kaynak: Kaynak: Fahri APAYDIN, Orgiitlerde Kurumsallasma ve Adaptif Yeteneklerin
Pazarlama Eylemlerine ve Orgiitsel Performansa Etkileri, Yayimlanmamis Doktora Tezi,
Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii, Gebze, 2007, 5.158

1. Adim: Performans Olgiim siirecindeki ilk adim hedeflerin konmasidir.
Konulan hedeflerin iyi belirlenmesi performans diizeyini etkileyeceginden 6zenle
yapilmalidir. Calisanlarin katilimi da bu asamada 6nemlidir. Konulacak hedefler
ulagilabilecek diizeyde olmalidir. Ulasilabilecek diizeyden yiiksek ya da diisiik hedef
koymak calisanlarin motivasyonunu azaltabilmektedir. Performans hedeflerinin elde
edilebilir olmasi c¢abuk eyleme gegmeyi ve zorlanmadan devam edilmesini

saglamaktadir (Chin et al, 2003:445).

2. Adim: Daha sonraki adim hedeflerin elde edilmesini saglayacak stratejinin
olusturulmasidir. Performans Olglimii  hedeflere yonelik devamli gelismeyi,
isletmenin stratejik yoniiyle uyumlu eylemler yapmasini cesaretlendirir ve gereksiz

eylemleri eler (Chin et al, 2003:445).

Performans Ol¢iimiinde yapilmasi gereken Onemli evre isletmeyi basarili
kilacak eylemlerin belirlenmesidir. Vizyonun basarisim1 saglayacak eylemlere

odaklanmali ve eylemlerin Olclilmesi hedeflerin gergeklesmesini saglayacak
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politika ve uygulamalar1 desteklemeli ve bunlar uyumlu olmalidir. Strateji ile
performans arasindaki iliski ¢ok sayida arastirma tarafindan ortaya konmustur.
Performans stratejik ve ekonomik hedeflerin gerceklestirilmesidir. Bazi
arastirmacilar performansin isletmelerin stratejilerinden dogrudan etkilendigini
ortaya koymaktadir. Ozellikle strateji ile ¢evrenin uyumu performansi direkt
etkilemektedir. Ekonomik hedefler karlilik, satiglar, maliyetler gibi unsurlar olurken
stratejik hedefler pazar genisletme, rekabetci tepki, pazarda yer edinme, isletme ya
da irtin bilinirliligini artirma gibi unsurlar olabilmektedir. Dolayisiyla stratejik ve
ekonomik hedeflere ulagsma orani isletme performans oranmi gostermektedir

denilebilir (Cavusgil and Zou, 1994:2).

3. Adim: Bu adimda performans Olgiitleri belirlenmektedir. Performans,
stratejilerin gergeklesme oranindir. Bu nedenle performans Olgiitleri olustururken
stratejik hedefler goz 6niinde bulundurulmalidir ve performans 6lgiitleri stratejiden
iiretilmektedir (Apaydm, 2007:159). Isletmenin genel saglik durumunu ortaya
koyacak ve isletmenin stratejileri ile uyumlu olacak kapsamli performans olgiitleri
gerekmektedir. Isletmelerin yetersiz ve uygun olmayan olciitler nedeni ile stratejileri

uygun eylemlere doniistiiremedikleri goriilmektedir (McAdam and Bailie, 2002:976).

Performans olgiitleri eylemlerin verimliligini ve etkinligini rakamlastiran
kriterler olarak tanimlanmaktadir. Geleneksel olarak performans 6l¢iimiiniin genelde
finansal verilerle yapildig1 goriilmektedir. Baz1 arastirmacilar bunlar1 kisa donemli
sonu¢ almay1 6n plana ¢ikartmasi, yerel iyimserligi artirmasi ve disa odaklanmamasi
nedeniyle elestirmektedirler. Cogu arastirmacilar 1yi tanimlanmis performans
boyutlarinin olmasini, belirli basar1 ve ilerlemeyi gézlemlemek agisindan son derece

onemli bulmaktadirlar (Chin et al, 2003:445).

4. Adim: Bu adimda artik performans Olglimii belirlenen alanlarda
yapilmaktadir. Artan rekabet ve globallesme isletmelerin daha rekabet¢i olmasini
gerektirmektedir. Bu da deger yaratmanm 6nemini ortaya ¢ikartmaktadir. Isletmeler
kalite, miisteri hizmetleri, cevap verme gibi unsurlarla uzun vadeli deger

yaratabilirler. Bu nedenle bu unsurlarin da performans 6l¢iimii ile ortaya ¢ikartilmasi
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gerekmektedir. Cok sayidaki performans gostergesi birlestirilerek tek bir indeks elde
edilmelidir. Bu sekilde isletmenin genel performansi elde edilebilir (McAdam and
Bailie, 2002:976). Chien'e gére bazi performans uygulama alanlari1 ise sunlardir:
Stire¢  haritalandirma ve Olgme, silire¢ iyilestirme, iiretkenlikte 1iyilestirme,
gozlemleme ve degerlendirme, Orgiit iklimi ve kiiltliriinii 6l¢cme ve degerlendirme,
iletisim siirecini iyilestirme, takim kurma ve takim etkinligini iyilestirme, yonetim
takimlarinda uyum saglama ve oOrgiitsel yapmin karmasikligini rasyonellestirmedir

(Chin et al, 2003:446).

5. Adim: Bu adimda olgiilen performans yoneticilerce degerlendirilmektedir.
Performans degerleme planlanan gelisme ve sonug veren isletme eylemelerinin takip
edilmesidir. Degerleme siireci isletmelere zayif ve giiglii yonlerini ve bulunduklari
konumlarindaki en iyi eylemleri belirlemelerine yardimci olmaktadir (Chin et al,
2003:447). Performans 6lgme ve degerlendirme kavramlar literatiirde karistirildigi
goriilmektedir. 'Assessment', 'measurement' ve 'evaluation' kelimeleri birbirlerinin
yerine es anlamli olarak kullanildigi goriilmektedir. Bu nedenle kavramlarin

tanimlanmasi karmagikligin giderilmesi i¢in gereklidir (Apaydin, 2007:161 ).

Performans degerleme stratejik planlamanin da temelini olusturmaktadir.
Performans degerleme ile isletmeler zayif ve giiglii yanlarinmi belirlerken firsatlar da
tanimlanabilir. Planlama siirecinde performans degerlemesinde kisisel yargilar
onemli rol oynamaktadir. Ayni1 zamanda performans hedeflerinin olusmasinda da

performans ile ilgili yargilar nemli yere sahiptir (Dess and Robinson, 1984:266).

Performans, stratejilerin  gerceklesme orami  olarak  goriilmektedir.
Gergeklesen performansin yoneticiler tarafindan yorumlanmasi yapilmaktadir. Bu
yorumlama performans c¢iktisinin gesitli kriterlerle karsilastirilmasi sonucunda
olusmaktadir (Chin et al, 2003:447). Performans degerlemesi, isletmenin
gecmisteki performansi, isletmenin hedefledigi performansi, rakip performansi ve
sektor performans ortalamasi ile karsilastirma yaparak gerceklesmektedir (Brooks
and Coleman, 2003:30).
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2.3. ISGOREN PERFORMANSI

Calisanlarin performansi, her orgiitiin etkililigini ve basarisin1 gelistirmek i¢in
onemlidir. Etkililik kavrami, bazi yonetim literatiiriinde performansla es anlaml
olarak  kullanilmaktadir.  Etkililik, performans ¢iktilarinin  (sonuglarinin)
degerlendirilmesine isaret ederek c¢alisanlarin performansinin biitliniiniin sonucudur.
Calisanlar, etkililige gore degil, performanslarina gore 6diil ya da ceza almalidirlar.
Ciinkii iyi performans gosteren calisanlari ve diisiikk performans gosteren g¢alisanlari,
orgiit bilmeyebilir. Bu durumda orgiit, her iki calisan grubunu esit tutmakta ve
orgiitsel baglilik ve orgiitsel etkililikleri olumsuz etkilenmektedir. Diger taraftan
diisiik performansla ¢alisan isgorenler, yiiksek performansla calisan isgoérenlerin
cabalariyla mutlu olmaktadirlar. Cilinkii bu ¢aba sonucu, 6diil ve cezalar1 birlikte

paylagmaktadirlar (Suliman, 2001:1049).

Isgoren Performansi, bir isgorenin gereksinimlerini tatmin etmek igin bir
isletmede gorev ve sorumluluklar {istlenmesi sonucunda, istediklerini elde etmek i¢in
zaman ve c¢aba harcamasidir (Barutgugil, 2002: 40). Basgka bir tanima gore ise
isgoren performansi, “bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da bir tesebbiisiin, o isle
amaglanan hedefe yonelik olarak neye ulasabildigi ve neyi saglayabildiginin nicel
(miktar) ve nitelik (kalite) olarak ifadesidir” (Akal, 1992:1). Performans: yiiksek
calisanlar orgiitsel performans: artirmakta ve bu artis organizasyonlarda isletmeler
icin vazgecilmez 6neme sahip olan rekabet giiciinii yiikseltmektedir (Turung, 2010:
253-254).

Performans kavraminin anlagilmasinda, performansi Olgiitlerinin  neler
oldugunun bilinmesi 6nem tagir. Isgdren performansini olusturan Srgiitsel baglilik,
yiiksek motivasyon, kurumsal destek, orgiitsel iklim, orgiitsel kiiltlir gibi psikolojik
unsurlarin yaninda, orgiitsel is ve faaliyetlerde kullanilan fiziksel araglarin da yeterli
olmast onemlidir. Ayrica performansin yonetsel yaklasimlardaki degisimle birlikte,
konjonktiirel olarak farklilastigini kabul etmek gerekir. Ornegin kaynaklarin ¢ok
sinirli oldugu dénemlerde “tutumluluk™ ve “verimlilik” 6nemli bir performans 6l¢iiti

iken, kriz dénemlerinde “etkinlik” daha &nemli bir performans olgiitiidiir. Insan

39



haklariyla ilgili yaklasimlarin 6nemli goriildiigii orgiitlerde ise “kurumsal demokrasi
algis1”, “aciklik”, “kurumsal giiven”, “yasallik” veya “insan merkezli yonetim”

onemli performans Ol¢iitleri olarak kabul edilebilir (Tutar ve Altioz, 2010:202).
2.3.1. Performans Yonetimi

Orgiitlerde arzu edilen diizeyde bir etkinligin saglanabilmesi igin
performansin yonetilmesi zorunludur. Performans yonetimi, orgiitiin basta insan
kaynaklar1 olmak tizere finansal ve fiziksel kaynaklarmin arzu edilen verimlilik ve
etkinlik diizeyine ulagmasini ve bunun siirdiirmesini saglama siirecidir (Bolton,
1997:183). Performans yonetimi, kurumlarda hem bireysel performansin, hem de
takim performansimin iyilestirilmesini amaglar. Bireysel performans, kisinin kendi
is tamimina uygun olarak yirittigi isi kabul edilebilir sinirlar iginde yapmasidir.
Bireysel performans yoénetiminin amaci, isgéreni kabul edilebilir smurlar iginde
calistirmaktir.  Aym1  sekilde performans yonetimiyle takim performansi
iyilestirilerek, kurumsal sinerjinin ortaya cikarilmasi saglanir (Armstrong, 1996:
261).

Performansin belirlenebilmesi ve performansin yonetilmesi i¢in, her seyden
once Olciilebilir ve yonetilebilir standartlarin  olusturulmas: gerekir. Zira
“Olgemedigini yonetemezsin” kurali, 6zellikle performans yonetimi i¢in dogrudur.
Kamu veya 6zel, genel veya yerel olsun, tiim kurum ve kuruluslarda her tiir rgiitsel
kaynaklarin yonetilmesi miimkiin oldugu gibi, kurumsal kaynaklarin etkin kullanimi

anlamina gelen performansin da 6l¢iilmesi ve dolayisiyla yonetilmesi miimkiindiir

(Tutar ve Alti6z, 2010:202).

Performans yonetiminin bazi farkli amaglari da olabilir. Bu amaclar; (Tutar
ve Altioz, 2010:203) calisanlarin egitim agiklarinin olup olmadigini tespit etmek,
calisanlarin beceri envanterlerini ¢ikarmak, calisanlarin tayin, terfi, nakil, {icret
gibi o6zlik haklaryla ilgili diizenlemeler yapmak ve kurumun genel performans

durumunu belirlemek performans yonetiminin  genel amacidir (Cemaloglu,
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2002:121). Performans yonetimi, kurumsal amacglarn daha etkin bir sekilde
gerceklestirilmesi  amaciyla, c¢alisanlarin ~ performansinin ~ stirekli ~ gelisimini
hedefleyen faaliyetler dizisidir. Performans yoOnetimi siireci, asagidaki adimlardan
olusan dongiisel bir siiregtir (Uyargil, 1994:2).

e Kurumsal hedefleri bireysel hedeflere doniistiirmek,

e Herhangi bir is igin gerekli olan amaclarin gergeklestirilmesinde gerekli olan

performans odlgiitlerini belirlemek,

e Onceden belirlenen 6l¢iim dlgiitlerine gore ¢alisanlar: adil ve objektif bicimde

degerlendirmek,

o Gergeklesen durum ile beklenen durum arasindaki farki

karsilastirabilmek icin, ast ile {ist arasinda etkin iletisimin kurmak,

e Performansin gelistirilmesi i¢in kurum, st ve astlarin isbirligi ic¢inde

caligmalarini saglamak,
e Calisanlarin performanslarini tespit etmek ve 6diillendirmek,
o Kurumun giiglii ve zayif yonlerini ortaya ¢ikarmak,

e Geri-besleme yolu ile c¢alisanlarin  kendilerini  degerlendirmelerini

saglamak,

e Yiiksek performans gosterenleri odiillendirmek, goreli olarak diisiik

performans gosterenlerin egitim ve gelistirilmesini saglamak,

o Kariyer planlama ve egitim konularinda yonetime veri saglamak.

Kurumlar fiziksel, mali ve insan kaynaklari gibi ti¢ temel unsurdan olustugu
gibi performans: da ii¢ diizeyde ele almak miimkiindiir. Bunlar; kurumsal diizey, is
stirecleri ve calisanlardir. Performans yonetiminin asil amaci, calisanlarin bireysel
performans durumlarimi ortaya c¢ikarmak, adil ve nesnel bir degerlendirme
yaparak g¢alisanlarin kurumsal bagliliklarini arttirmak ve dagitim, etkilesim ve islem

adaletinin kurumsallasmasini saglamaktir.
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2.4. PERFORMANS DEGERLEME

Personel yonetiminin en karmasik ve tartismali konularindan birisi olan
performans degerlendirmenin, ¢alisanlar ve organizasyonlar acisindan Onemi
blyiiktiir. Calisanlar, Ozellikle de basarili calisanlar, verdikleri performansin
karsiligim1 maddi ya da manevi olarak almak isterler. Biitiin performansini isine
veren bir kisi, kendisi kadar caligmayan birinin kendisiyle ayni sekilde
degerlendirildigini gordiigiinde motivasyonu bozulacak ve calisma istegi azalacaktir.
Yine, yapilan degerlendirme neticesinde calisanlar eksikliklerini gérebilecek ve bu
eksikliklerini gidererek yeteneklerini gelistirme sansina sahip olabileceklerdir.
Performans degerlendirme, calisan1 ise yonelten, Gzendiren, motivasyonunu ve
organizasyona giivenini artiran bir ara¢ olarak degerlendirilmelidir (Barutcugil,
2004:427).

2.4.1. Performans Degerlendirmenin Onemi

Isletmelerde performans degerlendirme sistemleri, calisanlarin belirli bir
donemde ki fiili basar1 durumlarint ve gelecege iliskin gelisme potansiyellerini
belirlemeye yonelik c¢alismalardir (Uyargil ve dig., 2008:244). Organizasyonun
sahibi ya da yoneticisi, amaclara ulagsma c¢abasinda, personelin katki derecesi
hakkinda bilgilenmek ve organizasyonu gelistirmek i¢in gerekli kararlar1 almak
zorundadir. Bu kararlar tabii ki personel hakkinda bir degerlendirme yapilmasi
suretiyle ortaya ¢ikacaktir. Boylece insan kaynaginin gelistirilmesi, 6diillendirilmesi,
cezalandirilmas1 vb. diizeltici, yOnlendirici ve iyilestirici Onlemler niteliginde

kararlar alinmasi mimkiin olur.

Yonetici, organizasyonun daha verimli caligmasi ic¢in gerekli niteliklerde
eleman almak, elemanlara gelisim imkanlar1 saglamak ve basarili elemanlar: yetki ve
sorumluluklar1 daha fazla olan gorevlere getirmek ister. Bunun iginde, tim
personelin yeterliliginin degerlendirme iglemi ile ortaya ¢ikarilmasi biiyiik 6nem tasir
(Canman, 1993:4).
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2.4.2. Performans Degerlemenin Yararlar:

Performans degerlemesinden beklenen yararlarin elde edilebilmesi icin gelisi
giizel degerleme yerine sistemli bir degerlemenin gelistirilmesi ve belirli bir siirecin
izlenmesi  gerekmektedir.  Planin, degerlendirmeden beklenen  amaglar
gerceklestirebilecek bicimde dilizenlenmesi ve yoneticilerin planin  degerine
inanmalart bu konuda Onkosuldur. Ayrica, Calisanin is basarilar1 konusunda
bilgilendirilmeye, geriye dontisler (feed back) almaya ihtiyacit vardir. Performans
degerleme kisi diizeyinde bireysel psikolojik bir ihtiya¢ oldugu halde kurum iginde
insan kaynaklar1 yonetimi bakimidan ¢ok nemli bir ihtiyagtir ( Oztiirk, 2008:4).
Performans yonetiminin yoneticiler, astlar ve orgiit icin birgok yarar: vardir (Kaynak,
1998:208).

Her ne kadar performans degerleme kavraminin isletmelerde uygulanmasi bazi
yoneticiler tarafindan ek is, kiilfet ve zaman kayb1 olarak algilansa da, organizasyon
yasaminda iyi isleyen bir performans degerleme sisteminden en fazla yararlanacak
olan kisiler de yoneticiler olacaktir. Performans Degerleme yolu ile yoneticiler
(Kaynak, 1998:208) ;

o Planlama ve kontrol islevlerinde daha etkili olur, bdylece astlarin ve birimlerin
performansi gelisir,

. Astlar ile aralarindaki iletisim ve iliskiler daha olumlu hale doniisiir,

o Astlarin1 degerlendirirken kendi giiclii ve giigsiiz yonlerini de tanirlar,

o Yonetsel becerilerini  gelistirirler ya da bu becerileri rahatlikla

uygulayabilecekleri kosullar1 elde ederler.

Performans Degerleme sisteminin degerlendirilenler (Astlar) agisindan
yararlar1 (Kaynak, 1998:208);
. Kendi roliinii belirleme ve ona agiklik kazandirma,
° Caligsma iligkilerinin iyilestirilmesi,
o Isten elde edilen doyumun artmasiyla kendine giiven duygusunun gelismesi ve
kendindeki giiglii yonleri 6grenme olanag,

. Organizasyonun ve kendi biriminin hedeflerini tartigma olanagi,
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. Saglanan egitimle ilgili olanaklar,
. Gelismeye iliskin planlarin olanag,
o Calisanlarin  daha yakindan taninmasina olanak hazirladigindan kariyer

yonetimine katkida bulunur,

o Calisanlarin kendini tanimlamalaria ve eksikliklerini gidermelerine yardimci
olur,
. Calisanlarin kendi eksik ve basarili 6zelliklerini gordiikleri siirece kendilerini

gelistirebileceklerini bildikleri i¢in sorumluluklar artar.

Yoneticiler ve calisanlar igin sagladigi yararlar, Performans Degerlemenin
organizasyon da olumlu sonuglar yaratmasina neden olur. Bunlarin bazilar1 (Kaynak,
1998:208);

o IK’nin planlanmast i¢in gerekli bilgiler daha giivenilir bir bicimde elde edilir,
o Organizasyonun etkinligi ve karlilig1 artar,

o Hizmet ve tiretimin kalitesi gelisir,

o Egitim ihtiyac1 ve egitim biit¢esi daha kolay ve dogru bi¢cimde belirlenir,

o Kisa donemli beseri ihtiyaclarin giderilmesinde esneklik saglanir.

2.4.3. Performans Degerlemenin Amaglari

Performans degerlemenin iki amaci vardir. Birincisi, organizasyonun
elemanlara kendi performanslart konusunda is niteliklerine dayanan geri besleme
vermesini saglar. Ikincisi, caliganlarla yoneticiler arasinda bilgi alisverisini ve
calisanlarin katkisini saglayan bir forum olusturur (Palmer, 1993:66). Degerleme
sonucunda ulasilan bilgi; {icret diizenlemesi, isten c¢ikarma, ikramiye, egitim,
disiplin/terfi ve diger yonetsel etkinliklere iliskin kararlarin alinmasinda

kullanilmaktadir (Oriicii, 2003:202).
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Performans degerleme sayesinde calisanlar, mevcut ve gec¢miste yaptiklari

caligmalar ile ilgili olarak degerlendirilir ve gelecege yonelik olarak gelistirilir.

Ayrica, degerlendiren ile ¢alisanlar arasinda iyi bir iletisim, isbirligi ve yardimlasma

saglanmis olur (Kahya, 2002:2).

Sabuncuoglu’ na gore, degerlemeden beklenen amaglar ise; (Sabuncuoglu,

2005:185)

insan giicii planlamasi igin personel envanteri hazirlamak

Isgorenin egitim gereksinmesini saptamak

Terfi ve nakillerde nesnel 6lgiilere gore se¢im yapmak

Yeterliligi baz alan tcret artislari konusunda yonetici kararlarina yardimci

olmak

Performans Degerlemenin amaglarini organizasyonel ve bireysel boyutta ele

almak miimkiindiir ( Canitez ve Solmus, 2000:108-109).

Organizasyonel Amaglar;

Egitim eksiklerini (ihtiyaglarini) gidermek kariyer planlarimi yapmak, ise
yerlestirme, adaylik donemindeki c¢alisanlarin  gorevlerini  siirdiiriip
sirdiiremeyecekleri, ylikseltme, {icret artisi, Ozendirici ticret sistemleri,
odiillendirme, cezalandirma ve yer degistirme gibi cesitli ¢alisan islev ve
uygulamalarina iliskin yonetsel kararlarin alinmasinda gereksinme duyulacak
bilgi ve nesnel dlgiitleri saglamak,

Organizasyonun genel basari durumu ve sorunlarina iligkin bilgi toplamak ve
gelecekte ortaya cikabilecek olaylarin 6nceden kestirilmesine olanak saglamak,
Organizasyonun ¢esitli boliimlerini basart durumlarinin 6l¢iilmesine olanak
saglayacak ortami hazirlamak,

Organizasyonun amag ve gereksinimleri ile organizasyon iiyelerinin amag ve
gereksinimlerinin biitiinlestirilebilmesi i¢in gerekli ortamin hazirlanmasina

katkida bulunmaktir.

45



Kisisel Amaclar,

. Calisanlara basar1 diizeyleri hakkinda bilgi vermek ve istlerinin kendileri
hakkinda ne diisiindiiklerini bilmelerine olanak saglamak,

. Kisisel amaglarin belirlenmesini, elde edilen basarilarin taninmasini ve yapilan
isin anlam kazanmasini saglamak ve dolayisiyla kisinin basar1 gereksinmesini
kargilamak, isten saglanan doyumu ve isteklendirmeyi arttirmak,
yabancilagsmay1 azaltmak ve kisinin amaglar1 ile organizasyonun amaglari

arasindaki g¢eligkiyi ortadan kaldirmak.
2.4.4. Performans Degerleme Yontemleri

Isgorenin  performansim1  degerlemek amaciyla ¢ok ¢esitli  yontemler
gelistirilmis ise de, her yonetici ve her orgiitiin kendi ihtiyaglarina en uygun sistemi
gelistirme cabasi icine girdigini soylemek yanlis olmayacaktir. Her ne kadar bir
orgiitiin ozellikleri, o orgiitiin kendine 6zgii bir performans degerlendirme sistemi
uygulanmasini gerektiriyorsa da, bu tiir uygulamalarin zaman igerisinde 6znellige yol
actig1 gorilmektedir. Bunu 6nlemek igin, degerlendirmenin bilimsel olgiitlere goére
yapilmasi ve bu hususta evrensel olarak kabul edilen yontemlerin her orgiitte

uygulama alani bulmas: zorunlu gériilmektedir (Bingol, 2006:289).
2.4.4.1. Ikili Karsilastirma

Bu yontemde, ayni grup igerisinde degerlemeye tabi tutulan kisiler birbirleriyle
ayr ayri karsilastirilmaktadir. Bu ¢ergevede, kisilerin adlarinin yazili oldugu kartlar
kullanilmakta ve Onceden belirlenen ¢iftlerin birbirleri ile karsilastirilmasi
dogrultusunda, degerlendirilecek olan nitelige ve basar1 derecesine gore tercih edilen
calisan isaretlenmektedir. Bu isaretler daha sonra toplanarak, en ¢ok isareti alandan

en az alana dogru siralanmaktadir ( Tural, 2007:45).
2.4.4.2. Stralama Yontemi

Isgoren performansmin degerlendirilmesinde kullanilan en eski ve en basit
yontemdir. Kisileraras1 karsilagtirmalara dayali bir yaklasimdir. Bu ydntemde

degerlendirilecek kisilerin isimleri, gelisigiizel olarak bir kagidin sol tarafina yazilir.
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Ustten en fazla ve en diisiik deger tasidigina inandig1 kimsenin ismini de kagidin yine
sag tarafina, bu kez en alta yazmasi istenir. Daha sonra degerlendirici, Obiir tarafta
kalan isimleri, tek tek, deger sirasina gore bu iki isim arasina yerlestirir. Boylece bir

degerlendirme sirasi elde edilmis olur (Beach, 1985:300).
2.4.4.3. Grafik Degerleme Yiontemi

En eski ve en c¢ok kullanilan performans degerlendirme yontemidir.
Degerlendirmeciye, degerlendirmesini yapacagi her ast igin birer form verilir.
Degerlendirici formda yer alan kriterlere gore degerlendirmesini yapar. Grafik
degerlendirme oOlgekleri ¢esitli bigimlerde olabilir (Aldemir, 2004:305). Grafik
degerlendirme olgekleri yontemi, belirli bir isin basari ile yiiriitiilmesi bakimimdan en
onemli goriilen niteliklerin bir 6l¢ek iizerinde, en kotiiden en iyiye veya en iyiden en

kotiiye dogru derecelenmesi esasina dayanir (Bingol, 1996:225).

Bu yontem, ¢ok yaygin bir sekilde kullanilmasina ragmen gecerliligi ve
giivenilirligi diisiik, degerlendiricinin hata yapmasina neden olan bir degerlendirme
yontemi olarak goriilmektedir. Ancak kolaylikla diizenlenebilmesi, sonuglarin
rakamsal olarak ifade edilebilmesi ve personel kararlarinin rahatlikla

uygulanabilmesi agisindan kullanim alan1 genislemektedir (Tahiroglu, 2003:182).
2.4.4.4. Derecelendirme ve Puanlama Y éntemi

Her isgdrenin bagli bulundugu yoneticisi tarafindan belirli bir donemin
sonunda ¢alisma durumu, basarisi, is bilgisi, beseri iliskiler, uyum ve sorumluluk gibi
yetenekleri tarafsiz ve sistematik sekilde degerlendirilir. Bu degerlemeden birey bir
biitlin yerine kriterlere gore degerlendirilir. Degerlemeci bu kriterleri dikkate alarak
teker teker degerlendirilir, daha sonra bir {ist yoneticinin onayina sunar. Gerekirse iist
yoneticiyle degerleme iizerinde gorligme yaparak kisisel goriislerini iletir

(Sabuncuoglu, 2000:180).
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Derecelendirme yonteminde, her isin yapilis bicimini ve bireysel davranis
Ozelliklerini gosteren belirli sayida kriterler kullanilir. Ayrica her kriter “cok
yetersiz”, “yetersiz”, “normal”, “yeterli” ve “cok iyi” gibi bes dereceye ayrilir ve
yonetici kendi takdirine gére bu derecelerden birini seger ve isaretler (Aldemir vd.,
2004:63). Degerlendirme formlarinda, degerlenecek basari faktorleri ve degerleme
esikleri yer alir. Derecelendirme tekniginde grafik degerlemede oldugu gibi basariy1
belirleyen degiskenler agisindan isgorenin belirli noktalara gore degerlendirilmesi

s6z konusudur (Erdogan, 1991:183).
2.4.4.5. Kritik Olay Yontemi

Kritik olay yontemi ilk kez ikinci Diinya Savasinda ABD hava kuvvetlerinde
gorev alan havacilarin basar1 ya da basarisizliklarina neden olan 6nemli olaylarin
izlenmesi ve liste halinde diizenlenmesiyle uygulamaya konmus, daha sonra bu
yontem endiistri alaninda performans degerlendirme konusunda kullanilmistir

(Sabuncuoglu, 2000:178).

Bu yontemde degerleyici isgoreni isbasinda gozlemleyerek onun etkili ve
etkisiz yonlerini belirler ve kayit eder. Bu kayitlar, is sirasinda meydana gelen
isgorenin basar1 ya da basarisizliklarini belirleyen olaylardir ve bu isgérenin is
davranisi ve c¢alisma Kkosullari ile ilgili tanimlamalar1 i¢ermektedir. Daha sonra
degerleyici sonuglar1 personele bildirir. Bu yontemde degerlendirme, isgdrenin
bagimsizlik, sadakat gibi kisisel ozellikleri yerine ise yonelik davraniglarina dayali
olarak yapilmaktadir (Palmer, 1993: 47; Erdogan, 1991:202).

2.4.4.6. Kontrol Listesi Yontemi

Kontrol listesi yonteminde sorulan her sorunun ayri degerleri ve agirliklart
bulunabilir. Bu yontemde puan anahtari insan kaynaklari yonetimi boliimiinde
bulunmaktadir. Degerlendiricinin olumlu ya da olumsuz 6nyargili davranmamasi i¢in
sorularin degerleri hakkinda bilgi sahibi olmamasi gerekir (Barutcugil, 2004:435-
436). Bu yontemin zorlugu, her is kategorisi i¢in farkli soru listeleri olusturmanin

zaman alict olmasidir. Ayrica, sorularin degerlendirmeciler i¢in farkli anlamlar
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tastyabilmesi olasiligi da yiiksektir. Bu nedenle calisanlara geri bildirim saglama

acisindan zor bir yontemdir (Barutgugil, 2002:191).
2.4.4.7. Zorunlu Dagiulim Yontemi

Geleneksel grafik degerlendirme sistemindeki olumlu degerlendirme egilimini
onlemek amaciyla degerlendirmeciye hangisinin daha yiiksek puana sahip oldugunu
kestiremeyecegi bir dizi ifadeler verilmekte ve personeli degerlendirirken bu
ifadelerden birini segmeye zorlamaktadir. Olgiitler genellikle personel uzmani
tarafindan gelistirilmekte, yoneticiler ve diger uzmanlar secilen Olgiitlerin arzu
edilebilirlik ve ayrimcilik 6zelliklerini kontrol etmektedirler. Zorunlu tercih yontemi
istler, astlar, ¢alisma arkadaslari veya personelin kendisi tarafindan

kullanilabilmektedir (Aldemir vd., 2004:306).
2.4.4.8. Amaclara Gore Yonetim (AGY)

Amaglara gore yonetim, son zamanlarin en c¢ok ilgi duyulan yoénetim
tekniklerindendir. Amaglara gore yonetim, planlama, kararlara katilma, yonetici
gelistirme, performans degerlendirme, motivasyon ve odiillendirme gibi pek ¢ok
noktayi biinyesinde toplamaktadir (Efil, 1989:78).

Amaglara Gore Degerlendirme yontemi, organizasyonun ortak amaclariyla
ilgili bir ¢calismayla baslayan ve bu noktaya tekrar donen bir siirectir. Bu siirecin
onemli bir Ozelligi, Ustli tarafindan Ongoriilen sorumluluk alani iginde ve
organizasyonun en ist kademesinden baglayarak asagiya dogru kademe kademe
inilerek saptanan amaglar dogrultusunda bir bireyin kendi basina amaglarimi
belirlemesidir. Ancak bireylerin amaglarinin neler oldugunu agik, kesin ve dlgiilebilir
anlatimlarla yazmalar1 gerekir. Bu noktada {ist kademe yoneticileriyle veya tistlerle
ayr1 ayri bir araya gelerek amaclar organizasyonun ortak amagclar1 1s1¢inda gézden
gecirilmeli, tartisilmali ve gerekli degisiklikler yapildiktan sonra kesinlik
kazandirilmalidir. Kesinlik kazandirilmas: geregine Karsin, saptanan amaglarin
zaman zaman yeniden gozden gecirilmesi veya degistirilmesi gerekebilir (Bingdl,
1996:236).
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Bu yontemin kullanimini &zellikle iretim, satis ve pazarlama agirlikli
kuruluglar tercih etmektedir. Bunun nedeni ise bu tip kuruluslarda bireylerin
performanslarinin ve Kkariyer gelisimlerinin dogrudan rakamsal degerlerle ve
hedeflere ulasma diizeyiyle degerlendirilmesidir. Ornegin pazarlama veya satis
departmaninda faaliyet gosteren bir bolge satis yoneticisinin belirli satis kotalarini
asmas1 seklinde bir performans kriteri belirlenebilir. Bu sekilde bireyin belli
donemlerde ulastigr satis rakamlari veya satis kotalarina ulasma diizeyi ayn1 zamanda

onun performans diizeyini yansitacaktir (Giiriiz ve yaylaci, 2007:225).

Bu yontemin basarist i¢in bazi Onkosullar bulunmaktadir. Her seyden once,
hedefler sayisal olmali ve olgiilebilmelidir. Olgiilemeyen hedefler belirlemekten
kacinilmalidir. Ayrica, hedefler yazili, tutarli, belirgin, ulasilabilir ve anlasilir
olmalidir. Hedeflere ulasilmasi i¢in belirli bir tarih ya da silire saptanmalidir.
Amaglara Gore Degerlendirme yontemi genellikle profesyonel yonetici diizeyinde
calisanlara uygulanmaktadir. Bu yontemin uygulanmasinda temel ilkeler su sekilde
Ozetlenebilir (Barutgugil, 2002:188):

e (Calisan tarafindan yapilmasi gereken is i¢in hedefler agik¢a olusturulmali ve
tam olarak tanimlanmalidir,

e Bu hedeflere nasil ulasilabilecegini gosteren eylem planlari gelistirilmelidir,

e Eylem planinin uygulanmasi i¢in ¢alisan yeterince 6zgiir birakilmalidir,

o Gergeklesen hedefler Ol¢iilmelidir,

e Gerek duyuldugunda diizeltici-gelistirici eylemler yapilmalidir,

e Gelecek igin yeni hedefler olusturulmalidir.
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2.4.4.9. 360 Derece Yontemi

360 derece degerleme, diger tim sistemlerin bir arada kullanilmasini ifade
eden yenilikgi bir yaklasimdir. Bu yontemin diger yontemlerden en énemli farki geri
besleme vermesidir. Geri beslemelerin verilis sekli 360 derece degerlemenin
organizasyonda kurumsallastiriimas: agisindan hayati 6neme haizdir. Geri
beslemelerin  kimseyi rahatsiz etmemesi, rencide edici ifadelerin olmamasi
gerekmektedir. Geri bildirim raporlar1 profesyonelce hazirlanmahdir (Senol,
2003:18). 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi ¢ok yonlii olarak siirekli
bir anlayisla sorgulamay1 ve ¢alisanlarin performansi hakkindaki bilgiyi ¢alisan ile
farkli iliskilere sahip ¢ok degisik kaynaklardan toplamayr amaglamaktadir (Turgut,
2001:62).

360 derece performans degerlendirme yonteminin igleyisinde ilk olarak etkili
Is performansi i¢in gerekli olan becerileri ve davraniglari siralayan bir beceri modeli
gelistirilir. Beceri modeline dayali olarak da bir performans anketi hazirlanir.
Calisan, kendisini degerlendirmesi igin sekiz-oniki Kisilik bir isim listesi 6nerir. Bu
Kisiler, dogrudan kendisine bagl olanlar, ayni diizeydeki is arkadaslari, yoneticileri,
i¢ miisterileri veya kendisi hakkinda tutarli performans geribildirimi verebilecek
herhangi bir Kisi olabilir. Baz1 durumlarda dis miisterilerde ¢alisanin performansini
derecelendirebilirler. Onerilen kisiler listesinden {ist y&netici o calisan igin
performans anketini dolduracak alti-on Kisiyi secer. Bu kisiler, anket formlarini
doldururlar ve her bir beceri alani igin ¢alisanin performansini derecelendirirler.
Calisan da kendi performansini derecelendiren bir formu doldurabilir. Son asamada
anket cevaplari bir araya getirilir ve ¢alisan kendi performansi ile ilgili algilamalarin
Ozetini igeren, giiclii yonlerini ve gelistirme ihtiyaglarim1 vurgulayan bir rapor alir

(Barutgugil, 2002:203).
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Sistemi uygulamaya baslamadan evvel, organizasyon igerisindeki bu yeni
siiregten etkilenecek tiim c¢alisanlarin gorlislerini almakta yarar vardir. Boylece
Onleyici tedbirler sayesinde olasi degerlendirme hatalar1 ortadan kaldirilabilecektir
(Kaynak ve Biilbiil, 2008:271). 360 derece performans degerlendirme sisteminin
uygulamasinda su noktalara dikkat edilmesi gerekmektedir (Aldemir vd., 2004:303-
304):

e Degerlendirmeye katilacak kisilerin kimler olacagina karar verilmesi kolaydir.
Fakat dikkat edilmesi gereken nokta geri bildirimin anonim ve giivenilir
olmasidir,

e Degerleyenlerin ve degerleyicilerin yukaridaki sebeple birbirini tanimasi, ortak
calisma tecriibelerinin bulunmasi gereklidir,

e  Geribildirim uzmani verilerin dogrulugunu kontrol etmelidir,

e Sayisal degerlendirmelerle, anlatimsal degerlendirmelerin birbiriyle tutarl
olmasina dikkat edilmelidir,

e Herkesi ayn1 zaman diliminde degerlendirmeye kalkisilmamalidir.

360 derece performans degerlendirme yonteminin 6zellikle ¢aliganlar agisindan

pek ¢ok yararlart bulunmaktadir. Bu yararlar sunlardir (Barutgugil, 2002: 203-204):

e (Calisanin kendini gelistirme ¢abalari daha da odaklanmis ve etkinlik kazanmis
olur,

e Kisi daha genis bir performans bilgisi elde eder. Birlikte galistigi insanlarin
goziiyle kendi performansini izleme olanagini bulur,

e  QGeribildirimler isimsiz yapildig: i¢in daha diiriist ve agik olur,

e (Calisan i¢in basar1 beklentilerinin ne oldugunu agikliga kavusturur,

e (Calisanlarla yoneticiler arasinda agik ve odaklanmis iletisimin temelini
olusturur,

e Calisanlarin  giicli  yonlerinin  ve egitim ihtiyaglarinin  belirlenmesini
kolaylastirir,

e Takim iiyelerinin grubu etkileyen performans konularina daha fazla katkida

bulunmasini saglar.
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2.4.4.10. BARS Davranigsal Temelli Degerleme Yiontemi

Bu yontem, performansi davranissal diizeyde degerlendirmeyi hedefleyen bir
yontemdir. Smith ve Kendall tarafindan 1963 yilinda gelistirilen bu yonteme
davranigsal beklenti Olgekleri de (Behavioral Expectation Scales) denmektedir
(Helvaci, 2002:164). BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales) Amerika
Birlesik Devletleri’ nde ortaya ¢ikmis ve isin basariyla yapilmasi igin gerekli
davraniglar1 degerlendirmek igin gelistirilmis bir degerlendirme yontemidir. Bu
yontemin odaklandigi nokta performans sonuglari degil, isin yapilmasi sirasinda

gosterilen fonksiyonel davraniglardir (Barutgugil, 2002:192).

BARS (Behaviourally Anchored Rating Scales), son yillarda o6zellikle
Amerika'da ortaya ¢ikmis bir performans degerleme yontemidir. Bu yontem, genis
capta kullanimi1 yayginlasmamis olmasina ragmen, diger geleneksel yontemlere gore

bir takim sorunlarin {istesinden gelme &zelligine sahiptir ( Oriicii ve Koseoglu,

2003:53).
2.4.5. Performans Degerleme Siireci

Performans degerlendirme zorlu bir siiregtir. Bu siirecin sonunda, ¢alisanlara
caligmalar1 hakkinda bilgi vermek ve yeni c¢alismalar icin cesaretlendirmek
hedeflenmektedir. Performans degerlendirmede elde edilen sonuglar mutlaka
calisana bildirilmelidir. Aksi takdirde yararsiz birgok veri ve kullanilmayan sayisal
degerlerle karsi karsiya kalinir (Findikg1, 2003:337).

Performans degerlendirme sistemini kurmak ve Ozellikle kurulan sistemi
isletmek kolay degildir. Firmanin yapisina ve kiiltiirine en uygun sistemi segmek,
kurmak ve isletmek bir uzmanlik isidir. Rastgele bir performans degerlendirme
sistemi kurmak yerine hi¢ bu ise girismemek belki de daha dogru olur. Performans
degerlendirme sisteminin kurulabilmesi i¢in dncelikle belirli bir slirecin baglatilmasi
ve On c¢alismalarin yapilmasi gerekir. Burada, degerlendirmenin Kkimlere
uygulanacagi, kimler tarafindan uygulanacagi, degerlendirme periyotlarinin ne

olacagi, ne zaman gergeklestirilecegi, hangi degerlendirme yonteminin segilecegi
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gibi konularin agik ve anlagilir bigimde belirlenmesi s6z konusudur (Sabuncuoglu,

2000:162).

Performans Degerleme sistemi

olusmaktadir (Oztiirk, 2008:23):

© © N o gk~ w D PE

N
[N )

Is analizinin yapilmas:
Hedeflerin Belirlenmesi
Kriterlerin Belirlenmesi
Standartlarin Belirlenmesi
Periyotlarin Belirlenmesi
Degerleyicilerin Belirlenmesi
Degerleyicilerin Egitimi
Calisanlarin Bilgilendirilmesi

Y ontem Belirleme

. Performans Degerleme Goriismesi

. Degerlemenin Yapilmasi

2.4.5.1. Is Analizinin yapimasi

kurma

sureci

asagidaki

adimlardan

Is analizi, bir isin niteligi, inceligi, gerekleri ve ¢alisma kosullarini cesitli

yontemlerle arastiran bilimsel bir ¢alismadir. Organizasyonel gelisme ve degisime

paralel olarak gelecekte ortaya cikacak yeni is yapisi ya da verimlilik gelistirme

calismalar1 da is analizlerinden gelecek bilgilere ihtiyag gdstermektedir (Oztiirk,
2008:24).

2.4.5.2. Hedeflerin Belirlenmesi

Hedeflerin belirlenmesinde ilk once c¢alisanlarin is tanimina basvurulur.

Hedeflerin belirlenmesindeki en etkin yol, is taniminda agiklanmis olan gorev ve

sorumluklardan yola ¢ikmaktir. Fakat Performans Degerleme igin yapilan hedef

belirleme, kisinin kendi hedeflerinden farkli olacaktir. Hedeflerin konmasi, siirekli

bir aragtirma ve karar verme siirecini igerir. Birey ve iinite bilgisi hedeflerin

konmasinda bir baslangi¢ noktasidir. Biitiin gerekli bilgileri topladiktan sonra,
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stratejik planlamanin temel ¢iktisi, vizyon ve misyon temelini olusturan
organizasyon hedeflerinin konmasidir. Bir hedef belirli bir periyotta uzun dénemli

amagtir. Bu, belirli ve gergekei olmalidir (Ozdemir, 2002:21)
2.4.5.3. Degerleme Kriterlerinin Belirlenmesi

Performans degerlendirmenin gergeklestirilebilmesi i¢in 6ncelikle yapilmasi
gereken, hangi hususlarin basar1 olarak kabul edileceginin tespiti ve Olclilmesi
gerekli olan hususlarin tespit edilmesidir. Degerlendirme igin degisik Kriterlere
ithtiyag vardir. Ciinkii isgorenlerin ¢alisma durumlart ve diger ozellikleri dnceden
belirlenmis bu kriterlerle karsilastirilarak basarili olup olmadiklarina karar verilir.
Degerlendirme sonucunda Isgoren, calistigi is igin olusturulmus olgiite veya
standarda ulasmis ise basarili; ulasmamus ise basarisiz olarak nitelendirilir. Kriterler
ve standartlar olusturulmadigi taktirde, performans degerlendirmenin yapilmasi
miimkiin degildir (Bing6l, 1996:219).

Performans degerlendirmede hangi kriterlerin kullanilacagi sorusu hemen
hemen konuyla ilgili tiim c¢alisanlarin arastirdiklar1 bir konudur. Kriterlerin elde
edilebilecegi kaynaklarin en mitkemmelleri is analizi, is tanim1 ve personel nitelikleri
cizelgeleridir. Iyi diizenlenmis bir is analizinde o iste yerine getirilen 5Snemli grevler

saptanmustir (Aldemir vd., 2004:298).

Her kriter sayisal olarak ya da belli sifatlar ve agiklamalara gore degerlendirilir.
Bazen iyiden kotiiye, bazen de kotliden iyiye siralanir. Kriterlerin sayisal
degerlendirmesi yanilgilara yol acabilir. Ornegin 1°den 10’a kadar bir not verilecekse
9 ile 10 arasindaki farki anlamak gii¢ olabilir. Ustelik insan yeteneklerinin sayisal
olarak degerlendirilmesi pek anlamli karsilanmamaktadir (Barutgugil, 2002:184).
Genel hatlar1 ile degerlendirmeye temel olan kriterler dort grupta toplanabilir. Bu
temel kriterler kendi aralarinda alt kriterlere de ayrilirlar ve isin yapisina gore degisik

sayida olurlar. Bu kriterler (Barutgugil, 2002:184):

» Caligmanin temel nitelik ve niceligi,
> s bilgisi ve yetenegi,

» Bireysel 6zellikler,
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» Bireyin iliski ve davranislari.

Kriterlerin se¢iminde goz dniinde bulundurulmasi gereken noktalar soyle

siralanabilir (Sabuncuoglu, 2000:162-163):

o Kriterler isin 6zelligine ve sorumluluk diizeyine uygun olarak segilmelidir.

e En azindan is¢i, biiro elemanlar1 ve yoneticiler i¢in farkl kriterler
kullanilmalidir,

e Kriter seciminde sadece is verimi degil, ayn1 zamanda Isgoren davramislar1 da
g0z Oniine alinmalidir,

e Kiiterler agik ve anlasilir olmalidir,
e Kriter sayis1 10’u gegmemelidir.

2.4.5.4. Degerleme Standartlarin Belirlenmesi

Performans standartlari, hem {istler hem de astlar i¢in iki tiir bilgi igerir.
Bunlardan birincisi “neyin yapilmasi gerektigidir”. Bu da kisinin yapmakla sorumlu
oldugu gorevleri yani gdrev tammmlarmm icerir. Ikincisi ise “nasil yapilmasi
gerektigidir”. Performans standartlari ikinci sorunun cevabini vermeyi amaglar.
Genellikle performans standartlar1 kantitatif ve kalitatif olmak {izere islerin iki
yoniinii igerirler. Kantitatif standartlar arasinda belirli bir isin gergeklesmesi igin
gerekli zaman, yapilan hata sayisi, ziyaret edilen miisteri sayis1 sayilabilir. Kalitatif
standartlar igin ise igin Kalitesi, verileri analiz etme yetenegi konusunda belirlenen
olgiitler sayilabilir (Uyargil, 1994:27-28).

Erdogan’a gore performans degerlendirmede standartlarin olusturulmasi
zorunlulugu bulunmakta, ayrica “gelistirilecek standardin  gercekgi, ayirici,
degerleyen ve degerlenence kolay kabul edilebilir faktorlerden olusmasi”
gerekmektedir. Bunun yani sira, belirlenecek performans standartlarinin igin istenen
yoniiyle ilgili olmasi da gerekmektedir. Bu durum performans degerlendirmenin

etkinligini artiracak bir yaklasim olacaktir (Erdogan, 1991:172).
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Performans degerlendirme siirecinde, en temel islevlerden biri olan performans
standartlarinin  olusturulmast i¢in is analizi ve is tamimlarinin yapilmasi
gerckmektedir. Boylece, is ile ilgili temel standartlardan hareketle performans
degerlendirme standartlart olusturulabilmektedir. Ayrica, isletmeye uygun olarak
belirlenen performans degerlendirme yontemine gore, is ile ilgili ifadeler saptanmali,
isletmede uygulamayla ilgili politika ve prosedirler olusturulmalidir (Baykal,
1994:31).

Is analizi ve Is tanimi 6zellikle performans degerlendirmelerinde &nemli rol
oynar. Is analizi ile benzer isleri yapan her ¢alisanin ne yapmasi gerektigini bicimsel
olarak belirleyen kesin standartlar ortaya konulmaktadir. isin gerektirdigi ustalik,
caba, calisma kosullar1 ve sorumluluk bilinmedigi silirece g¢alisanin yetenek ve
basarist saptanamaz. Gerek calisanin esitlik ilkesine uyulmasi istegi, gerekse
organizasyonun yapilan isin niteligine uygun hakca bir degerlendirme yapma arzusu
is analizinin 6nemini vurgulamaktadir (Barutcugil, 2004:430). Is analizi bir gesit
aragtirma projesidir. Organizasyonun her kademesinde yapilan belli igler hakkinda
sistematik bilgi edinme siirecidir (Palmer, 1993:29). Is tanimlari, is analizi
yapildiktan sonra gelistirilerek, “isin g¢esitli evrelerindeki islemlerin kaydini i¢eren”
bir calismay1 gerektirmektedir. Burada, isin tanim1 yapilir, isin kisaca 0zeti verilir,
isin diger islerle ilgisi, ¢alisma kosullari, is igin gereken arag ve malzeme gibi
konularda ac¢iklamalarda bulunulur. Standartlarin basarili olabilmesi igin su
Ozellikleri tasiylp tasimadiklar1 kontrol edilmelidir (Pell ve Schuster, 1995: 232;
alintilayan Sabuncuoglu, 2000:164).

» Spesifiklik: Her galisan kendinden neler beklendigini tam olarak bilmelidir.

> Olciilebilirlik: Performans ol¢iimii standartlar nicel olduklar1 taktirde

kolaydir.

S6z konusu performansin Ol¢limiinde sayisal standartlarin kullanilmasi zorsa
veya uygun degilse; gorevin zamaninda yerine getirimi, takim faaliyetlerine katkilar

vb. sayisal olmayan standartlar kullanilir.
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» Gergekeilik: Standartlar ulasilamaz oldugu taktirde, bunun farkina varan

calisanlar, bu standartlara ulasma ¢abalarindan vazgececeklerdir.
2.4.5.5. Degerleme Periyotlarin Belirlenmesi

Performans degerlendirmeleri genellikle belirli araliklarla yapilir. Bu
degerlendirmeler, yillik, alt1 aylik ve deneme niteliginde periyot sona ermeden sik sik
yapilabilir. Degerlendirme siirecinde her bir isgdrene yeterli zaman ayirmak ¢ok
onemlidir (De Cenzo ve Robbins, 1996:335). Cagdas isletmeleri ydnetenlerin
zamanlar1 sinirhidir ve degerlidir. Isgéren degerlendirme ¢ok zaman alici ve zor bir
gorevdir. Bu nedenle degerlendirme ¢alismalarini ¢ok sik yapmak pek verimli olmaz.
Uygulamada en makul olarak kabul edilen periyot alti aylik ve bir yillik
uygulamalardir (Sabuncuoglu, 2000:165). Degerlendirme sabit bir zaman araliginda
yapilabildigi gibi, degerlendirmenin belli durumlara baglandigi Ornekler de so6z
konusudur. Buna gore, {icret artislarinin yapilacagi zamanlardan 6nce, terfi ve nakil
konusundaki kararlarin alinmasindan Once veya kiginin amiri, gorevi/gorevinin

nitelikleri degistiginde degerlendirme yapilabilir (Bing6l, 1996:221).

Genellikle kidemli personel ic¢in yilda bir veya iki yilda bir, ise yeni
baslayanlar icinse yilda en az iki kez performans degerlendirmesi yapilmaktadir.
Degerlendirme zamani ise c¢ogunlukla istler tarafindan saptanir. Ancak, bazen
astlarinda goriisti alinip karar verilebilir (Aldemir vd., 2004:304). Organizasyonun
performans degerlendirmesi igin saptadigl zaman aralig1 ne olursa olsun, bir yonetici

kendi personelinin ihtiyaglarindan her zaman haberdar olmalidir (Palmer, 1993:16).

Degerlendirmenin zamani ve siklig ile ilgili farkli goriis ve uygulamalar biraz
da orgiitlerin performans degerlendirmeyi nasil ele aldiklart ile iligkilidir. Performans
degerlendirmeyi yasanin giicinden ortaya ¢ikan bir zorunluluk seklinde diisiinen
orgiitler, degerlendirmeyi yalnizca yasada 6ngoriilen siirede yapmaktadirlar. Bununla
birlikte, performans degerlendirmeyi bir zorunluluk olarak gérmeyen daha ziyade bir
gereklilik olarak diigiinen oOrgiitler daha saglikli bir siire belirleme islemi
yapmaktadirlar. Burada 6nemli olan konu, bizi amaca yoneltecek en uygun siirenin

tayin edilmesidir. (Altan, 2005:27).
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2.4.5.6. Degerlendirmecilerin Belirlenmesi

Performans degerlendirme sisteminde degerlendirmelerin kim ya da kimler
tarafindan yapilacagi, organizasyonun yonetim ve personel politikalarina bagl olarak
secilecek degerlendirme teknigine gore belirlenir. Degerlendiricilerin segiminde
etkili olan etmenlerin basinda degerlendirecekleri isgorenlerin islerini bilmeleri,
Isletmeyi tanimalar1, duygusal egilimlere ve pesin yargilara katilmadan isgdrenin
basarisini ellerindeki Ol¢iitlere goére yansiz, nesnel olarak degerlendirme durumunda
bulunmalar1 gerekmektedir. Degerlendirmeyi yapacak Kisileri asagidaki sekilde
gruplandirabiliriz (Demir, 2006:74):

Isgorenin bagl oldugu en yakin iist veya amir tarafindan degerlendirilmesi:
Geleneksel olarak en yaygin olan uygulama, isgorenlerin ilk iist tarafindan
degerlendirilmesidir. Bu tiir uygulamamanin yarari, birinci derecedeki amirin
isgorenle ¢ok yakin iliskide bulunmasi sebebiyle, isgoreni en iyi sekilde
izleyebilecek olmasidir. Bu yontemin tabi ki sakincast da bulunmaktadir. Cok yakin
iliskide bulunmalart sebebiyle amirin etki altinda kalmasi ve 6znel bir degerlendirme

yapmast miimkiindiir (Timur, 1983:9).

Is arkadaslar: ve astlar tarafindan degerlendirme yapilmasi:

Isgorenlerin kendi diizeylerinde olan veya yakin iliskide bulunduklari is
arkadaslart ve astlari tarafindan yapilan degerlendirmeler, pek az etkinlikte
kullanilmaktadir. Ancak is arkadaglari veya ast degerlendirmesinin kullaniminda ana
bir sorun, degerlendirmelerin kesinlikle orgiite degil, degerlendirici igin yararh
olacak basar1 esasina gore yapilabilmesi tehlikesidir. Bu tiir degerlendirmeden,
saglikli bir sonug elde edilebilmesi igin, birbirlerini degerlendirecek Kisilerin siirekli

karsilikli etkilesim igerisinde bulunmalar1 gerekmektedir (Uyargil, 1994:34).
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Is gorenlerin kendi kendilerini degerlendirmeleri:

Bu yontemde isgorenler, kendi kendilerine performanslarint degerlendirirler.
Isgorenin kendi kendisini degerlendirmesi yahut 6z-degerlendirme olarak bilinen
degerlendirme yontemi, ¢ok sik kullanilmamakla birlikte, isgorenin kendi kendine
hatalarin1 6grenebilmesi ve diizeltici 6nlemleri kendisinin almasi acisindan faydal
sonuglar vermektedir (Vaughan, 2003:371). Bu yontemin is gorenlerde motivasyon
artisina sebep olmasi gibi yararlar1 vardir. Isgdrenlerin organizasyonda sdz almasina
ve katilimina 6nem veren yoneticiler, bu yontemi tercih ederler. Eger isggdrenler
basarilmasi beklenen amaglar1 ve degerlendirme standartlarini anlarlarsa, kendilerini

elestirebilir ve gelistirebilirler (ibicioglu, 2006:84).

Bir komite veya grup tarafindan degerlendirme:

Bu yaklasima gore degerlendirme, birden fazla yonetici tarafindan yapilir.
Degerlendirme isini ifa eden kisinin en yakin amir olmasina karsin, iist yoneticiler de
degerlendirmeye katilirlar. Grup iyeleri elde ettikleri veriler dogrultusunda konuyu

tartisirlar ve ortak karara varirlar (Demir, 2006:75).

Miisteri degerlendirmesi:

Calisan kisilerin  degerlendirilmesinde miisterilerden de yararlanilabilir.
Ozellikle hizmet sektdriindeki kisilerin ise ilgisi, miisteriye yaklagim tarzi, isi yapma
hiz1 ve is kalitesi miisterinin degerlendirmesine bir form araciligi ile sunulabilir. Her
ne kadar, miisteri amaglari, organizasyonun amaglar1 ile tam olarak ortiismese de,
miisterinin sagladig bilgiler terfi, transfer, egitim gibi personel kararlari i¢in 6nemli
bir girdi olabilir (Cascio, 1992:286). Miisteri degerlendirmesinin yararlari oldukca
fazladir. Bunlardan biri, igletme-miisteri iligkilerinin bu yol ile daha saglam temellere
oturtulabilmesidir. Calisanlara iliskin olarak kendisinden gorlis bildirmesi
istendiginde, miisteri ilgili isletmeye daha ¢ok baglanmakta ve isletme ile miisteri

arasinda daha uzun siireli iligkiler gelisebilmektedir (Uyargil, 1994:35).
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2.4.5.7. Degerleyicilerin Egitimi

Degerleyicilerin ¢aliganlar1 degerlendirebilmeleri ve onlart yonlendirebilmeleri
i¢in yeterince bilgi sahibi olmalar1 gerekmektedir. Bu nedenle degerlemeyi yapacak
olan kisinin egitimi ¢ok 6nemlidir. Degerleyici gerekli bilgiyi sirket i¢i veya sirket

dis1 yapilan egitimler sayesinde alabilir. (Sabuncuoglu, 2000:60)
2.4.5.8. Yonetici ve Calisanlara Bilgi Verilmesi

Performans degerlendirme sistemi hayata gecirilirken degerlendirme
periyotlarinin tespiti asgamasindan sonra, kisilerin egitilmesine ve yetistirilmesine sira
gelir. Degerlendirmeyi yapacak kisilere, kullanilacak olan degerlendirme yontemine
iligkin  kriterler ve dereceler tanitilmali, kullanilan kavramlar agiklanmali,
degerlendirme formlarinin doldurulmasi Ogretilmelidir. Degerlendirmeye tabi
tutulacak personele karst iyi davranmanin, onlarla etkili bir iletisim ortami kurarak

giivenlerini kazanmanin dnemi {izerinde durulmalidir (Barutgugil, 2004:432).

Performans degerlendirmesinde basar1 kazanmak igin alt ve orta basamakta yer
alan yoneticiler ile list diizeydeki yoneticiler arasinda yeterli bir bilgi alisverisi
bulunmalidir. Bu amacgla zaman zaman toplantilar diizenlenir, gilidiilen amaglar
belirlenir, performans degerlendirmesinin geregine inan¢ asilanir. Toplantilarda,
organizasyonda yer alan isler, bunlarin gerektirdigi ustaliklar ve ¢alisanlarin
degerlenmesinde kullanilacak degerlendirme yontemleri tanitilmaya c¢aligilir

(Barutgugil, 2002:187).
2.4.5.9. Degerleme Yionteminin Belirlenmesi

Performans degerlendirmede, her organizasyon tarafindan benimsenip
uygulanan tek bir degerlendirme yonteminden bahsetmek miimkiin degildir.
Organizasyonlar, ¢ok c¢esitli degerlendirme yontemlerinin arasindan yapilarina,
calisanlarin niteliklerine, amaglarina ve konuya verdikleri énem derecesine gore
secim yaparak ve bazen de birka¢ yOntemi bir arada kullanarak performans
degerlendirme yaparlar. Her organizasyon kendi yapisina uyan bir degerlendirme
yontemini kullanmaktadir.(Oztiirk, 2000:31)
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2.4.5.10. Degerlemenin Yapimasi

Is tanimlari, kriterler, standartlar ve metotlarin belirlenmesinden sonra iistler
tarafindan belirlenen siire zarfinda performans degerleme yapilmaktadir. Belirlenen
yontem, degerleyici kisilerce performans degerlendirmede dikkat edilmesi gereken
konular g6z Oniinde bulundurularak uygulanir. Her bir birey ya da takima ait
performans degerleme sonuglar1 kaydedilir ve bir sonraki adimda kullanilmak {izere

saklanir ( Oztiirk, 2000:32).
2.45.11. Performans Degerleme Goriismesi

Degerleme  goriismesi, degerlemesi yapilan performansa gegcmisteki
performans ile gelecekteki potansiyel performansi hakkinda bilgilerin geribildirim
yoluyla aktarildigi performans gozden gegirme toplantilaridir. Degerleme
miilakatlarinda, performans degerlemesi sonucunda elde edilen bilgiler, personele

uygun bir dille aktarilmaktadir (Ozgen vd., 2005:253).
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III. BOLUM

KURUMSALLASMANIN iISGOREN PERFORMANSI
UZERINE ETKIiSINi BELIRLEMEYE YONELIK BIR
UYGULAMA

Bu béliimde ¢alisma kapsaminda gergeklestirilen arastirmanin; amag, kapsam
ve metodolojisine iliskin bilgiler ile gerceklestirilen analizler sonucunda elde edilen

bulgular ve ulasilan sonuglara yer verilmektedir.

3.1. KURUMSALLASMA iLE ISGOREN PERFORMANSI
ARASINDAKI ILiSKI

Kurumsallasma isletme yapilarinin sekillenmesinde énemli bir yere sahiptir ve
bu yapilar performansin degisik boyutlarini farkl etkilemektedir. Kurumsallasma ile
sekillenen isletmelerin 6zellikleri dogrudan performans: etkilemektedir (Cavusgil ve
Zou, 1994:2). isletmelerin etkinligi isgorenlerin etkinligine baghdir. isgérenlerin
etkili olabilmeleri ise onlarmm saglikli ve mutlu olmalarin1 gerektirir. Saghkli ve
isinden hosnutluk duyan bireyler orgiitiin amaglarina ulagsmasina katkida bulunabilir.
Bu nedenle orgiit icerisinde bulunan bireylerin fiziksel ve psikolojik sagliginin

korunmasi orgiitler agisindan ¢ok dnemlidir (Cemaloglu, 2007:121).

Calisanlarin katilimini saglayan formal prosediirler performans: artirmaktadir.
Kurumsallasma performans degerlendirme ve odiil sistemlerini igermektedir.
Bunlarin olmasi ise isletme stratejilerinin basarisini etkilemektedir. Formallesme
ozellikle islevselligi artirmaktadir. Kontrol sistemleri ise isletmenin ¢ikti
performansini etkilemektedir. Formallesme ile kontratlar yapilmakta ve bunun
sonucunda ise c¢atismalar azalmakta ve performans artmaktadir. Formallesme
koordinasyonu artirarak iiretim maliyetlerini azaltmaktadir. Kurallarin olusmasi,
isletmenin formallesmesini de saglamaktadir. Formallesme c¢alisanlarin otonomisini
azaltmamasi durumunda isletmeye olan bagliligi ve dolayisiyla da performansi
artirmaktadir (Wallace, 1995:232).
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Profesyoneller, belirsizliklerle ve daha 6nce gorilmemis problemlerle degisik
ortamlarda bas etmek igin egitilmis olduklarindan, onlara otonomi verilmesi
isletmenin performansini da artiran bir etki yaratmaktadir (Wallace, 1995:235).
Calisanlar belirli alanlarda uzmanlasmaktadirlar ve bu uzmanlasma isletmelerin
yenilik yapmasini ve uyum saglamasint artirmaktadir. Calisanlar uzmanlik bilgilerini

kullanarak isletme performansini artirmaktadir (Ruekert et al, 1985:16).

Kurumsallasan isletmeler giiglii kiiltiir olusturmaktadirlar. isletme hedeflerini
destekleyecek guglii kiltir ise performans: artirmaktadir. Kiiltiirii  olusturan
paylasilan degerlerin, isletmelerin stratejileri uygulamalarinda 6nemli bir yeri vardir
ve performans: artirmaktadir. Kurumsallasmaya zorlayan kurumsal baskilardan
normatif baskinin uyguladigi mekanizmalardan olan edinme, isletmenin teknik
performansini artirarak tretim performansini etkilemektedir. Bu normatif baskilar,
isletmeler igerisinde ¢esitli normlarin gelismesini saglamaktadir. Rekabetgi giicii
artiran ve stratejiye odaklanmay: saglayan kiiltiir, isletme performansini artirmaktadir
(Pelham ve Wilson, 1996:29).

Hesap verebilirlik kurumsallasmanin énemli bir boyutudur ve isletmelerin
performanslarint olduk¢a fazla etkilemektedir. Saydam isletmelerde bilginin
kaydedilmesi ve yayilmas: konusunda daha etkili olduklarindan performanslari da iyi
olmaktadir. Ayrica isletmeler, sosyal sorumluluk gelistirerek ve misterilerin
degerlerini dikkate alarak eylemler gelistirmektedirler. Bu da miisterilerin isletmeyle
daha ¢ok is yapmasini saglamaktadir. Sosyal sorumluluk gostermenin kisa vadede
maliyetleri olumsuz etkisi olmakla birlikte, orta ve uzun vadede olumlu sonuglar elde
edilmektedir. Sosyal sorumluluk gosteren isletmeler, triinlerinde yiiksek fiyat
uygulamasi yapabilmektedirler (McWilliams ve Siegel, 2001:119). Tutarlilik etkinlik
sagladigindan isletme performansini artirmaktadir. Stratejideki tutarlilik, maliyetleri
azaltarak isletme performansini artirmaktadir. Bu nedenle kurumsallasma stratejinin

uygulanmasini saglayarak performansi artirmaktadir (Pelham ve Wilson, 1996:29).
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3.2. ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmanin amaci, kurumsallasmanin ( alt boyutlar1 olan formallesme,
kiiltirel giig, profesyonellesme, hesap verebilirlik ve tutarlilik ) ile isgdren
performanst iizerindeki etkiyi belirmektir. Alan arastirmasina dahil olan iplik
isletmelerinin mevcut olan kurumsallasma seviyelerini belirmek; firmalarin neden

kurumsallagmalar1 gerektigini ve nasil kurumsallasacaklarini ortaya koymaktir.

Kurumsallasmanin sirketlerin yapisal acidan biiyiimelerinin yaninda orgiitsel
acidan da etkin ve verimli bir orgiit yapisina kavugsmalarina yardimci oldugunu
yapilan alan arastirmasiyla desteklemektir. Ayrica, Malatya ilinde tekstil sektoriinde
faaliyet gosteren iplik isletmelerinin kurumsallasma 06gelerinin hangi diizeyde
onemsendiginin belirlenmesi ve sayet varsa hangi kurumsallasma faktorlerinin

yeterince dikkate alinmadiginin tespitidir.

Arastirmada izlenen metodolojiye iliskin bilgilere ve agiklamalara ayrintili bir
sekilde yer verilecektir. Arastirma amacina uygun igerigin belirlenmesinde;
kurumsallagsma, performans, kurumsallasma ile performans arasindaki iliski konulari
incelenmekte olup, iki kavram arasindaki iligkinin incelenmesine de temel
olusturmaktadir. Bdylece arastirmanin teorik tabanli kaynagi ve icerigi arasinda

biitlinliik saglanmis olmaktadir.

3.3. ARASTIRMANIN ONEMI

Giintimiizde 6zellikle tekstil sektoriinde piyasaya giren isletme sayisi her gegcen
giin hizli bir sekilde artmakta olup, bu isletmeler arasinda da yogun rekabet yasandigi
gozlenmektedir. Bu yogun rekabet ortaminda faaliyet gosteren isletmelerin rekabet
Ustiinliigli saglayabilmek ve kisilere bagimli kalmadan uzun vadede varligim
stirdiiriilebilmelerinde kurumsallagma c¢abalarinin 6nemi goz ardi edilemez bir gercek

oldugu ifade edilebilir.

Bu arastirmanin ¢ok Yyonden isletme literatiirine katkida bulunacag:

diisiiniilmektedir. Oncelikli olarak literatiirde kurumsallasma kavraminin boyutlar
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ile ilgili uluslararas: yeterli aragtirmanin yapilmadigi ve bu alanda bir bosluk oldugu
goriildiigiinden bu arastirmanin énemi artmaktadir. Ayrica kurumsallasma kavrami
ile isgéren performansi arasindaki iliskinin literatiirde arastirilmadigr goriilmektedir.

Bu ag¢idan da bu arastirma yenilik olacaktir.

3.4. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Iplik isletmelerinin sahip olduklar1 genel dzellikler itibariyle, kurumsallasma
unsurlarini olusturan formallesme, kiiltiirel gii¢, profesyonellesme, hesap verebilirlik

ve tutarlilik faktorlerinin isgdren performansini pozitif olarak etkileyecegidir.

3.5. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

- Arastirma, Malatya ilinde faaliyet gosteren iplik fabrikalarinda calisanlara
uygulanmstir.

- Anketle toplanan verilerin giivenilirligi ve gecerliligi veri toplamada
kullanilan teknigin 6zellikleri ile sinirlidir.

- Anket yontemiyle toplanan verilerde sorularin cevaplayicilarin anlayabilecegi
aciklikta olmasi, dogru veri elde edebilmek acisindan 6nem arz etmektedir. Anket
sorular1 bu husus gz Oniine alinarak hazirlanmis ve ankete katilan ¢alisanlarin dogru

bilgi verdikleri kabul edilmistir.

3.6. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu boélimde; arastirmanin modeli, verilerin elde edilece§i ana kiitleden
orneklem (gelisigiizel 6rnekleme yontemiyle) verilerin toplanmasi, veri toplamada
kullanilan araglar, uygulama ve verilerin ¢dézlimlenmesinde uygulanan istatistiksel

tekniklere iliskin aciklamalar yapilmstir.

Birincil veri elde etmek amaciyla literatlir taramas1 sonucunda hazirlanan
anket formu c¢oktan se¢meli ve agik uclu sorular1t icermektedir. Sorular

cevaplayicinin anlayabilecegi sadelikte hazirlanmaya caligilmistir.

Malatya ilinde iplik fabrikalarinda calisan is gorenlerle yiiz ylize yapilan

ankette 54 soru yer almaktadir. Bunlardan ilk 10 soru ana kiitle kapsamina alinan is
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gorenlerin demografik 6zellikleri ile ilgili olmaktadir. Diger sorular ise is gorenlerin,
formallesme, kiiltiirel gii¢, profesyonellesme, hesap verebilirlik, tutarlilik ve isgdren

performansini 6lgmeye iligkin olarak hazirlanmistir.

Isgorenlerin demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla hazirlanan sorular
disinda kalan kisim, besli likert dlcegi baz alinarak hazirlanmustir. Isgdrenlerin
belirtilen durumlara iliskin degerlendirmelerini ortaya koyan ifadeler 1-Kesinlikle
Gergeklestirilmemekte 2-Gergeklestirilmemekte, 3-Fikri yok, 4-Gergeklestirilmekte,
5-Kesinlikle Gergeklestirilmekte seklinde olgeklendirilmistir. Cevaplayicilarin
sorular1 tekdiize bir sekilde cevaplamalarin1 engellemek icin, analiz veya degerleme
asamasinda tekrar doniistiiriilmek iizere, sorularin bir kismi olumsuz yargi bigiminde

sorulmustur.

Analizler SPSS 17 (Statistical Package For Social Sciences) veri analiz
programi kullanilmistir. Toplanan verilerin giivenilirligi 6lgmek icin yapilan
giivenilirlik analizi sonrasinda sirasi ile frekans dagilimlarina bakilmis ve regresyon

analizi yapilmistir.

Ankette isgdren performansini dlgmek amaciyla Sigler ve Pearson (2000)
tarafindan yapilan ¢alismalarda kullanilmis olan 4 maddelik Isgdren Performans
Olgegi kullanilmistir. Anketin diger béliimlerini olusturan kurumsallasma ile ilgili
sorular ise Fahri Apaydin (2007) tarafindan hazirlanmis olan “Orgiitlerde
Kurumsallasma ve Adaptif Yeteneklerin Pazarlama Eylemlerine ve Orgiitsel
Performansa Etkileri” doktora tezi ve Biilent Okur (2003) tarafindan hazirlanan
“Ulusal ve Uluslararas1 Isletmelerin Kurumsallasma Siireclerinin  Mukayesesine
Iliskin Bir Arastirma” konulu yiiksek lisans tezinin anket sorularindaki ifadelerden

derlenerek hazirlanmistir.

3.6.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu ¢alisma kapsaminda, literatlir degerlendirmesine dayali olarak gelistirilen
hipotezleri test etmek amaciyla bir saha arastirmasi gergeklestirilmistir. Verilerin
anket yontemiyle toplandig1 bu ¢alismada, tekstil sektoriinde faaliyet gosterin iplik

isletmelerinde kurumsallagsmanin isgéren performansina iliskin sorular sorulmustur.

67



S6z konusu degiskenleri 6lgmeyi amaglayan sorulardan olusan olgekler literatiir

calismasina dayali olarak belirlenmistir.

Tutarlilik

K Formallesme \
U

R

U Kiiltiirel Giig AN
M

S

A Profesyonellesme

L

L

A Hesap Verebilirlik A
S

M

A

Isgdren Performansi

Sekil 3.1. Arastirmanin Kavramsal Modeli

Bu baglamda olusturulan temel hipotez ve alt hipotezler asagida tanimlandigi

sekildedir.

1. Temel Hipotez

HO: Kurumsallagmanin isgéren Performansi iizerine etkisi yoktur.

H1: Kurumsallasmanin isgéren Performansi iizerine etkisi vardir.

2. Alt Hipotezler

a) Kurumsallasmanin Formallesme unsurunun Isgdren Performans: iizerine etkisine

yonelik hipotez su sekildedir;

Ho: Formallesmenin Isgdren Performansi iizerine etkisi yoktur.

Ha: Formallesmenin Isgéren Performans: iizerine etkisi vardir.
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b) Kurumsallasmanin Kiiltiirel Gii¢ unsurunun Isgoren Performansi iizerine etkisine
yonelik hipotez su sekildedir;
Ho: Kiiltiirel Giiciin Isgoren Performansi iizerine etkisi yoktur.

Ha: Kiiltiirel Giiciin Isgoren Performanst iizerine etkisi vardir.

¢) Kurumsallasmanin Profesyonellesme unsurunun Isgdren Performansi iizerine
etkisine yonelik hipotez su sekildedir;
Ho: Profesyonellesmenin Isgoren Performansi iizerine etkisi yoktur.

H1: Profesyonellesmenin Isgéren Performans iizerine etkisi vardur.

d) Kurumsallasmanin Hesap Verebilirlik unsurunun isgéren Performans: iizerine
etkisine yonelik hipotez su sekildedir;
Ho: Hesap Verebilirligin Isgéren Performanst iizerine etkisi yoktur.

H1: Hesap Verebilirligin Isgéren Performansi iizerine etkisi vardir.

e) Kurumsallasmanm Tutarlilik unsurunun Isgdren Performansi iizerine etkisine
yonelik hipotez su sekildedir;
Ho: Tutarlilhigm Isgoren Performanst iizerine etkisi yoktur.

H1: Tutarlihgm Isgéren Performanst iizerine etkisi vardir.
3.6.2. Pilot Uygulama ve Anket Formunun Son Seklini Almasi

Olgeklerin igsel tutarliliklarna iliskin fikir edinmek, sorularin agikliklarini ve
anlasilirliklarint kontrol etmek ve dolayisiyla anket formunun arastirma amaglarina
uygun olup — olmadigimi tespit etmek gayesiyle bir pilot uygulama
gerceklestirilmistir. Pilot Uygulama, 4 firmadan 22 kisinin arastirma anketini

yanitlamasiyla elde edilen verilere dayali olarak yiiriitiilmiistiir.

On uygulama siirecinde, katilimcilardan arastirma sorularina iliskin goriisleri
alinmistir. Gerek ifade gerekse igerik bakimindan dile getirilen elestiri, Oneri ve
degerlendirmeler g6z Onilinde bulundurularak ankette gerekli degisiklikler
yapilmistir. Anlasilmadigi ya da birden fazla sekilde anlasildigi ve/veya
anlagilabilecegi bildirilen sorular anketten ¢ikarilmistir. Boylelikle anket sorularinin

net bir sekilde belirlenmesi saglanarak ankete son sekli verilmis, sekilsel
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gerekliliklere iliskin degerlendirmeler de goz oOniinde bulundurularak nihai anket

formu olusturulmustur.
3.6.3. Evren ve Orneklem

Aragtirma evrenini, Malatya’da faaliyet gostermekte olan, iplik {ireten
isletmeler olusturmaktadir. Uygulama asamasinda evrenin tamamini olusturan
Malatya Ticaret ve Sanayi odasina kayitl 11 adet firma (2080 c¢alisan) hedef Kitle
olarak  Dbelirlenmistir(MTSO,02.03.2013).  Arastirma  siirecinde 371  kisiye
ulasilabilmistir. Orneklemimizi olusturan bu 371 anket ana kiitlenin %17,8’ine

tekabiil etmektedir.

3.6.4. Veri Toplama Arag ve Teknikleri

Calisma kapsaminda veri toplama teknikleri olarak; yiiz ylize gériisme yontemi
kullanilarak anket uygulandi. Anket, Iplik isletmelerinde sdzkonusu donemde
vardiyada ¢alisan isgorenlere (gelisiglizel Orneklem yontemi kullanilarak)
uygulandi.Arastirmada veri toplama araci olarak kullanilan anket formundaki
sorular, iki bolimden olusmaktadir. Anketin ilk boliimiinde, 10 sorudan olusan,
aragtirmaya katilan kisilere ve firmalara iliskin bilgilerin yer aldigi demografik
sorular, ikinci bolimde ise isletmelerin kurumsallagsmalarina yonelik ifadeler 5
grupta sorulmaktadir. Bu gruplar; isletmelerin formallesme, kiiltiirel giic,
profesyonellesme, hesap verebilirlik ve tutarlillk faaliyetlerine yoneliktir.
Formallesme faaliyetlerine yonelik 5 soru, kiiltiirel gii¢ faaliyetlerine yonelik 5 soru,
profesyonellesme faaliyetlerine yonelik 4 soru, hesap verebilirlik faaliyetlerine
yonelik 6 soru, tutarlilik faaliyetlerine yonelik 5 soru sorulmaktadir. Isgéren

performansini 6lgmek amaciyla 7 soru sorulmaktadir.

Firmalara ilisin olarak sorulan; formallesme, kiiltiirel gii¢, profesyonellesme,
hesap verebilirlik, tutarlibk ve isgéren performans: sorulari, katilanlarin
diistincelerini tespit etmek amaciyla besli likert Slgegi kullanilmistir. Bu ifadeler
olumsuzdan olumluya olmak iizere “kesinlikle gergeklestirilmemekte”,
“gerceklestirilmemekte”, “fikrim yok”, “gerceklestirilmekte” ve “kesinlikle

gerceklestirilmekte” seklinde bes aralikta belirlenerek siniflandirilmistir.
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3.6.5. Veri Toplama Siireci

Arastirmada veriler, literatiire bagli olarak gelistirilen bir anket formu
araciligiyla toplanmigtir. 18 Mart - 3 Mayis 2013 tarihleri arasinda Malatya ilinde
faaliyette bulunan iplik firmalarinda yiiz yiize goriisme yontemi kullanilarak
uygulama calismas1 gercgeklestirilmistir. Calismada kullanilmis olan anket formu Ek-

1’de yer almaktadir.

3.6.6. Verilerin Analizi

Arastirma bulgulari, igletmelerden elde edilen veriler tizerinde SPSS 17.0 paket
programi kullanilarak gergeklestirilen analizlerin sonucunda elde edilmistir. Anket
verileri 371 kisinin verdigi cevaplar iizerinden analiz edilmistir. Elde edilen veriler
minimum, maksimum, yiizde, frekans ve standart sapma yontemleriyle analiz
edilmistir. Sonuglar tablolar halinde elde edilmis ve degerlendirilmistir. Anket
sorular1 degerlendirilirken, faktor ve gilivenilirlik analizleri uygulanmis ve ankete
verilen sorularin yanitlari ¢alismada tablolar halinde verilmis; sonucun dagilim
yiizdeleri rakamsal olarak agiklanmig ve ankette arastirmamizin konusunu kapsayan

tablolar, sirasina gore verilmistir.
3.6.7. Arastirma Tasarim

Bu calisma kapsaminda, literatiir degerlendirmesine dayali olarak gelistirilen
hipotezleri test etmek amaciyla bir saha arastirmasi gerceklestirilmistir. Verilerin
anket yoOntemiyle toplandigi bu c¢alismada, tekstil iplik isletmelerinde
kurumsallagmanin isgéren performansi lizerine etkisine iliskin sorular sorulmustur.
S6z konusu degiskenleri 6lgmeyi amaglayan sorulardan olusan 6lgekler literatiir

caligmasina dayali1 olarak belirlenmistir.
3.6.8. Giivenilirlik Analizi

Arastirma degiskenlerine ait tanimlayic1 degerlere, degiskenlerin birbirleriyle
iligskilerine yonelik analizlere ve hipotez testlerine gegmeden once; faktor analizi

neticesinde gruplandirilma bigimleri kesinlesen sorular elde edilen sonuglara gore
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birlestirilerek giivenilirlik analizine tabi tutulmustur. Tablo 3.1. giivenilirlik

analizinin sonuglarini ortaya koymaktadir.

Tablo 3.1. Degiskenlere Ait Cronbach’s Alpha Giivenilirlik Katsayilari

Degiskenin Adi Soru Sayisi Giivenilirlik Katsayisi

Formallesme 5 0,847
Profesyonellesme 4 0,876
Kiiltiirel Giig 5 0,860
Hesap Verebilirlik 7 0,891
Tutarlilik 4 0,876

Is Performansi 7 0,892
Toplam 32 0,954

Faktorlerin igsel tutarliliklarinin hesaplanmasinda Cronbach’s Alpha degerleri
kullanilmistir. ~ Giivenilirlik ~ katsayilarimin = 0,84 ile 0,95 arasinda olduklar
goriilmektedir. Bu degerler literatiirde Ongériilen 0,60 ve 0,70 gibi alt limit
kriterlerini saglamaktadirlar (Cronbach’s, 1990; Sekaran, 2000; Punch, 2005).
Dolayisiyla, Tablo 3.1. arastirmada kullanilan oOlg¢eklerin igsel tutarliliga sahip
olduklarini ortaya koymaktadir.

3.7. ARASTIRMANIN BULGULARI

Calismanin bu boliimiinde yapilan incelemeler sonucunda, arastirma
kapsamindaki is gorenlerin tanimlayici bazi 6zellikleri ve belirlenen hipotezlere

iligkin olarak yapilan analiz sonuglarina yer verilmektedir.
3.7.1. Tammlaya Istatistikler

Arastirma kapsaminda gelistirilen hipotezler disinda bu boliimde arastirmaya
katilan is gorenlerin cinsiyetleri, yaslari, egitim diizeyleri, ¢alistig1 pozisyon, gelir

durumlari, ¢alisma siiresi gibi tanimlayici bilgilere bu boliimde yer verilmektedir.
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Tablo 3.2. Cinsiyet Gruplar1 Frekans Dagilimi

Cinsiyet Frekans (n=371) Yiizde (%)
Kadin 13 3,5
Erkek 358 96,5
Toplam 371 100

Aragtirmaya katilan is gorenlerin cinsiyetlerinin dagilimina bakildiginda,
%3,5’1lik kesimin kadin ¢alisan oldugu ve %96,5’lik kesimin de erkek calisanlardan
olustugu goriilmektedir. Iplik sektdrii calisma kosullart olarak agir iscilik
gerektirmeyen bir sektdr olmasina ragmen kadin ve erkek calisanlar arasinda sayica
biiyiik bir farklilik goriilmektedir. Bu sonuca gore kadin ¢alisanlarin iplik sektoriinii

tercih etmedigi sdylenebilir.

Tablo 3.3. Yas Gruplar1 Frekans Dagilimi

Yas Frekans (n=371) Yiizde (%)
16 - 20 Yas Araligi 18 4,9
21 - 30 Yas Aralig1 228 61,5
31 -40 Yas Aralig1 78 21,0
41 - 50 Yas Aralig 36 9,7
51 ve Ustii Yas Aralig 11 3,0
Toplam 371 100

Aragtirmamiza katilan is gorenlerin yaslart 5 grupta toplanmustir.
Arastirmamiza katilanlarin yas dagilimlarina bakildiginda %4,9’u 16 — 20, %61,5’1
21-30, %21’1 31 -40, %9,7’i 41 — 50 ve %3,0’0 51 yas ve dusti kisilerden
olugmaktadir. Arastirma bulgularima bakildiginda en ¢ok 21 — 30 yas arasi
calisanlarin bulundugu goriilmektedir. 31 — 40 yas arasi ¢alisan sayisinda yogunluk
goriilmesi isin gereklilikleri nedeni ile tecriibe sahibi olunmasi gerektigi i¢cin bu

durumun ortaya ¢iktig1 varsayilabilir.
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Tablo 3.4. Egitim Durumu Frekans Dagilim1

Egitim Diizeyi Frekans (n=371) Yiizde (%)
OKkur - Yazar 19 51
[kogretim 73 19,7
Lise 207 55,8
Meslek Yiiksek Okulu 32 8,6
Universite 40 10,8
Toplam 371 100

Aragtirmaya katilan i gorenlerin egitim durumlarina baktigimizda %5,1

Okur-yazar, %19,7’lik kesimi ilkogretim mezunu, %55,8’lik kesimi lise, %8,6’11k

kesimi meslek yiiksek okulu ve geriye kalan kesimde iiniversite mezunlarindan

olugmaktadir. Bu sonuca gore emek yogun ¢alisan mavi yakalilarda egitim durumuna

beyaz yakalilar kadar ihtiya¢ hissedilmedigi sOylenebilir.

Tablo 3.5. Calisanlarin Firmadaki Konumu Frekans Dagilimlari

Calisanlarin Firmadaki Konumu

Frekans (n=371)

Yiizde (%)

Is¢i 251 67,7
Usta 67 18,1
Idari Isler Yéneticisi 32 8,6
Teknik Isler Yéneticisi 21 5,7
Toplam 371 100

Arastirma kapsamina alinan 6rneklemin orgiitteki ¢alistiklart pozisyonlara

bakildiginda %67,7’lik kisim is¢i, %18,1°lik kismin usta, geri kalan kismin ise idari

veya teknik isler yoneticisi pozisyonunda bulunmaktadir.
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Tablo 3.6. Calisma Siiresi Frekans Dagilim1

Calisma Siiresi Frekans (n=371) Yiizde (%)
0-1 Yul 118 31,8
2-4 Y1l 107 28,8
5-9 Y1l 68 18,3
10-14 Y1l 54 14,6
15 yil ve iizeri 24 6,5
Toplam 371 100

Arastirmamiza katilan is gorenlerin %31,8’i 0 — 1 yil arasi ¢alisanlari,
%28,8’lik kesimi 2 — 4 yil, %18,3’1 5 - 9 yil, %14,6’si 10 — 14 yil ve geri kalan
kismin ise 15 yil ve lizeri ¢alisanlar1 gostermektedir. Analiz sonuglarina bakildiginda;
calisma siiresinin artmasiyla birlikte calisan sayisi oraninin azaldigi, buna gore

calisanlarin is tecriibesi artik¢a sektor degistirdigi sdylenebilir.

Tablo 3.7. Gelir Durumu Frekans Dagilimi

Gelir Durumu Frekans (n=371) Yiizde (%)
Asgari Ucret 196 52,8
Asgari Ucret — 1000 TL 64 17,3
1001 — 1500 TL 73 19,7
1501 - 2000 TL 15 4
2001 TL ve tizeri 23 6,2
Toplam 371 100

Arastirmamiza katilan is gorenlerin %52.8’1 asgari tcretle, %17.3’l asgari
ticret ile 1000 TL arasinda, %19.7°si 1001 ile 1500 TL arasinda, %4’ 1501 ile 2000
TL arasinda ve %6.2’si 2001 TL ve tizeri gelire sahiptirler. Katilimcilarin

cogunlugunun gelir seviyesinin diisiik oldugu sdylenebilir.
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Sekil 3.2. Firmanin Kurumsal Yapiya Sahipligi

Arastirmamiza katilan is gorenlerin %79’u ¢alistiklar1 firmanmn kurumsal bir
yapida olmadigini, %211 ise ¢alistiklar1 firmanin kurumsal bir yapiya sahip oldugu

goriisiindedirler. Bu sonuca gore firmalarin kurumsal yapilarinin iyilestirmeye agik

oldugu soylenebilir.

Tablo 3.8. Firma Hukuki Yapist Frekans Dagilimi

Firmanin Hukuki Yapist Frekans (n=371) Yiizde (%)
Tek Kisi Isletmesi 52 14
Limited Sirket 127 34,2
Kollektif Sirket 90 24,3
Anonim Sirket 102 27,5

Arastirmaya katilan firmalarin hukuki yapisi, Isletmelerin %14’ tek kisi

isletmesi, %34.2’si limited sirket, %24.3’1 kollektif sirket ve %27.5’1 anonim sirket

tiriindeki firmalardir.
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Tablo 3.9. Firma Calisan Personel Sayis1 Frekans Dagilimi

Firmada Calisan Personel Sayist Frekans (n=371) Yiizde (%)
1-100 13 35
101 -200 86 23,2
201 -300 170 45,8
301 ve tizeri 102 27,5

Arastirmaya katilan igletmelerin %3.5’inde 1 ile 100 arasinda personel,
%23.2’sinde 101 ile 200 arasinda, %45.8’inde 201 ile 300 arasinda ve %27.5’inde
301 ve lizerinde personel ¢aligmaktadir. Bu sonuca gore iplik sektoriinde faaliyet

gosteren firmalarin istthdam yoniiyle 6nemli bir yere sahip oldugu s6ylenebilir.

Tablo 3.10. Firmanin Tescilli Marka Sahipligi Ait Ozellikler

Firmammn Tescilli Marka Sahipligi Frekans (n=371) Yiizde (%)

Hayir 371 100

Arastirmaya katilan isletmelerin higbirisinin tescilli markaya sahip olmadigi
belirlenmistir. Bu sonuca gore iplik sektoriinde markalasmaya gidilemedigi

sOylenebilir.
3.7.2. Olgegi Olusturan ifadelere iliskin Betimsel Analiz Sonuclar

Verilerin derlenmesinde kullanilan iplik igletmelerine iliskin ifadelerle ilgili

hesaplanan temel tanimlayici bulgular Tablo 3.11.’da gosterilmektedir.
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Tablo 3.11. Formallesme Betimsel Bulgular: (n=371)

Formallesme ifadeleri Min | Maks| Ort. SSt[()j
1. Isletmemizin misyon ve vizyonu yazili olarak tanimlanmustir. 1 5 3,51 | 0,951

2. Isletmemizin birimleri belirlenmis ve birimler arasr iliskileri
2 5 3,96 | 0,683
tanimlanmustir.

3. Isletmemizin her biriminde yazili calisma prosediirleri ve

I - 2 5 4,06 | 0,788
isgdrenlerin gérev tanim formlar1 mevcuttur.

4. Isletme ici haberlesmede bilgi yonetim sistemimiz bulunmaktadir. 2 5 3,90 | 0,819

5. Isletmemizde etkin bir raporlama sistemi mevcuttur. 1 5 3,85 | 0,785

Tablo 3.11.’daki ifadelerin degerleri incelendiginde en yiiksek ortalamaya
sahip ifadenin 3. ifade olan; “Isletmemizin her biriminde yazili calisma prosediirleri
ve isgorenlerin gorev tanmim formlart mevcuttur.” ifadesi oldugu goriilmektedir. Bu
ifadenin hemen ardindan, “Isletmemizin birimleri belirlenmis ve birimler arasi
iliskileri tammlanmigtir.” ile ilgili ifade gelmektedir. En diisiik ortalamaya sahip
ifade ise, “Isletmemizin misyon ve vizyonu yazili olarak tamimlanmistir.”’ ifadesi
gelmektedir.

Tablo 3.12. Kiiltiirel Giig Betimsel Bulgular1 (n=371)

Std.

Kiiltiirel Gii¢ Ifadeleri Min | Maks | Ort. Sp

6. Isletmemizde davramiglarimizi yonlendiren ve herkesin uymasi

gerektigi kurumsal ahlaki kurallar vardir. 2 > 3,70 ) 0,841

7. Yonetim i¢indeki anlagmazliklar, kurumun faaliyetlerini
. . e 1 5 3,73 | 0,884
engellemeyecek sekilde, siiratle ¢oziime kavusturulur.

8. Isletme igindeki farkli birimlerde ve isgdrenler arasinda iyi bir

1 5 3,73 | 0,868
amag¢ uyumu vardir.

9. Islet izde tiim kademel da etkin bir sozlii 1
: §§mem1z e tiim kademeler arasinda etkin bir sozlii ve yazilt 5 5 382 | 0,808
iletisim mevcuttur.

10. Isletmemizde “biz” duygusu hakimdir. 1 5 3,67 | 0,938

Tablo 3.12.’daki ifadelerin degerleri incelendiginde en yiiksek ortalamaya
sahip ifadenin; “Isletmemizde tiim kademeler arasinda etkin bir sozlii ve yazili
iletigim mevcuttur..” ifadesi oldugu goriilmektedir.

78



Tablo 3.13. Profesyonellesme Betimsel Bulgular: (n=371)

yapilmaktadir.

Profesyonellesme Ifadeleri Min | Maks | Ort. SSts
11. Isletmemizde yoneticiler, kendileri ile ilgili islerde bagkalarina
. 1 5 3,68 | 1,15
sormaksizin karar verirler.
12. Isletmemizde isgdrenlerin terfi ettirilmesi; isi yapmalarina ve
L 1 5 3,65 | 1,184
yeteneklerine gore yapilmaktadir.
13. Isletmemiz icin kilit énem tasiyan elemanlarin belli bir donem
. e e . 2 5 4,01 | 0,824
olmamasi durumunda igler gerektigi gibi yiiriimektedir.
14. Isletmenizde calisir durumda bir i¢ denetim sistemi
2 5 3,85 | 0,893
bulunmaktadir.
15. Isletmemizde isgdrenler kendi faaliyet alanlarinda egitilirler. 1 5 3,55 | 0,986
16. Isletmemizde ydnetim kurulu ve kalite kurulu toplantilart
1 5 3,78 | 0,877

Tablo 3.13.’daki ifadelerin degerleri incelendiginde profesyonellesme ile ilgili

en yiiksek ortalamaya sahip ifadenin 3. ifade olan; “Isletmemiz icin kilit 6nem

tastyan elemanlarin belli bir dénem olmamasi durumunda igler gerektigi gibi

yiiriimektedir.” ifadesi oldugu goriilmektedir. En diisiik ortalamaya sahip ifadenin

ise, “Isletmemizde isgorenler kendi faalivet alanlarinda egitilirler.”’ ifadesi
gelmektedir.
Tablo 3.14. Hesap verebilirlik Betimsel Bulgular1 (n=371)
e rer d . : Std.
Hesap verebilirlik Ifadeleri Min | Maks | Ort. Sp
17. Isletmemizle ilgili bilgilere ilgili kisi ve kuruluslarca
ulasilabilmektedir. 2 5 3,57 10814
18. Isletmemizin eylemleri devlet, mesleki ve sektorel kurumlarca
. 1 5 3,37 | 1,101
belirlenen kurallara uygundur.
19. Isletmemiz dis cevresinde (calisanlar, kamuoyu, is yapilan kisi
. .. . 1 5 3,32 | 1,196
ve kuruluslarca) begenilen ve bilinen bir kurumdur.
20. Tsletmemiz dis ¢evresinde yasanan degisimler sonucunda
.. . oo . 1 5 3,57 | 0,89
yapilmasi beklenen diizenlemeleri gerceklestirebilmektedir.
21. Isletmemiz isgdrenler karar ve eylemlerinde toplum yararini
1 5 3,32 | 1,215

gozetmektedir.
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Tablo 3.14.’teki ifadelerin degerleri incelendiginde; hesap verebilirlik ile ilgili

ifadelerin hepsinde ortalama degerlerin, kurumsallagsma unsurlarina ait diger

ifadelere gore en diisiik ortalamaya sahip ifadeler

oldugu goriilmektedir.

Kurumsallasma unsurlar1 i¢inde en diisiik ortalamaya sahip ifadeler; 19.ifade olan

“[sletmemizin eylemleri devlet, mesleki ve sektorel kurumlarca belirlenen kurallara

uygundur.”” ve 21 ifade olan ‘‘Isletmemiz isgorenler karar ve eylemlerinde toplum

yararint gozetmektedir.’’ ifadeleridir.

Tablo 3.15. Tutarlilik Betimsel Bulgular1 (n=371)

Tutarlilik Ifadeleri Min | Maks | Ort. Sstg
22. Isletmemizde amag, hedef, stratejilerimiz calisma bicimlerimizle 2 5 363 | 0.802
uyumlu bir sekilde gergeklestirilmektedir. ! '
23. isletmemiz benzer durumlarda benzer tepkiler verir. 1 5 3,42 | 1,081
24, Isletmemizde 6diillendirme ve cezalandirma benzer sartlarda 1 5 346 | 0,961
herkese ayni uygulanmaktadir.
25. Isletmemiz galisanlarma verdigi sozleri tutmaktadir. 1 5 3,44 | 1,138

Tablo 3.15.’daki ifadelerin degerleri incelendiginde; Isletmemizde amag, hedef,

stratejilerimiz ¢alisma bicimlerimizle uyumlu bir sekilde gerceklestirilmektedir.”

ifadesi en yiiksek ortalama sahip tutarlilik ifadesidir.

Tablo 3.16. isgdren Performans: Betimsel Bulgular (n=371)

Isgoren Performans: Ifadeleri Min | Maks | Ort. Sstg
26. Slindugum hl.zr.net kalitesinde standartlara fazlasiyla 2 5 3,85 | 0,845
ulastigimdan eminim.
%7. Blr problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim 1 5 387 | 0,858
uretirim.
28. 'Ise gelmemek icin gecerli sebeplerim oldugu giinlerde bile 1 5 387 | 0,827
nadiren devamsizlik yaparim.
29. Ihtiyaglar diginda (belirlenmis ¢ay kahve ve yemek aralari, vb.) 2 5 3.87 | 0,766
asla mola vermem.
30. Farkli caligma kosullarinda ayni performansi gosteririm. 2 5 3,87 | 0,788
31. Calisma siiresini etkin ve verimli bir sekilde kullanirim. 2 5 3,80 | 0,844
32. Takim halinde ¢alisma yetenegine sahibim. 1 5 3,82 | 0,911
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Tablo 3.16.°daki ifadelerin degerleri incelendiginde; isgdren performansi
ifadelerine ait ortalama degerlerin birbirine yakin oldugu, en yiiksek ortalamaya
sahip ifadenin; “ Farkli ¢calisma kosullarinda ayni performanst gosteririm.” ifadesi
oldugu goriilmektedir. En diisiik ortalamaya sahip ifadenin ise, “Calisma siiresini

etkin ve verimli bir sekilde kullanirim.” Ifadesidir.
3.7.3. Regresyon Analizi ve Sonuglari

Bu aragtirmada; bagimsiz degisken sayisina gore basit ve c¢oklu regresyon,
fonksiyon tipine ise dogrusal regresyon modeli Ongoriilmistiir. Regresyonda,
amaglardan biri bagimli degiskenle bagimsiz degiskenler arasindaki iliskilerin ortaya
cikarilmasidir. Regresyon analizi, bir bagimli degisken ile bir ya da birden fazla
bagimsiz degisken arasindaki iliskilerin bir matematiksel esitlik ile agiklanmasi

stirecidir (Kalayci, 2008:199). Basit dogrusal baglantinin etkisini 6l¢mek icin; Y = o

+ BX +g, Coklu dogrusal baglantinin etkisini 6lgmek igin; Yi = o + BXi +eli
(i=1,2,3,...,) Dbelirtilen standartlasmis  dogrusal regresyon modellerinden
yararlanilmistir. Her iki model i¢in yapilan analiz sonuglar tablolar halinde sirasiyla

aciklanmustir.

Basit regresyon modelinde; bagimli degisken olan isgoren performansi ile
bagimsiz degisken olan kurumsallagsma unsurlarinin (formallesme, profesyonellesme,
kiiltiirel gli¢, hesap verebilirlik ve tutarlilik ) her biri ile ayr1 ayr1 iliskilerinin ortaya
cikarilmasi, c¢oklu regresyon modelinde ise bagimli degisken olan isgdren
performansi ile bagimsiz degisken olan kurumsallasma arasindaki iliskinin ortaya

c¢ikarilmasi Ongorilmiistiir.

1.Regresyon Modeli ( Model - 1A)

(Bagimli degisken: Isgoren performansi, Bagimsiz degisken: Formallesme )

Bu regresyon modelinde Formallesmenin Isgéren Performans: iizerine etkisine

yonelik asagidaki alt hipotezler ( Ho ve Hz1 hipotezleri ) test edilmistir.

Ho: Formallesmenin Isgdren Performansi iizerine etkisi yoktur.

Hi: Formallesmenin Isgdren Performansi iizerine etkisi vardir.
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Tablo 3.17. Formallesme Regresyon Model Ozeti

Model -1A Formallesme

R R kare Duzeltilmis Durbin-Watson
R kare
1 JA74a ,225 ,223 1,899

Tablo 3.17°¢ gore, R? degeri; 0,225°dir. Bu sonuca gore, lIsgdren
performansindaki %22,50’lik degisim formallesme tarafindan agiklanmaktadir.
Yukarida goriilen diizeltilmis R® degeri modeldeki bagimsiz degisken sayisindaki
artisa gore degisir. Ancak, bu modelde bir bagimsiz degiskene gore regresyon
yapilmigtir. Tablo 3.51°deki bir diger 6nemli test de Durbin-Watson testidir.
Modelde otokorelasyon olup olmadigini gosteren testin genellikle 1,5-2,5 civarinda
olmasi istenir. Otokorelasyon, hata terimlerinin birbirleri ile iliski olmasidir. Bunun

tic sebebi soyle belirtilebilir (Akgiil ve Cevik, 2003:316)

» Degiskenler arasindaki iliskiyi belirleyen matematiksel kalibin yanlis secilmis
olmasi,
» Bazi bagimsiz degiskenlerin iliskiye dahil edilmemis olmasi,

* Bagiml degiskende, 6l¢me hatasinin bulunmasi.

Durbin-Watson 1,899 sonucu modelde  otokorelasyon  olmadigini
gostermektedir. Modelin bir biitiin olarak anlamli olup olmadigini test etmek icin

ANOVA tablosu kullanilmaktadir. Tablo 3.52’de ANOVA tablosu yer almaktadir.

Tablo 3.18. Formallesme bagimsiz degiskenine ait Regresyon Analizi Sonuglart

ANOVA
Model -1A F Anlamhilik
Formallesme
1 Regression 107,200 ,000a
Model -1A
Bagmli Deisken: Standartdize Standartdize
35 gisken: Edilmemis Beta | Std. Hata | Edilmis Beta t | Anlamlilik
Isgoren Performansi
Katsayisi Katsayisi
(Constant) 1,942 ,190 10,240 ,000
Formallesme AT5 ,046 AT4 10,354 ,000
Anlamlilik Seviyesi (Sig. = 0.000 < 0.001)

82



Tablo 3.18’e istatistik degeri modele dahil edilen formallesmenin anlamli
oldugunu gostermektedir. Yukaridaki tabloda goriilecegi iizere, formallesmeye ait
parametre degeri: 0,475°dir. Buna gore, istatistiksel olarak, formallesmeden
meydana gelen 1 (Bir) birimlik degisim Isgdren performansinda 0,475 birimlik
degisime sebep olur. Baska bir deyisle, formallesme isgoren performansi lizerinde
belirleyicidir. Bu iki degisken i¢in belirlenen hipotezlerde; Formallesmenin isgoren
performansi iizerine etkisinin olmadigin1 savunan Hg hipotezi reddedilirken,

etkisinin oldugunu savunan H; hipotezi kabul edilir.

2.Regresyon Modeli ( Model — 1B )
(Bagimli degisken: Isgdren performansi, Bagimsiz degisken: Kiiltiirel giic )

Bu regresyon modelinde Kiiltiirel gii¢’iin Isgoren Performans: iizerine etkisine

yonelik asagidaki hipotezler ( Ho ve Hi hipotezleri ) test edilmistir.

Ho: Kiiltiirel Giiciin Isgdren Performansi iizerine etkisi yoktur.

Ha: Kiiltiirel Giiciin Isgoren Performansi iizerine etkisi vardir.

Tablo 3.19. Kiiltiirel Gii¢ Regresyon Model Ozeti

Model -1B Kiltirel Gug

R R kare Duzeltilmig Durbin-Watson
R kare
1 ,260a ,068 ,065 1,800

Tablo 3.19.°a gore R? ‘nin degeri: 0,068°dir. Bu sonuca gore, Isgdren
performansindaki %06,80°lik degisim kiiltiirel gii¢ tarafindan agiklanmaktadir.
Durbin-Watson testine ait 1,800 sonucu modelde otokorelasyon olmadigini

gostermektedir.
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Tablo 3.20. Kiiltiirel Giig bagimsiz degiskenine ait Regresyon Analizi Sonuglari

ANOVA
Model -1B
Kiltiirel Gig F Anlamlilik
1 Regression 26,796 ,000a
Model -1B
Bagimli Dedisken: Standartdize Standartdize
235 giet: Edilmemis Beta | Std. Hata | Edilmis Beta t Anlamlilik
Isgoren Performansi K
atsayis1 Katsayisi
(Constant) 2,967 179 16,579 ,000
Kiiltiirel Giig 244 ,047 ,260 5,176 ,000
Anlamlilik Seviyesi (Sig. = 0.000 < 0.001)

Tablo 3.20°e gore; Kiiltlirel giiclin iggdéren performansi iizerine etkisi

anlamlidir. Yukaridaki tabloda goriilecegi iizere, kiiltiirel giic’e ait parametre

degeri: 0,244°dir. Buna gore, istatistiksel olarak, kiiltiirel giigten meydana gelen 1

(Bir) birimlik degisim, Isgdéren performansinda 0,244 birimlik degisime sebep olur.

Kiiltiirel Giig¢ bagimsiz degiskeni agisindan bulgulara bakildiginda;. Bu verilere

gore; Kiiltiirel Giiciin iggoren performansi iizerine etkisinin olmadigin1 savunan Ho

hipotezi reddedilirken, etkisinin oldugunu savunan H; hipotezi kabul edilir.

3.Regresyon Modeli ( Model — 1C)

Bagimli degisken: Isgoren performansi, Bagimsiz degisken: Profesyonellesme

Bu regresyon modelinde Profesyonellesme’nin Isgoren Performansi iizerine

etkisine yonelik asagidaki hipotezler ( Ho ve Hi hipotezleri ) test edilmistir.

Ho: Profesyonellesmenin Isgoren Performansi iizerine etkisi yoktur.

H1: Profesyonellesmenin isgéren Performans: iizerine etkisi vardir.
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Tablo 3.21. Profesyonellesme Regresyon Model Ozeti

Model -1C Profesyonellesme

R R kare Dazeltilmig Durbin-Watson
R kare
1 ,038a ,001 -,001 1,791

Tablo 3.21° ¢ gore R? ‘nin degeri 0,001’dir. Bu sonuca gore, isgdren

performansindaki

tarafindan agiklanmaktadir.

%0,1’lik  degisim Profesyonellesme

bagimsiz

degiskeni

Tablo 3.22. Profesyonellesme bagimsiz degiskenine ait Regresyon Analizi Sonuglart

ANOVA
Model -1c F Anlamlilik
Profesyonellesme
1 Regression ,528 ,468a
Model -1C
Bagimli Desisken: Standartdize Standartdize
8 giexen: Edilmemis Beta | Std. Hata | Edilmis Beta t Anlamlilik
Isgoren Performansi
Katsayisi Katsayisi
(Constant) 3,779 ,133 28,469 ,000
Profesyonellesme ,025 ,035 ,038 127 ,468

Anlamlilik Seviyesi (Sig. = 0.000 < 0.001)

Tablo 3.22’e gore; Performansin isgdren performansi lizerine etkisini destekler
nitelikte kanit saglamamaktadir. (Isgdren performansi iizerine etkisi anlaml
degildir.) Bu iki degisken i¢in belirlenen hipotezlerde Profesyonellesmenin isgoren
performansi iizerine etkisinin olmadigin1 savunan Ho hipotezi kabul edilirken,

etkisinin oldugunu savunan Hj hipotezi reddedilir.
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4.Regresyon Modeli ( Model — 1D )
Bagimli degisken: Isgoren performansi, Bagimsiz degisken: Hesap verebilirlik
Bu regresyon modelinde Hesap verebilirligin Isgoren Performans: iizerine

etkisine yonelik asagidaki hipotezler ( Ho ve H1 hipotezleri ) test edilmistir.

Ho: Hesap Verebilirligin Isgoren Performansi iizerine etkisi yoktur.

Hi: Hesap Verebilirligin Isgoren Performanst iizerine etkisi vardir.

Tablo 3.23. Hesap verebilirlik Regresyon Model Ozeti

Model -1D Hesap verebilirlik

Model -1D Duzeltilmis :
Hesap verebilirlik R R kare R kare Durbin-Watson
1 ,211a ,045 ,042 1,773

Tablo 3.23’¢ gore R? ‘nin degeri 0,045’dir. Bu sonuca gore, orgiitsel yapi
faktorlerindeki  %04,50°1ik  degisim Hesap verebilirlik bagimsiz degiskeni
tarafindan agiklanmaktadir. Durbin-Watson testine ait 1,773 sonucu modelde

otokorelasyon olmadigini gostermektedir.

Tablo 3.24.Hesap verebilirlik bagimsiz degiskenine ait Regresyon Analizi Sonuglari

ANOVA
Model -1D
Hesap verebilirlik F Anlamhilik
1 Regression 17,249 ,000a
Model -1D
Bagimli Dedisken: Standartdize Standartdize
%8 gisken: Edilmemis Beta | Std. Hata | Edilmis Beta t | Anlamlilik
Isgoren Performansi
Katsayisi Katsayisi
(Constant) 3,361 ,129 26,021 ,000
Hesap verebilirlik 151 036 211 4,153 ,000
Anlamlilik Seviyesi (Sig. = 0.000 < 0.001)
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Tablo 3.24°¢ gore; Hesap verebilirlik bagimsiz degiskeninin isgdren
performansi iizerine etkisi anlamlidir. Yukaridaki tabloda goriildiigii iizere, Hesap
verebilirlik degiskenine ait parametre degeri: 0,151°dir. Buna gore, istatistiksel
olarak, Hesap verebilirlikten meydana gelen 1 (Bir) birimlik degisim Isgoren
performansinda 0,151 birimlik degisime sebep olur. Bu durumda; Hesap
verebilirligin iggdren performansi lizerine etkisinin olmadigini savunan Hy hipotezi

reddedilirken, etkisinin oldugunu savunan Hj hipotezi kabul edilir.

5.Regresyon Modeli ( Model — 1E)

Bagimli degisken: Isgoren performansi, Bagimsiz degisken: Tutarlilik
Bu regresyon modelinde Tutarliigin Isgdren Performans: iizerine etkisine

yonelik agsagidaki hipotezler ( Ho ve Hi hipotezleri ) test edilmistir.

Ho: Tutarliligin isgéren Performans iizerine etkisi yoktur.

H1: Tutarlihgin isgdren Performans: iizerine etkisi vardir.

Tablo 3.25. Tutarlilik Regresyon Model Ozeti

Model -1E Tutarlilik

R R kare Duzeltilmis Durbin-Watson
R kare
1 ,297a ,088 ,086 1,729

Tablo 3,25. ¢ gore R? ‘nin degeri 0,088’dir. Bu sonuca gore, Isgoren
performansinda meydana gelen %08,80’lik degisim Tutarlilik bagimsiz degiskeni
tarafindan ac¢iklanmaktadir. Durbin-Watson testine ait 1,729 sonucu modelde

otokorelasyon olmadigini gostermektedir.
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Tablo 3.26. Tutarlilik bagimsiz degiskenine ait Regresyon Analizi Sonuglar1

ANOVA
Model -1E
Tutarlilik F Anlamlilik
1 Regression 35,616 ,000a
Model -1E
Basimli Dedisken: Standartdize Standartdize
, Da8E elsken. Edilmemis Beta | Std. Hata | Edilmis Beta t Anlamlilik
Isgoren Performansi
Katsayisi Katsayisi
(Constant) 2,812 ,182 15,475 ,000
Tutarlilik ,291 ,049 ,297 5,968 ,000
Anlamlilik Seviyesi (Sig. = 0.000 < 0.001)

Tablo 3.26’a gore; Tutarlilik bagimsiz degiskeninin iggoren performansi iizerine
etkisi anlamlidir. Yukaridaki tabloda goriildiigii tizere, Tutarlilik degiskenine ait
parametre degeri: 0,291°dir. Buna gore, istatistiksel olarak, Tutarlilik meydana
gelen 1 (Bir) birimlik degisim Isgdren performansinda 0,291 birimlik degisime
sebep olur. Bu durumda;. Tutarliligin isgéren performansi {izerine etkisinin
olmadigin1 savunan Hp hipotezi reddedilirken, etkisinin oldugunu savunan Hj

hipotezi kabul edilir.

6.Coklu Regresyon Modeli ( Model -2)

Bagimli degisken: Isgoren performansi, Bagimsiz degisken: Kurumsallasma
Unsurlar1 (Formallesme, Profesyonellesme, Kiiltiirel giig, Hesap verebilirlik ve
Tutarlilik ) Bu regresyon modelinde Kurumsallasmanin Isgdren Performans: iizerine

etkisine yonelik asagidaki ana hipotezler ( Ho ve Hi hipotezleri ) test edilmistir.

HO: Kurumsallagmanin isgéren Performansi iizerine etkisi yoktur.

H1: Kurumsallasmanin isgdren Performansi iizerine etkisi vardir.

Tablo 3.27. Kurumsallasma Regresyon Model Ozeti

Model 2 - Kurumsallagsma

R R kare Duzettilmig Durbin-Watson
R kare
5 ,503e ,253 ,243 1,904
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Tablo 3.27.¢ gore R? ‘nin degeri 0,253°dir. Bu sonuca gore, isgdren
performansinda meydana gelen %25,3’lik degisim Kurumsallasma bagimsiz
degiskeni tarafindan agiklanmaktadir. Durbin-Watson testine ait 1,904 sonucu

modelde otokorelasyon olmadigimi gostermektedir.

Tablo 3.28. Kurumsallasma bagimsiz degiskenine ait Regresyon Analizi Sonuglari

ANOVA
Model 2 F Anlamlilik
Kurumsallagma Uns. Regression 24,713 ,000e
Model 2
Bagimli Dedisken: Standartdize Standartdize
, 248 giet: Edilmis Beta | Std. Hata | Edilmis Beta t Anlamlilik
Isgoren Performansi K
atsayisi Katsayisi
(Constant) 1,609 ,232 6,944 ,000
Formallesme 418 ,053 ,418 7,864 ,000
g Kiiltiirel gii¢ -,008 ,055 -,009 -,150 ,881
£ E
g = | Tutarlilik 134 ,056 137 2,416 ,000
=5
Q Hesap verebilirlilik ,060 ,043 ,084 1,403 ,000
Profesyonellesme -,027 ,037 -,040 -, 725 ,469

Anlamlilik Seviyesi (Sig. = 0.000 < 0.001)

Tablo 3.28.’de goriilen regresyon bulgularina gore; kurumsallagsmanin iggdren
performansi iizerine etkisi model istatistiki acisindan anlamhdir (F=24.713, Sig. =
0.000 < 0.001). Coklu regresyon modeline gore isgéren performansina en fazla etki
eden kurumusallagma wunsurlar1 sirasiyla formallesme, tutarlililk ve hesap
verebilirliktir. Profesyonellesme ve Kiiltiirel gii¢ bagimsiz degiskenlerinin ise iggoren
performansina anlamli bir etkisi tespit edilememistir. Bu dogrultuda arastirmanin
temel hipotezleri olan Kurumsallagmanin isgéren performansi tzeri etkisinin
olmadigimi savunan Ho hipotezi reddedilirken, etkisinin oldugunu savunan Hi

hipotezi kabul edilir.
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4.SONUC VE ONERILER

Malatya ilinde faaliyet gosteren iplik isletmelerinde ¢alisan is gorenlere
uyguladigimiz bu arastirmamizda, isletmelerde kurumsallasmanin (formallesme,
kiiltirel gii¢, profesyonellesme, hesap verebilirlik ve tutarlilik) isgéren performansi
tizerinde etkisi olup olmadigini tespit etmektir. Bu amaca baglh olarak arastirmamiz;
kurumsallasma ve performans kavramlar1 teorik olarak arastirilarak baslanmustir.
Calismamiz ii¢ boliimden olusmus olup, birinci boliimde kurumsallagma, ikinci
boliimiinde performans kavramlari teorik olarak biitiin yonleri ele alinmis ve genis
aciklamalar yapilmustir. Ugiincii béliimde ise kurumsallasmanin isgoéren performansi

tizerine etkisini incelemeye yonelik bir aragtirma, uygulama yapilmstir.

Tanimlayici istatistik sonuglarina gore, kurumsallagsma cabalari igerisinde en
yiiksek aritmetik ortalama ile (4.06) formallesme faaliyetleri yer alirken, bunu 3.87
ortalama ile isgdren performansi ve 3.70 ortalama ile de kiiltiirel giiciin takip ettigi
tespit edilmistir. Kurumsallasmanin isgéren performansi1 iizerindeki etkisini
belirlemek amaciyla yapilan ¢oklu regresyon analizinde; kurumsallagsmanin isgéren
performansi iizerine etkisinin anlamli oldugu ortaya konmustur. Kurumsallagsma
unsurlarinin isgdren performans: {izerine etkisini belirmek igin yapilan basit
regresyon analizlerin sonucunda; formallesme, kiiltiirel gilig, tutarlilik ve hesap
verebilirlik unsurlarinin iggéren performans: iizerine etkisinin anlamli oldugu,
profesyonellesmenin isgdren performans: lizerenin etkisinin olmadigr ortaya

konulmustur.

Arastirma sonuglarina gbre kurumsallasmaya bagli olarak isgdren
performansin1  yiikseltmek isteyen tekstil isletmeleri i¢in asagidaki Oneriler
gelistirilmistir.Isletmelerde koordinasyonun artirilmasi, catismalarin azalmasi ve
yapilan islerde kontroliin saglanmasi i¢in formallesme saglanilmalidir. Bunun igin
isletmeler eylemlerini; kurallar, standartlar ve sistematik prosediirlerle belirlemeli ve
isletme i¢indeki fonksiyonlarin koordinasyonunu saglayacak sekilde yapilarmi

dizayn ederek yonetimsel fonksiyonlar1 yazili hale getirmelidirler.
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Isletmelerde isgdrenlerin uzmanlik bilgisinden miimkiin oldugunca ¢ok
yararlanmak, sektordeki diger isletmelerle yardimlasma ve dayanigsma iginde olmak
icin profesyonel calisan ve yoneticiler istihdam edilmelidir.Profesyonel calisanlarin
istthdami ile birlikte isletmede profesyonel bir iklim olusturulmalidir. Ayrica
profesyonel calisanlarin 6zelliklerini destekleyecek (otonomi, siirekli egitim vb.)

sekilde gelistirilmelidir.

Isgorenlerin  katihminin ~ artirllmasi, ¢alisanlar arasinda  dayanismanin
saglanilmast, sinerjinin olusturulmasi ve alinan kararlarin kolay uygulanabilmesi i¢in
isletmede yoneticiler tarafindan gii¢lii bir kiiltlir olusturulmasi gerekmektedir. Bunun
icin normlar, etik kurallar ve degerler gelistirmeli ve bunlarin biitiin ¢alisanlarinca

paylasilmasi saglanilmalidir.

Yoneticiler; isletmenin misyonu ve eylemleri arasinda uyum saglayarak,
benzer isi yapan isletmelerin uygulamalari takip ederek ve verdikleri szleri tutarak
isgorenlerin  kuruma baghigim1 artirabilirler. Ayrica topluma karst sorumluluk
bilinciyle  eylemler  gegeklestirerek  isletmeleri  topluma  acik  hale
getirmelidirler.isletmelerin hesap verebilir olmasi, toplumda ve gevrede isletmeleri

mesrulastirarak giiven kazandiracaktir.

Bu calisma teori ve uygulama alani agisindan sinirlamalara sahip olsa da
yazinda dnemli bir katkiya sahiptir. Ozellikle Tiirkiye’de kurumsallasma konusunun
isgoren performansina etkisinin tekstil isletmeleri agisindan incelenmis olmasi bu
sektorlin yoneticilerine ve bu alanda calismak isteyen akademisyenlere yol
gosterecektir. Ayrica bu caligma; tekstil isletmelerinde kurumsallasmanin isgdren
performansina olan etkilerinin incelenmesi konusunda rehber olabilecegi

diisiiniilerek hazirlanmustir.
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EK 1. ANKET SORULARI

Degerli Katilimei,

Bu arastirma, Isletmelerde kurumsallasmanin isgdren performansi iizerine etkisini tespit
etmek amaciyla yapilmaktadir. Yapilan anket yiiksek lisans tezinde kullanilacagindan sorulara
vereceginiz cevaplarin samimiyeti, arastirmanin giivenirlik derecesini artiracaktir. Asagidaki
sorular1 sizin i¢in en uygun olan secenege (X) isareti koyarak isaretleyiniz.Katkilariniz igin
tesekkiir ederim.

Hanifi KARACINAR
Inénii Universitesi Sosyal Bil. Enstitiisii

Isletme A.B.D. Yénetim ve Organizasyon Bilim Dal1
Tel: 0536 674 83 27 Email: hk1979@hotmail.com

I. BOLUM
1.Cinsiyetiniz?
" Erkek L Bayan
2.Yasimz?
" 1620 " 21-30 " 31-40 " 41-50 " 51 ve iizeri
3.Egitim Diizeyiniz?
" Okuryazar ' ilksgretim | Lise | Yiksekokul | Fakiilte
4.Sirketteki pozisyonunuz?
Isci " Usta a Yonetici ( Teknik Isler ) a Yonetici ( Idari isler )

5.Sirketteki calisma siireniz?

ooyt T 14y T os9yn T o104y T 15yl ve dizeri

6.Aylik gelir diizeyiniz?

Asgari Uer. Asg.Ucr. ~1000&"  1001-15006 ' 1501-20005 '

2001% ve Uzeri

7.Sirketinizin hukuki yapis1?
Tek Kisi isl.”  Limited Sti.”  Kollektif Sti.”  Anonim Sti. | Komandit Sti.

8.Toplam personel sayis1?

" 1100 " 101-200 " 201-300 L' 301 ve tizeri
9. Size gore sirketiniz kurumsalmdir?
" Evet a Hayir

10. Isletmenize ait tescilli markaniz var mi, belirtiniz?

" Evet a Hayir
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ILBOLUM

Sl 8
Elle g | g
| E = =
%} °] %} %}
Isletmenizde formallesme konusunda asagida belirtilen % % % %
faaliyetlerin hangi diizeyde gerceklestirildigini liitfen belirtiniz? o2 € RN P
c @ 5] — %} c @
e = S| 23 2
S5 & = v | o
Ol O | o |0 I¥XO
1 |Isletmemizin misyon ve vizyonu yazili olarak tanimlanmustir.
5 Isletmemizde 6nceden saptanmus tiim kurum diizeyinde stratejik plan,
politika, amag ve hedeflerimiz mevcuttur.
3 Isletmemizin birimleri belirlenmis ve birimler arasr iliskileri
tanimlanmustir.
4 Isletmemizin her biriminde yazili ¢alisma prosediirleri ve isgdrenlerin
gorev tanim formlart mevcuttur.
5 Isletmemizde yazili olarak belirlenmis personel se¢me,yerlestirme ve
degerleme politikasi mevcuttur.
6 [isletme ici haberlesmede bilgi yonetim sistemimiz bulunmaktadir.
7 |isletmemizde etkin bir raporlama sistemi mevcuttur.
Isletmemizde biitiin faaliyetler yazili hale getirilmis olup prosediirler,
8 |gorev tanim formlari, giivenlik ve caligma sartlarinin anlatildig yazil
el kitapciklar: bulunmaktadir.
Sl 8
Elle 2| g
| E = =
. %} 2] %} %}
Isletmenizde Kkiiltiirel giic konusunda asagida belirtilen g E g g
faaliyetlerin hangi diizeyde gerceklestirildigini liitfen belirtiniz? E| = = =
SE 2 x| 222
=X x| 2 2 |=X
e 3 3 4 IR
Ol O |l | O |¥XO
9 Isletmemizde davranislarimizi yonlendiren ve herkesin uymasi
gerektigi kurumsal ahlaki kurallar vardir.
10 Y Onetim i¢indeki anlagmazliklar, kurumun faaliyetlerini
engellemeyecek sekilde, stiratle ¢6ziime kavusturulur.
11 Isletme igindeki farkli birimlerde ve isgdrenler arasinda iyi bir amag
uyumu vardir.
12 [sletmemizde tiim kademeler arasinda etkin bir sdzlii ve yazili
iletisim mevcuttur.
13 |isletmemizde “biz” duygusu hakimdir.
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Isletmenizde profesyonellesme konusunda asagida belirtilen
faaliyetlerin hangi diizeyde gerceklestirildigini liitfen belirtiniz?

14

Isletmemizde yoneticiler, kendileri ile ilgili islerde baskalarina
sormaksizin karar verirler.

15

Isletmemizde personel alimi siirecinde uzmanlhga dayali bir segim ve
yerlestirme sistemi mevcuttur.

16

Isletmemizde isgdrenlerin terfi ettirilmesi; isi yapmalarina ve
yeteneklerine gore yapilmaktadir.

17

Isletmemiz igin kilit 5nem tasiyan elemanlarin belli bir dénem
olmamasi durumunda isler gerektigi gibi yiirlimektedir.

18

Isletmenizde ¢alisir durumda bir i¢ denetim sistemi bulunmaktadir.

19

Isletmemizde isgdrenler kendi faaliyet alanlarinda egitilirler.

20

Isletmemizde siirekli performans diisiikliigii gdsteren ¢alisanlar igin,
performans gelistirici ¢caligmalar yapilir.

21

Isletmemizde y&netim kurulu ve kalite kurulu toplantilar:
yapilmaktadir.

22

Isletmemizde elde edilen veriler, en etkin sekilde analiz edilir ve
sonuclar tiim ¢alisanlarca bilinir.

23

[sletmemiz gerektiginde damigmanlik hizmeti almaktadir.

Isletmenizde hesap verebilirlik konusunda asagida belirtilen
faaliyetlerin hangi diizeyde gerc¢eklestirildigini liitfen belirtiniz?

24

[sletmemizle ilgili bilgilere ilgili kisi ve kuruluslarca
ulasilabilmektedir.

25

[sletmemizin eylemleri devlet, mesleki ve sektorel kurumlarca
belirlenen kurallara uygundur.

26

Isletmemiz dis cevresinde (¢alisanlar,kamuoyu, is yapilan kisi ve
kuruluslarca ) begenilen ve bilinen bir kurumdur.

27

[sletmemiz dis cevresinde yasanan degisimler sonucunda yapilmasi
beklenen diizenlemeleri gergeklestirebilmektedir.

28

[sletmemiz isgdrenler karar ve eylemlerinde toplum yararmi
gozetmektedir.

Gerceklestirilmemekte
Gerceklestirilmemekte
Gerceklestirilmekte
Gerceklestirilmekte

Kesinlikle
Fikri yok
Kesinlikle

Gerceklestirilmemekte
Gergceklestirilmemekte
Gerceklestirilmekte
Gerceklestirilmekte

Kesinlikle
Fikri yok
Kesinlikle




Isletmenizde tutarlihk konusunda asagida belirtilen faaliyetlerin
hangi diizeyde gerceklestirildigini liitfen belirtiniz?

29

Isletmemizde amag, hedef, stratejilerimiz ¢alisma bigimlerimizle
uyumlu bir sekilde gergeklestirilmektedir.

30

Isletmemiz benzer durumlarda benzer tepkiler verir.

31

[sletmemizde &diillendirme ve cezalandirma benzer sartlarda herkese
ayni uygulanmaktadir.

32

Isletmemizde is siiregleri ile calisanlarin teknik yeterlilikleri
uyumludur.

33

Isletmemiz calisanlarina verdigi sdzleri tutmaktadir.

34

Isletmemizi sembolize eden ve herkes tarafindan bilinen ortak bir
simgesi ve isareti mevcuttur.

Asagida belirtilen isgoren performansi ile alakah ifade sizin
durumunuzu hangi diizeyde yansitmaktadir?

35

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

36

Gorevlerimi gerekenin tizerinde bir dikkat sarf ederek yaparim.

37

[s hedeflerime fazlasiyla ulagirim.

38

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan
eminim.

39

Bir problem giindeme geldiginde en hizl sekilde ¢6ziim tiretirim.

40

[se gelmemek icin gegerli sebeplerim oldugu giinlerde bile nadiren
devamsizlik yaparim.

41

[htiyaclar disinda (belirlenmis ¢ay kahve ve yemek aralari, vb.) asla
mola vermem.

42

Farkli ¢alisma kosullarinda ayn1 performansi gosteririm.

43

Caligma siiresini etkin ve verimli bir sekilde kullanirim.

44

Takim halinde ¢alisma yetenegine sahibim.

Gerceklestirilmemekte
Gerceklestirilmemekte
Gerceklestirilmekte
Gerceklestirilmekte

Kesinlikle
Fikri yok
Kesinlikle

Gerceklestirilmemekte
Gergceklestirilmemekte
Gerceklestirilmekte
Gerceklestirilmekte

Kesinlikle
Fikri yok
Kesinlikle




