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OZET
KURUMSALLASMANIN ISE ALIM SURECINE ETKISI

CAKIR, Selma
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danismant: Dr. Ogr. Uyesi Birol BUYUKDOGAN
Haziran, 2019

Ulkemizde insan kaynaklar1 yonetimi kavrami, 6zellikle son yillarda oldukga
Onemli bir terim olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu dogrultuda segilen ve ise yerlestirilen
kisileri elde tutabilmek adina insan kaynaklari yonetiminin dikkat etmesi gereken

hususlar bulunmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde ise alim gerceklestirmeden &nce alimi
gerceklesecek pozisyonlarin dogru belirlenmesi gerekmektedir. isletmelerin, karlilik,
stireklilik ve amaglarina ulasabilmesi; dogru secilmis, nitelikli personelleriyle miimkiin
olabilmektedir. Bununla birlikte isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri  ve
bliylimeleri noktasinda artan rekabet ortamida géz Oniinde bulunduruldugunda

kurumsallagsmanin kaginilmaz oldugu goriilmektedir.

Bu ¢alismanin amaci giiniimiiz rekabet diinyasinda isletmelerin varliklarini
stirdiirebilmeleri i¢in kagmilmaz bir siire¢ olan kurumsallasmanin ise alim siirecine
etkisi olup olmadigi incelemektir. Caligmada kurumsallasmanin ise alim siirecine
etkisinin olup olmadig1 anket tekniginden yaralanarak ¢alisilmistir. Arastirmada veriler
Konya Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren 302 firmadan elde edilmistir.
Yapilan istatistiki analizler sonucunda kurumsallagmanin, ise alim siirecini etkiledigi
sonucuna varilmistir. Ayrica arastirmaya katilan isverenlerin, sirketlerindeki
kurumsallagsma seviyesine iliskin diisiinceleri, ise alim silirecinin yonetilme sekliyle
yiikselmekle birlikte, kurumsallasmanin ise alim siirecine olumlu katkisi olacagini

diistiinmektedirler.

Anahtar Kelimeler: Kurumsallasma, Ise alim siireci,
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In our country, the concept of human resources management has emerged as
a very important term especially in recent years. In this direction, there are issues that
human resources management has to take into consideration in order to keep the people
selected and placed in the job.

Before recruitment in Human Resources management, the positions to be taken
must be determined correctly. Businesses can achieve profitability, sustainability and
objectives; It is possible with its qualified personnel. However, it is seen that
institutionalization is inevitable when the enterprises are considered to be able to sustain
their existence and to grow in the competitive environment.

The purpose of this study is to examine whether institutionalization has an
impact on the recruitment process, which is an inevitable process for the enterprises to
continue their existence in today's competitive world. In this study, the effect of
institutionalization on the recruitment process has been studied by using the survey
technique. The data were obtained from 302 companies in Konya Organized Industrial
Zone. As a result of the statistical analysis, it was concluded that institutionalization
affected the recruitment process. In addition, the opinions of the employers participating
in the research about the level of institutionalization in their companies are considered
to be increasing with the way the recruitment process is managed, but

institutionalization will have a positive effect on the recruitment process.

Keywords: institutionalization, recruitment
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GIRIS

Insan Kaynaklar1 Y&netimi, rekabetin ¢ok yogun oldugu giiniimiiz diinyasinda
sirketlerin varliklarini siirdiirebilmeleri ve bu sirada rekabet tistiinliigii saglayabilmeleri
amaciyla en yiiksek verime ulasmanin vazgecilmez araglarindan biri olarak
goriilmektedir. Insan kaynaklari, nitelikli ve yetkin calisanlar1 se¢mek, onlari

gelistirmek ve dogru pozisyonlara yerlestirmekle gorevlidir.

Bu dogrultuda; isletmeler i¢in insan kavraminin 6nemi her gecen giin
artmaktadir. Glinlimiiz diinyasinda sirketlerin en degerli sermayelerinin insan oldugu ve
insan gliciiniin Oneminin, sirketlerin tiim maddi varliklarinin Oniine gectigi
goriilmektedir. Insan sermayesinin en verimli sekilde kullanilmasinda insan kaynaklari
politikalar1 6nemli rol oynamaktadir. Dogru insan kaynaklar1 politikalar1 uygulayarak
verimlilik diizeyi artirilmig, motivasyonu yiiksek calisanlara sahip olmak ve bdylece
isletmelerin performanslarmi artirmak miimkiin olacaktir. Bunu basarabilmek, insan
kaynagini ise alimdan baslayarak kurumsallasmis yapilar igerisinde yonetmekle

mumkin olacaktir.

Kiiresellesmenin getirisi olarak tiim faaliyet alanlarinda yogunlasan rekabet
ortami, basta teknolojik gelisimler olmak tizere yeniliklere adapte olma zorunlulugu ve
gelisen imkanlarin yalnizca iilkeler bazinda uygulanan ekonomik uygulamalari degil,
sirketlerin yonetim stratejilerini de gézden gegirmelerini ve yenilemelerini zorunlu
kilmaktadir. Gelisen diinyanin ve rekabetin baskilarina karsi durabilmek; sadece is
diinyasinin  hizla degisen kosullarinda devamliligini = siirdiirebilen, esnek bir
orglitlenmeyi gercgeklestirebilmis firmalar tarafindan gerceklestirilebilir. Bu durum

“kurumsallagsma” olarak tanimlanmaktadir (Bayer, 2003, s.14).

Kurumsallagma bununla paralel olarak toplum ve benzer kurumlarla esbigimli
olmayi, yonetimin profesyonel hale gelmesini ve toplumun her kademeden
beklentilerine tam anlamiyla cevap verebilmeyi de igine almaktadir. Kurumsallagma

belirlenmis bir zaman dilimi igerisinde baslanip son verilecek bir siire¢ degil, isletmenin



devamliligina bagli olarak devamlilik gostermesi gereken bir siirectir. Kurumsallagma,
isletmelerin kisilere degil, belirlenmis kurallara, normlara, standartlagsmis uygulamalara
ve kanunlarla ¢ergevelenmis prosediirlere uygun olmasi ve bununla birlikte kendine
0zgii davranis sekillerini, is yapma yoOnetimlerini ve kurum Kkiiltiiriinii igeren bir
kavramdir. Bu durumun; yoneticilere bagli bir yonetimden, sistem iceren yoOnetim

sekline gegme siireci oldugu sdylenebilir.

Rekabet ortaminda degisim hizina ayak uydurabilmek i¢in insan kaynagini en
dogru sekilde yonetmek gerekmektedir. Buda ancak nitelikli ¢calisanlarin segilmesi ve
uygun pozisyonlarda c¢alistirilmalari ile mimkiin olmaktadir. Bu baglamda
kurumsallasmanin ige alim siirecine de dogrudan etkisi olacagini sdylemek dogru
olacaktir. Bu sebeple; bu arastirmada isletmelerde kurumsallasmanin ise alim siirecine

etkisi incelenmektedir.
Amag

Bu c¢alismanin amaci giiniimiiz rekabet diinyasinda isletmelerin varliklarini
siirdiirebilmeleri i¢in kaginilmaz bir siire¢ olan kurumsallasmanin ise alim siirecine

etkisi olup olmadigin1 incelemektir.
Onem

Kurumsallagsmanin isletmenin tiim yapisinda olusturacagi degisimlerin isletmelerin
varliklarin1 siirdiirebilmeleri agisinda son derece onemli oldugu hatta giiniimiiz
kosullarinda zorunluluk haline geldigi bile sdylenebilir. Isletmelerin yapisi igerisinde;
Insan kaynaklari, isletmelerin amaglarimi gerceklestirebilmeleri igin degerli ve dnemli
bir sermaye konumundadir. Bu sebeple kurumsallasan isletmelerde ise alim siirecininde

giiniimiiz kosullarina uyumlu hale gelmesi biiyiikk 6nem arz etmektedir.
Varsayimlar

Konya sanayinde faaliyet gosteren isverenlere yonelik uygulanan ankette yer alan

Onermeler, s6z konusu sirketlerin kurumsallagsma diizeyleri ile ise alim siireci arasindaki



etkinin anlasilmasi i¢in yeterlidir. Secilen arastirma yontemi, arastirmanin amacina,
konusuna ve sorularin ¢oziimiine uygundur. Belirtilen kosullar altinda olusturulan

orneklemin, evreni temsil yeterliligine sahip oldugu varsayilmaktadir.
Simirhhiklar

Bu caligma anketin uygulandigi il ve erisilen igverenler ile sinirlt olup, farkl bir
sehirde uygulandiginda farkli sonuglar verebilecek sosyal hareketlilige agik bir
arastirmadir. Kurumsallasma silirecini tamamlamis sirketlerin isverenleri ile heniiz
kurumsallagsma siirecini tamamlamamis sirket sahiplerine uygulanmasi sonuglarda
degisiklige sebep olabilmektedir. Calisma Mart-Nisan 2018 doneminde elde edilen

bilesenlerle smirhidir.

Arastirma ti¢ boliimden olusmaktadir. Arastirmanin birinci boliimiinde, insan
kaynaklar1 kavrami detayli sekilde aciklanmistir. Insan kaynaklari siirecinin tiim
asamalarina iligkin bilgi verilmistir. Devaminda ise insan kaynaklari1 planlamasinda ise

alim siireci detayl olarak agiklanmugtir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde ise kurumsallagsma kavrami tiim detaylar ile
aciklanmis ve kurumsallasma unsurlari, etmenleri basliklar halinde ag¢iklanmustir.
Sirketleri kurumsallagsmaya iten faktorler ile kurumsallasmanin isletmelere sagladigi

faydalar tizerinde durulmustur.

Aragtirmanin ti¢lincii boliimiinde ise, detayli bir alan arastirmasi yapilmis ve
aragtirmanin metodolojisi ile birlikte arastirma bulgular1 detayli olarak verilmistir.
Arastirmada Konya Sanayinde faaliyet gdsteren firmalar segilerek, igveren ve iist diizey
yoneticilerine anket ¢alismasi yapilmistir. Calismaya katilanlarin verdikleri cevaplar
demografik ozelliklerine gore degisiklikleri analiz edilerek tablo ve sekiller esliginde
sayisal veriler ile sunulmustur. Ayrica kurumsallagsmanin ise alim siirecine etkisinin
detaylar1 ¢esitli baghiklar altinda smiflandirilarak yine sayisal veriler ve de ylizdelik

oranlar1 ile gdsterilmistir. Arastirmanin son bdliimiinde sonug ve Oneriler boliimi yer



almaktadir. Bu boliimde literatiir, bulgular ve tartisma boliimii kisaca ozetlenmis ve

Oneriler sunulmustur.



BIiRINCI BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETiMi UNSURU OLARAK ISE ALIM SURECI

Sirketlerde meydana gelen teknik ve yapisal degisimler, cevresel faktorlerde
degisim olmasina sebep olan politik ve ekonomik degisimlerden bagimsiz degildir. Bu
baglamda incelendiginde; insan kaynaklar1 yonetimi tarihsel agidan ¢evrede meydana
gelen politik ve ekonomik degisim esnasinda insan iligkilerinin ve insan kaynagina
bakis agisinin degisim gostermesiyle yasanan siireclerin tarihgesidir (Findik¢1,2009,
5.65).

Insan Kaynaklar1 Y&netimi ile ilgili yapilan ilk calismalar personel ydnetimi
baslig1 altinda yapilmistir. Bu tanim, 50-60 y1l siiresince personelin ise alim asamasi,
yetistirilmesi ve yoneltilmesiyle ilgili tiim siiregleri agiklamak amaciyla kullanilmustir.
Personel yonetimi sirketleri sadece teknik faaliyetler agisindan degerlendirdigi igin,
personeli sadece yonetilmesi gereken herhangi bir sermaye kaynagi olarak
goriilmistlir. Bununla birlikte, teknolojide yasanan degisimler yoneticilerde personeli
yonetme sorumlulugunu azaltma noktasina getirmistir. Ancak, 1980'lere gelindiginde
insan kaynagmin smirsiz kabiliyetlerini gelistirmenin yasanana olumsuzluklarin
giderilebilecegi ve rekabet noktasinda ciddi anlamda farkliliklar yaratabilecegi
diisiincesiyle, insan kaynaklar1 kavrami ortaya ¢ikmistir. Boylece geleneksel personel
yonetimi kavramina kars1 insan Kaynaklar1 Yonetimi ile insan, yonetimin merkezine

alinmistir (Argon, ve Eren ,2004, s.23).
1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimine Gecisi Siirecini Hizlandiran Olgular

Gegmisten bugiine meydana gelen tiim de8isim asamalari incelendiginde insan
kaynaklar1 yonetimi, yonetimsel anlamda bir gelisimin sonucu olmustur. Elbette ki; bu
faktore ek olarak insan kaynaklar1 yonetimine gegisi meydana getiren ve hizlandiran
cok sayida faktor sayilabilir. Kiiresellesme ve rekabet faktorleri, isgiicli yapisindaki

degisim ile yonetim ve iiretim tarzlarindaki gelisim buna &rnek gosterilebilir (Ozgen,
2007, s.15).



1.1.1. Kiiresellesme ve Rekabet Faktorleri

Ekonomik ve bilgi konularinda sinirlarin ortadan kalkmasi, herkesin elde
etmek istedigi bilgiyi kolayca edinebiliyor olabilmesi, diinyadaki biitlin insanlar1 ve
orgiitleri birbirine benzer hale getirmeye baglamistir. Kiiresel rekabet ortami igerisinde
teknolojik gelisimlere ayak uyduran Ar-Ge ¢aligmalarini siirekli olarak yenileyerek,
ireten ve gelisen isletmelerin, lider isletmeler diizeyine gelerek diinyaya yon
verebilmeleri noktasinda en &nemli anahtar insan Kaynaginm dogru segilmesi ve

yonetilmesidir (Uzungarsili vd, 2007, s.46).
1.1.2. lsgiicii Yapisindaki Degisim

Yapilan arastirmalar gdstermistir ki; ikinci Diinya savasi yasanana kadar
calisanlar c¢alisma siireleri boyunca ayni sirkette calisirken savasin sona erdigi
zamandan itibaren bu anlayis gitgitde yok olarak 6zellikle batida ¢alisanlar ¢alisma
stireleri boyunca ¢ok sayida is degistirir hale gelmislerdir. Bu durum zaman igin de
diinyanin hermen her yerinde boyle olmus, sonras1 donemde bu anlayis zayiflayarak,
ozellikle batida bir ¢alisan, ¢alisma yasami boyunca ortalama alt1 veya yedi kez igyeri
degistirir hale gelmistir. Batidaki bu anlayis ilerleyen yillarda diinyanin diger
bolgelerinde de kendisini gostermistir (Bayraktaroglu,2008, s.30).

Insan kaynaklar1 yonetiminde basarili olabilmek igin oncelikle sirket de
bulunan mevcut pozisyon i¢in beklenen 6zellikleri tasiyan ve ihtiyaci karsilayabilecek
sayida calisanin belirlenmesi ve ondan nasil faydalanilacaginin diizenli ve bilingli
olarak dngdriimlenebilmesi gerekmektedir. Insan kaynaklari, ise alma ve yerlestirme
asamalarim biitiin yonleriyle inceler ve kademeli sekilde diizenler. Ik asamada mevcut
1s yerinin ve yapilacak isin nasil kisiler tarafinda yapilabilecegini analiz eder. Sonraki
asamada belirlenen 6zellikleri tasiyan orgiite uygun isgoren profilini belirler. Adaylar,
bu kriterler ¢cer¢evesinde belirlenir ve her firma kendi sartlarina uygun olabilecek insan

kaynaklar1 planlamasi gergeklestirir (Aldemir, 1998, s.12).



Belirli bir hacimin tizerindeki firmalarda bu isi bagimsiz bir insan kaynaklari
planlama bolimii dstlenirken daha kiigiik olgekli olusumlarda insan kaynaklar
departmani i¢inde bir planlama boliimii de bu isi Ustlenebilir. Bu gorevi yapacak
departman ayni1 zamanda ise alinacak isgéren adaylarinin hangi agsamalardan gegerek,

ne zaman ve nerden segilecegini de 6nceden belirler (Bayraktaroglu, 2008, s.35).

Personel segcme asamasi siiphesiz insan kaynaklari yonetiminin en onemli
siireclerinden birisidir. I¢inde yasadigimiz bilgi caginda aranan donanima sahip
yiiksek nitelikli insan kaynaginin, orgiitler i¢in 6nemi son derece biiyiiktiir. Se¢im
sonrasinda kararinin dogru ya da yanlis olmast sadece ise alinan kisiyi degil, tim

orgiitii etkileyecektir (Bayraktaroglu, 2008, s.35).
1.1.3. Insan Kaynag Bulma

Insan kaynag: bulmanin tanimi; “personel gereksinimini karsilamak iizere
insan kaynagi planlamasi sonucunda ortaya ¢ikan gerekli bilgi, yetenek, beceri ve
motivasyona sahip oldugu diisiiniilen adaylar1 arastirma ve kuruma c¢ekebilme

faaliyetleri biitiiniidiir” seklinde ifade edilebilir (Yiiksel, 2007, s.101).

Bir isletmenin insan kaynaklarimin verimliligi biiylik 6l¢iide insan kaynagi
bulma asamasindaki dogru kararlara baglidir. Personel bulma ve aralarindan uygun
olani segme siirecinde yeterli sayida personelin bulunamamasi aranan 6zelliklere sahip
adayin se¢ilememesi, ya da basvuranlar i¢inde tam anlamiyla yeterliligi olan adaylar
olmamasi, isi yapacak kisinin sahip olmasi gereken 6zelliklere istenen derecede sahip
olmayan isgren adaylarinin ise alinmasina sebep olabilir. Ise kabul edilen personelin,
is i¢in gerekli niteliklere yeterli derecede sahip olmamasi is kalitesinin diistikliigliniin
yani1 sira egitim ve ticret maliyetlerinin artmasi, is glivenligi zaafiyeti olusturarak is
kazalarinin artmasi, ¢aligan motivasyonun azalmasi sebebiyle ig tatminin diismesi,
isletmede meydana gelecek denetim maliyetinin artmasi gibi ¢esiti olumsuz durumlara
sebep olacaktir.Sonug olarak; ise alinan kisilerin is i¢in aranan 6zellikleri tam olarak

saglayamamasi yanlis personel se¢ildigi anlamina gelir (Kiziloglu, 2011, s.1).



Isletmelerde ihtiya¢ duyulan personelin hangi &zelliklere sahip olmasi
gerektigi ve sayisinin belirlenmesinin ardindan, adaylar arasinda se¢im yapilmasi
islemine gegilir. Personel se¢iminin etkinliginin belirlenmesinde kullanilan kriter;
“acik pozisyonun gerekleri = adayin nitelikleri” seklinde gosterilebilir. Aday grubu
icinden secim yaparken izlenen yol hangisi olursa olsun, 6énemli olan bu esitligi en
dogru sekilde saglayan adayin belirlenerek ise alinmasidir. Aksi takdirde, oncelikle
personel secim asamasinda yapilan islemler olmak {izere tiim se¢im cabalar1 bosa

gidecektir (Megginson (1981)‘den akt. Cevik, 2019, s.24).

Isgoren segim ve yerlestirme faaliyeti, personel adaymin segimi ve insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 agisindan son derece onemlidir. Bir isletmede
bulunan insan kaynaklarinin yetkinligi ve yeterliligi, biiylik 6l¢iide isgéren bulma
asamasindaki basariya baglidir. Isgéren secimi asamasinda yeterli sayida ve aranan
niteliklere uygun adayin secilememis olmasi, isin gerektirdigi ozelliklere yeterli
derecede sahip olmayan isgdrenlerin ise alinmasma sebep olabilir. Ise alim
gerceklestirilen personelin, isin gerektirdigi niteliklere yeterli derecede uygun
olmamas1 verim seviyesinin dlismesinin yani sira egitim maliyetinin, is kazalarinin
artmasina, is tatminin ve bunun sonucu olarak motivasyonun diismesine ve igletmenin
denetim giderlerinin artmasi gibi ¢esitli olumsuz sonuglara yol acacaktir. Dolayisiyla
eger ise yerlestirilen adayin sahip oldugu 6zellikleri, isin gerektirdigi niteliklere uygun
degilse bu durumda yanlis isgoren se¢imi yapildigi anlagilmaktadir (Barutgugil,2004,
s.257).

Isletmede ise alim sirasinda dogru secilmemis isgdren genelde bir siire
calistiktan sonra isin gerektirdigi nitelikleri tasimadigi, dolayisiyla pozisyonu
kendisine uygun bulmadigi i¢in isten ayrilir. Bu durumda igletme, personel bulma ve
secme ve ige yerlestirme noktasinda ikinci bir maliyet ve zaman kaybina katlanmak

zorunda kalmaktadir (Ceylan, Ulutiirk, 2006, s.21).



Bu konunun tasidigi 6nem, kurumun devamliligimi saglayacak personelin
secilmesinin isletme i¢in azami Sneminden kaynaklanmaktadir. Isletmenin hedeflerine
ulagmasini saglayacak personelin segilmesi, giinlimiiz is diinyasinda tek basina bir is
alan1 olarak giindeme gelmektedir. Her etkinligin en onemli faktoriiniin insan
oldugunun anlasilmasi ve alaninda yetkin, kalifiye ve uzman personel gereksiniminin
tespit edilip, uygun personel adayinin ise alinmasi ¢ok daha belirleyici bir siire¢ olarak
rol almistir. Aslinda isletmenin hedeflerini benimseyerek, tespit edilen isin gerektirdigi
nitelikleri tam anlamiyla tasiyan personel bulmak ¢ok kolay degildir (Findikg1 ,2009,
s.167).

Dolayistyla; Insan kaynaklari siirecinin &nemli bir calisma alanini olusturan bu
stireg, ihtiyaca yonelik olarak personel ihtiyacinin belirlenmesi, bu ihtiyacin uygun
sekiller ve araclarla ilan edilmesi, bagvurularin alinmasi, goriismelerin yapilmasi ve en

dogru adaylarin ise alinmasi asamalarinin tamamini olusturur.
1.2. Personel Secimi Asamalari

Personel se¢im siirecinin  asamalar1, isletmeler arasinda farklilik
gostermektedir. Bunun nedenini isletmenin biyiikligii, ise alim yapilacak pozisyonun
niteligi, yapilan bagvuranlarin sayist ve dig giiglerin etkisi olarak belirtilmistir. Yogun
olarak calisan sektorlerin en Onemli kaynagi insandir. Calisanlarin, psikolojik,
sosyolojik ve ekonomik olarak istedikleri noktada olabilmesi is verimini artiracak, bu
da isletmenin hedefledigi sonuca ulasmasini saglayacaktir. Ozliik haklar1 korunmadig
icin kendini degersiz hisseden, maasin1 zamaninda alamadig i¢in ekonomik anlamda
tatmin olmayan, isvereni tarafindan demorilize edilen ve iizerinde yogun baski
hisseden calisan, hak etmedigi durumlarla kars:1 karsiya oldugunu diisiiniip biitiin bu
olumsuzluklar1 ¢alismakta oldugu is yerine yansitacak ve isletmenin karimni
azaltacaktir. Bu durumda hedeflenen is verimi ve miisteri memnuniyetinden once,

calisan tatmini saglanmalidir (Mathis-Jackson (1991)‘den akt. Tiitiincii, s.36).



Bir “ihtiyac1 belirleme ve ihtiyaca yonelik ¢6ziim olusturma  faliyeti olarak,
personel se¢me ve ise alim siireci, problemin teshis edilmesi (personel ihtiyacinin
belirlenmesi), alternatiflerin karsilastirilmasi; (personel arastirma ve bulma); uygun
olanin se¢ilmesi (personel se¢imi) seklinde gerceklestirilebilir. Bu siire¢ i¢inde amac,
en dogru kararin verilmesi, yani ise en uygun kisilerin segilmesidir. Bunun i¢in,
personel bulma siirecinin biitin kademelerine gerekli hassasiyetin gosterilmesi
gerekir. Dolayisiyla ise alma haraketinin amaci, 6rgiit ¢alismalari igin gerekli olan ve
ileriye doniik planlama ve diizenlemelerde gerekli oldugu diisiiniilen nitelik ve
nicelikteki personeli uygun gorevlere yerlestirmektir (Uyargil, Kaynak vd, 2009
s.113).

1.2.1. Ise Ahm

Ise alinma kararinin kesinlesmesinden ve gerekli diger islemlerden sonra,
secilen is gorenler belirlenen islere yerlestirilirler. ise alinan kisilerden, genellikle
belirlenen bir tarihte ise baglamalari istenir. Yeni is gorenlerin ise yerlestirilmesinde
temelde bigimsel ve bigimsel olmayan yaklasimlardan soz edilebilir. Bigimsel
olmayan yaklasimda, adaylar dogrudan secildikleri ise baglatilir. Bigimsel yaklagimda
ise, yeni isgorenler, genellikle kapsam ve siire agisindan degisebilen bir oryantasyon

programindan sonra ise baslatilir (Sabuncuoglu, 2008, 5.120).

Globallesme ve beraberinde getirdigi rekabet¢i piyasa kosullart nedeniyle
kurumlar stratejik amaglartyla performans hedeflerini = Ortiistiirme ihtiyaci

duymaktadirlar.

Bir isletmeyi diger isletmelerden iistiin hale getiren etmenlerden biri insan
faktoriidiir. Etkin yOnetimi politikalarimin - meydana getirilmesi, performans
yonetiminin yapilmasi, kariyer planlamasina olanak verilmesi gibi ¢aligmalar; insan
sermayesine kurumlarin yaptigi yatirimlardir. Kurumlar, personellerin verimini ve

aralarindaki iletisimi artirabilmek icin c¢esitli yonetim stratejileri kullanmaktadir.
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Boylece 20. ylizy1l’in baslarinda itibaren sadece iiretimde karlilik degil, ¢alisanlarin

verimliligi de dnem kazanmis bulunmaktadir (Bayraktaroglu, 2008, s. 39).

Is analizleri ve tanimlar1 bu dénemde yapildi. Taylor ve Gilbreth, insan
kaynaklar1 politikalarinda yaptiklari ¢alismalarla bu alana 1s1k tuttular. Taylor, bilimsel
yontem yaklasimini desteklemistir. Bu yaklasimda biiyiik 6nem tasiyan faktor veri
analizleridir. Arastirmalari, yapilacak is icin gerekli materyalleri ve zamani
planlayarak yapmistir. Boylece; yoneticinin kisisel kararlarindan uzak, adaletli seffaf
bir degerlendirme sistemi ortaya ¢ikmistir. personel yonetimi igin, personel biriminin

var olmasini dile getiren ilk kisi Taylor® dur (Sabuncuoglu, 2008, 5.43).

20.yiizy1l ortalarinda insan kaynaklari politikalarinda motivasyon ve egitim
faaliyetleri o6ne c¢ikmaktadir. Calisanlarin beklentilerini ve kendilerini ifade
edebilecekleri ortamlar olugsmaya baglamistir. 1960’11 yillarda yasalarin da destegiyle
personel yonetimi tanimmmn yerini insan kaynaklari yonetimi almustir. Insan
kaynaklar1 yonetimi ile personel yonetimi kiyaslandiginda insan kaynaklari
yonetiminin daha genis bir icerie sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir. Orgiitsel
davranis psikoloji akimlarinin katkisiyla, endiistri iligkileri ile yonetim biraya gelmistir

(Yiksel, 2007, s. 50).

1980°1i yillar incelendiginde insan kaynaklarina verilen 6nemin daha da arttig
gozlemlenmektedir. Ozellikle uluslararasi pazarlarda artan rekabet, teknolojide
meydana gelen gelismeler, endiistriyel verimlilikde meydana gelen azalma ve bati
tilkelerinde kotii bir tablo ¢izen ekonomik durum, insan kaynaklari yonetimini

verimliligi arttiracak ¢aligmalar yapmaya mecbur etmistir (Sabuncuoglu, 2008, s. 42).

2000’11 yillar igerisinde kalite ve iiretkenlik tanimlarmin isletmelerde one
cikmasiyla birlikte, calisanlarin hem iste hem is disinda motivasyonlarini artiracak,
ihtiyaglar1 ortaya ¢ikmistir. Teknolojide ortaya g¢ikan degisimler ile gelisen bilgi
teknolojileri, kiiresellesmeninde etkisiyle insan kaynaklar1 politikalarinda da ¢esitli

degisimler meydana getirmistir. Isletmenin ihtiya¢ duydugu sayida personeli bulmak,
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mevcut calisanlar icin egitim ve gelisim programlari hazirlamak, performans
politikalar1 diizenlemek ve ¢alisanlarin aidiyet duygularini koruyarak en yiiksek verim
diizeyine sahip bir ¢aligma ortami yaratmak insan kaynaklarinin gorevidir (Yiiksel,
2007, s. 53).

Gliniimiizde kiiresellesme gittikce belirgin bir hal almaya baslamistir. Bu
kosullar altinda isletmeler hayatlarini siirdiirmek i¢in uluslararasi pazarla biitiinlesmek
durumunda kalmistir. Bu biitiinlesme etkisi rekabet kanunlarim etkilemis ve hatta bu
kanunlar1 belirlemistir. Isletmeler icin 1980'lerde oldugu gibi sadece teknolojik
yiikseltmeler yapmak ve finansal olarak gii¢lii olmak yetmemeye baslamistir. Makine,
tesis, teknoloji ve iiriin tasarmu taklit edilebilir ve rekabet iistiinliigii yaratmada kisa
donemli araclar olarak dnemini yitirmistir. Insan odakli, katilima ve grup esasina
dayali diisiince ve davranig sistemini vurgulayan yeni tiretim ve yonetim teknikleri
yayginlasmustir. Isletmeler finansal sermaye kadar insan sermayesinin de kalici bir
rekabet giicli kazandirdigini fark etmistir. Bu siire¢ yonetimin insan algisini eskisinden
daha farkli bir yere tagimistir. Yani rekabette iistiinliik yaratmak ile yonetimin insan
kaynagina yaklagimi arasindaki iliski her gegen giin belirginlesmistir (Ulsever

(2003)‘den akt. Calicioglu, 2009, s. 128).

Basariya ulasabilmek icin insan kaynaginin en verimli sekilde kullanilmasi
gerekmektedir. Bu sebeple; ¢alisanin kuruma aidiyet duygusu, kalite ve esneklik
unsurlar1 6nemlidir. Isletmeye aidiyet duyan bir calisamin verimliligi de yiiksek
olacaktir. Insan kaynaklar1 politikalar1 tiim birimleri icermektedir. Stratejik kararlar
almirken bu birimin 6nemi yoneticiler tarafindandaha iyi anlasilmaktadir. Ciinkii;
iriiniin  kalite kavrami, ¢ahsanlarin Ozellikleri ile parallellik gostermektedir.
Degiseken durumda olan i¢ ve dis tiim faktorlere isletmenin kayitsiz kalmamasi, uyum
gostermek icin degisim goOstermesi esnekligi gosterir. Bu kavramlarin tamamu,
isletmenin hedeflerini gergeklestirmesine, isletmenin sosyal sorumluluklarini yerine

getirmesine ve personelin ihtiyaglarinin karsilanmasina katki saglamaktadir. Basarili
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olmak isteyen kurumlar, insan1 maliyet yiikii olarak géormemelidir (Bingol; 2016, s.
34).

Insan Kaynaklar1 Politikalarin en temel amaci ise alim siirecidir. Ise alim
stireci, herhangi bir sirkete isgdren alimi sirasinda, firsat esitligi ¢ergevesinde agilan
pozisyonun ve isletmenin niteliklerine uygun 6zelliklere sahip is gbrenlerin se¢imini
hizli, etkili ve dogru bir sekilde gerceklestirmek amaciyla yapilan ¢aligmalarin

biitiiniinii kapsamaktadir (Yiiksel, 2007, s. 58).

Sirket planlamasi sonucu belirlenen personel kadrolar: ile mevcut da bulunan
personel karsilastirilmasit  sonucu gerekli personel ihtiyaci belirlenir. Bir
organizasyonun, giiniin sartlar1 icinde ki personel ihtiyacinin yaninda gelecek
glinlerdeki personel ihtiyacinin da belirlenmesi gerekir. Bu siireglere ‘insan kaynaklari
planlamasi’ denmektedir. Planlama ¢ok 6nemli bir adimdir. Yanlis bir hesaplama
isletmeyi ihtiyaci karsilamak i¢in gerekli olan personelden yoksun birakarak
miisterilerin rakip isletmelere kaymasina sebep olabilir. Tam tersi durum da, isletme
yetersiz bir planlamalayla kadrolasmaya gittigi zaman karinin nerdeyse tamamini
caligsanlara ticret olarak 0demek zorunda kalacaktir. Bu durum da ¢ok uzun siire
egitimleri i¢in ¢aba harcanan calisanlarini isten ¢ikarmak zorunda kalma anlamina

gelmektedir (Yiiksel, 2007, s. 24).

Personel bulma ve se¢me yontemleri bir orgiitiin insan kaynaklart yonetiminde
en O6zen gerektiren konuyu meydana getirmektedir. Bir kurumu, hedeflerini bagarma
noktasinda basariya ulastiran da basarisizligina sebep olan da siiphesiz insan giictidiir.
Mevcut personel sayisinin ve niteliginin kurumun reel ihtiyacini karsilayacak sayida
ve Ozellikte bulunmasi ve adaylar arasinda en dogru olanlarin seg¢ilmesi, insan
kaynaklar1 yonetiminde basli basina onemli bir adim olarak degerlendirilir. Bunu
gerceklestirebilmek icin biiyiik sirketler de bu departmana bagli olarak bu siireci
yiiriitecek olan ise alma seflikleri, personeli bulma ve se¢me gorevini ustlenirler

(Sabuncuoglu, 2008, s.20).
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Personeli bulmak ve aralarindan en uygun olani se¢gmek kurumun ise alma
politikalar1 cercevesinde bu asamalari, planlanan sekilde gerceklestirilir. ise alinmasi
hedeflenen insanlarin sayilarinin ve sahip olmalar1 gereken 6zelliklerin 6nceden tespit
edilmesi gerekir. Dogru bir insan kaynaklar1 politikasi ancak; ise alim yapilacak
pozisyonlara en kabiliyetli ve her yoniiyle en uygun calisanlarin alinmasi ile
gerceklesebilir. Kuruma uygun olmayan bir metodla ise alim yapma ve ise alim
yapilan pozisyonun gerekliliklerine uygun olmayan bir personeli ise alma kuruma ve
calisana higbir fayda saglamayacaktir. Bu nedenle konuyu o6ncelik olarak kurum ve

calisan yoniinden incelemek daha dogru olacaktir (Sabuncuoglu, 2008, s.8).
1.2.2. 1Ise Yerlestirme Siirecinde isgoren Beklentisi

Is bagvurusunda bulunmus kisilerin beklentilerine uygun isi bulmalari, sirketin
etkinligini ve yetkinligini arttirmakla kalmayacak, bununla birlikte ise alim siirecinin
her agsamasinda pozitif ‘domino’ etkisi yaratacaktir. Calisandan beklentileri agikga
belirtmek, ise yerlestirme siirecinden isgorenin beklentisinin karsilanmasinin en temel
anahtaridir. Aragtirmalar en 1yi ¢alisanlarin ilk olarak en iyi sirketle degil, en dogru is
eslesmesi ve yonetici ile ilgilendiklerini ortaya koyuyor. Eger sirketler en iyi
calisanlar ise almak istiyorlarsa, ise alim siireci en 1y1 ¢alisanlarin bakis agisina gore

diizenlemeleri gerekmektedir (Yolag ve Dogan, 2011, 5.91).
1.2.3. Kariyer Yonetimi

Is arayan kisiler icin 6nemli olan istedikleri nitelikte bir is bulmaktir. Bu
gayeyle pek ¢ok girisimde bulunurlar. Cogunlukla gergeklesmesi zor durumlar igin
gereginden fazla zaman harcadiklarindan, gerceklesme ihtimali daha fazla olan is
imkanlarini kacirirlar. Bu durum kisilerin, sirketlerin ige alim sistemleri hakkinda ¢ok
fazla bilgi sahibi olmamalarindan ve is arama gayretlerini sistematik bir sekilde

yuriitmemelerinden kaynaklanmaktadir (Bayraktaroglu, 2008, s.59).
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Calisan; is yerinde istedigi memnuniyeti yagamis olursa hedeflenen miisteri
memnuniyetinin saglanmamasi ve is veriminin beklenen diizeyde olmamasi igin hig
bir sebep kalmamis olacaktir. Isverenlerin sektorii daha ileriye tasimalar1 amaciyla
donanimli, olumlu ozellikleri bir arada tasiyan insan kaynaklar1 secilmesi

gerekmektedir.

Degisimin kaginilmaz oldugu ve ¢ok biiyiik bi hizla yasandigi giinlimiizde,
isletmelerin i¢inde bulundugu i¢c ve dis cevre faktorleri siirekli sekilde degisip
gelismektedir. Bu durumda, plansiz ve ani degisimin ¢cok yogun olarak yasandigi bir
donemin veya ortamin yonetilmesi zordur. Bu zorluk da isletmelerin krizlerle karsi

karstya kalmalarina neden olmaktadir (Oztiirk ve Kilig ,2009, 5.47).

Isletmelerin en degerli varliklari arasinda calisanlar ilk sirada yer almaktadir.
Isletme faaliyetlerini yiiriiten, isletmelerin hedeflerine ulagsmasimi saglayan, isletme
amaclar1 dogrultusunda emek harcayan kesim ¢alisanlardir. Onceki boliimlerde de
tizerinde duruldugu gibi, isletmeler ¢alisanlarini bir “isletme malzemesi” olarak mi1
gormektedirler yoksa isletmeyi sirtlayan emektarlar mi1? Bu sorunun cevabi elbette
sektore, is koluna, yonetim anlayisina gore degisiklik gosterebilir, ancak bilinmelidir
Isletmelerin en degerli varliklar1 arasinda ¢alisanlar yer almaktadir. Ciinkii isletmenin
hedeflerine ulasabilmesi i¢in beden ya da fikir giliciinii ortaya koyan insanlardir

(Odabasi, 2008, s. 22).

Sanayi Devriminden bu yana isgiler ve ¢alisanlar {izerindeki hakim goriis;
caliganlarin isletme icin hayati bir 6nem tasidigi, bir isletmenin c¢alisanlariyla var
olabilecegi, calisanlara deger verildigi miiddet¢ce onlarin da isletmelerine sahip
ciktiklar1 halini almistir. Sosyal sorumluluklar her ne kadar dis paydaslar i¢in
uygulansa da ¢alisanlar da bu sorumlulugun bir boyutunu olusturmali ve bunda 6nemli
bir pay sahibi olmalidirlar. Calisanlara yonelik sosyal sorumluluklar yalnizca
iicretlerin zamaninda 6denmesi, sosyal haklarin saglanmasi, ikramiye verilmesi

olmamalidir (Oztiirk ve Kilig, 2009, s.45).
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Bu uygulamalar zaten yasal bir zorunluluktur. Ornegin, iicretlerin zamaninda
ve dengeli 6denmesi yasal ve ahlaki bir sorumlulugu tasiyor olsa da bu, sosyal
sorumluluklar arasinda da sayilmaktadir. Kanunlara gore iscilere asgari ticret
O0denmesi meselenin yasal zorunlulugunu ortaya koyarken, iicretlerin yasam
standartlarina yiikseltilmesi, ¢alisanlarin beklentilerine yaklastirilmasi sosyal boyuta
girecektir. Her ne kadar sosyal sorumluluklar gontilliiliik esasina dayaniyor olsalar da
bu haliyle zorunlu olan bir yonii de bulunmaktadir. Yasal olan kisminin {izerine
eklemeler yapilabilir, asgari olan tutar ya da yasal miktar yiikseltilirse o zaman gercek
bir sosyal sorumluluktan da so6z edilebilir. Yine, ekonomik buhranin etkilerini
azaltmak i¢in caligsanlar1 isten atmamak, sikintilarin aksine onlar1 elde tutmak da bir

sosyal sorumluluk olarak goriilebilir (Odabas1,2008, s.25).

Bu pencereden bakildiginda ¢alisanlara yonelik sorumluluklari yasal tarafi
bulunan sorumluluklar ve diger sosyal sorumluluklar seklinde bir ayirima tabi tutmak
sorumlulugu daha gergekei kilacaktir. Bu pencereden bakildiginda ¢alisanlara yonelik
sorumluluklar1 yasal tarafi bulunan sorumluluklar ve diger sosyal sorumluluklar

seklinde bir ayirima tabi tutmak sorumlulugu daha gergekei kilacaktir.
1.3.  iInsan Kaynaklari Yénetimi flkeleri

Insan kaynaklar1 yonetimi ilkeleri, yeterlik, insancil davranis, kariyer, esitlik, giivence,

aciklik ilkelerinden olusmaktadir. Bu ilkeler asagida sirayla agiklanmistir.
1.3.1. Yeterlik ilkesi

Verilen gorevleri dogru sekilde gergeklestirme yetenegi olarak tanimlanan
yeterlilik, sahip olunan basar1 karsiliginda g¢esitli basarilar hak etme anlamina
gelmektedir (Dolgun,2010, s.22).
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1.3.2. Insancil Davrams ilkesi

Bir kurumun benimsedigi insan kaynaklar1 politikasinda etkinlik ile verimlilik
ilkesi genellikle ekonomik amaglara doniiktiir. Insan faktorii bir sirket i¢in hem arag
olmalidir, hem de gaye olmalidir. Bu baglamda Insan arag olarak ele alindiginda ondan
verimlilik elde etmek hedeflenir. Insan amag olarak ele alindginda onun istek ve &neri,
duygu, disiincelerine saygili olmak gerekir. Sirketler hedefledikleri amaglari
gerceklestirebilmek igin dncelikle insan kaynaginin motivasyonunu saglamali ve insan

iliskilerini 6n plana ¢ikarmalidir (Can vd., 2009, s. 23).
1.3.3. Kariyer Ilkesi

Kariyer, kisinin kendisini profesyonel anlamda hayatin1 kazandig: alanda, bir
noktadan bir noktaya tasimasi yani is basarisidir. Bu sebeple Insan Kaynaklari
Y onetimi felsefesinde galisanin sadece ise alim noktasindaki bilgi ve kabiliyetine gore
segmek olmayip, bununla birlikte gerekli yeterlliklere sahip bireyleri oOrgiitte
tutulabilmesi ve onlara kendilerini gelistirerek daha {ist pozisyonlara gelebilmeleri igin
uygun sartlar1 hazirlamasi gerekmektedir (Dolgun, 2010, s.24).

1.3.4. Esitlik ilkesi

Modern anayasalarda kisilere taninan temel hak ve 6zgiirliiklerden en 6nemlisi
kisilerin ozgiirliikleri ile haklarinin taninmasinda dil, din, siyasal diisiince, 1rk, felsefi
inang, cinsiyet, ve mezhep ayrimi yapmaksizin herhangi bir bireye, ya da gruba
ayricalik vermeksizin herkese esit uygulama i¢inde olmak olarak tarif edilebilecek
esitlik ilkesidir. Esitlik insan haklar1 olgusunun ve demokrasi kavraminin temelini
meydana getirir (Can, vd.,2009, s.28).

1.3.5. Giivence Ilkesi

Tim c¢alisanlar gorev aldiklart kuruluslardan giivence beklentisi igerisinde

olurlar bu dogal bir haktir. Calisma giivencesi, kisiye hakli sebepler olmadan
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gorevinden atilamamasi anlaminda giiven verir. Makam giivencesi ise kisinin elde

ettigi pozisyonaki gorevini ve haklarini koruyabilmesidir (Yiiksel, 2007, s. 28).
1.3.6. Aciklik ilkesi

Aciklik ilkesinin var olabilmesi i¢in, insan kaynaklar1 politikasinin
belirlenmesi ve uygulanmasi safhasinda her kademede personelin destegi ile katkist
gereklidir. Ust diizey yoneticiler basta olmak iizere tiim calisanlara sirket politikalar

vizyon, misyon hakkinda bilgi verilmesi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2008, s. 35).

Insan kaynagindan en yiiksek derecede verim alabilmek igin insan1 ve
beklentilerini dogru anlamak gerekir. Cesitli kaynaklarda da ifade edildigi gibi insanin
motivasyonunu artiran alti dnemli noktadan bahsedilebilir (Sabuncuoglu ,2008, s.21):

» Ozgiirliik¢ii bir ¢alisma ortami1 sunmak.

*Calisanlarin birbirleriyle olan iliskilerini gelistirecek sekilde bir yonetim anlayisi

gelistirmek ve aidiyet duygusunu artirmak.

* Calisanlarin hayat standartlarini yiikseltmek.

« Is Giivenligi standartlarina uyumlu bir ortam olusturmak.

* Caliganlara yonetsel giice katilim noktasinda olanak vermek.

» Kisinin yetkinliklrini kesfetmesine ve kendisini kanitlamasina olanak vermek.

Bu ilke, orgiitiin tiim hedef, politika, vizyon, misyon ve stratejilerine ait
bilgilerin ¢esitli iletisim araglariyla c¢alisanlara duyurularak onlarin desteklerinin

alinmasi ve yonetim siirecine katilimlarinin saglanmasini amaglamaktadir.
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1.4. Personel Se¢imi

Personel se¢imi, kurum igerisinde bulunulan gerekli pozisyonlar igin, personel
alim asamasinda i¢ ve dis kaynaklar kullanilarak havuzda toparlanan adaylarin ¢esitli
yontemlerle se¢ildigi ve ise alim isleminin sonug¢landigi ana kadar olan tiim asamalar1
icine alir. Personel se¢imi siireci, ise alinacak ¢alisanda aranan ozellikler ile bagvuu
yapan adaylarin karsilastirilma siirecidir. Bu siiregte insan kaynaklarinin ihtiyag¢
duydugu personele ait 6zellikleri belirlemis olmasi gerekir. Yonetim ihtiya¢ duydugu
calisan profilinin dogru sekilde tanimlayamadiginda ise alim siirecinin sonuglari

isletme i¢in yararli olmayacaktir (Bingol, 2016, s.59).

Personel secim siirecini ¢esitli faktorler etkilemektedir. Kurum yapisi, yasal
diizenlemeler ve karar alma hizi bu faktorlerdendir. Bir ¢ok aday arasindan en uygun
olacak olan1 ancak; ¢esitli eleme yontemleri ile tespit edebilir. Bagvurunun az oldugu
durumlar ise son karar agamasinda sikintilar meydana getirmektedir. Az bagvuru
oldugunda aranan kriterleri tasiyan adaylar bulunamayabilmektedir (Bingél, 2016,
S.76).

Personel se¢im siireci, yapilan basvurularin toplanmasi ve analiz edilmesi ile
baslar. Ise alimim yapilmasi ve ise yerlestirmenin tamamlanmasi ile bu siire¢ sona erer.
Personel se¢imi sirasinda, is bagvurusu yapan adaylarin uygun olup olmadiklar agik
olan pozisyon igin ¢esitli yontemler ile degerlendirilir. Kurumun yapisina gore
isletmelerin ise alim asamasinda kullandigi yontemler degisiklik gostermektedir.
Sirketlerin is hacmi ya da insan kaynaklar1 politikas1 bu konuda belirleyici olmaktadir
(Sabuncuoglu,2008, s.35). Ornegin ise alinacak personelin deneyimli ya da
deneyimsiz olmasi kurumun belirleyecegi bir kriterdir. Baz1 kurumlar yetistirilmek
lizere deneyimsiz personel alimi yaparken, bazi igsletmeler deneyimli personel talep

edebilmektedir.

Secim siirecinde izlenmesi gereken agamalar, yararlanilan yontemler ve tercih

edilen araglar; isletmenin 6lgegine, aranan insan kaynaginin niteligine ve isletmenin
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insan kaynaklar1 yonetim felsefesine gore farklilik gosterir. Incelendiginde hem
prosediirde hem de pratikte farklt uygulamalarin oldugu, Bazen asamalarin
birlestirildigi, bazen isletmenin Ozelligine gore uygulamadan kaldirildig:
goriilmektedir. (Ozakman,1995, s.15).

Bazi isgletmeler yeni personel alirken, yalnizca bir dngériisme yapip bu
gorigmeden ¢ikarillan sonuca gore, bazi isletmeler is icin gerekli olan bilgi ve
yeterliklik diizeyini gérmek i¢in yaptiklar1 sinavlardan elde ettikleri sonuglara gore,
bazi isletmeler ise; cesitli isci bulma kuruluslarinin tavsiyeleri iizerine haraket
etmektedirler Isletmelerin isgdren segmekte  kullandiklari ydntem ve metodlar
duruma gore farklilik gosterdigine gore, bir metod belirlerken bazi hususlara da

dikkat etmeleri gerekmektedir.
Bunlar soyle siralanabilir (Yalgin, 2002, 5.19):

e Personel ihtiyacinin sayisi, tagimasi gereken ozellikleri ve alim igin gerekli
siire,

e Kullanilacak metodun uygunlugu, maliyet hesabi,

e Secilecek adaylarin varligi, yetkinlik diizeyleri,

e Kullanilacak metodun dogrulugu,
e Mevcut adaylarin kullanilacak yontemle ilgili tutumlari.

Insan kaynaklar1 biriminde ise alim asamasinda su basamaklar takip edilir;
Adaylarin gériisme igin kabulii ve bir 6n elemenin ardindan, isletmenin uygulanmasini
on gordiigii cesitli testler ve sinavlardan basarili olan adaylarin boliim yoneticisiyle
gorliisme asamasina gegmesiyle devam eder. Boliim yoneticisiyle birden fazla adayin
goriismesi saglanabilir. Adaylar iginden secilenlere teklif sunulur. Yapilan teklifi
kabul eden adaylardan gerekli evraklar alindiktan sonra ise alim gerceklestirilir. Bazi

firmalar da her iki taraf i¢in deneme siiresi uygulamasi yapilmaktadir. Hem adayin
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hem sirketin karsilikli olarak deneme siirescinde is s6zlesmesini fesih edebilme hakki

vardir (Demirkan, 2000, s.162).

Ise alim sirasinda adaylar bilgi ve yeteneklerinin dl¢iilmesi igin cesitli smav ve
testlere tabi olmaktadirlar. Genellikle mesleki yeterliligi 6l¢meyi amaglayan  bu
testler, adaymn ise alinacagi birim yoneticisi tarafindan belirlenmektedir. ise alim
yapilacak pozisyonun gerektirdigi sartlar g6z Onilinde bulundurularak sorular
hazirlanmaktadir. Bunun yanisira basvuru sayisinin ¢ok fazla oldugu pozisyonlarda 6n
clemeyi saglamak amaciyla da smav uygulamalar1 segilmektedir (Latif ve Uckun,
2004, s .55).

Banka personeli se¢im smavlari ile ve kamu personeli se¢im sinavlari bu
ornekler arasindadir. Bu tip sinavlarda kapali ve acik u¢lu soru teknikgiyle araciligiyla
adayn bilgi, yeterlilik ve beceri diizeyinin tespit edilmesi hedeflenmektedir (Latif ve
Ugkun, 2004, s.49).

Kurumsal firmalarda son asamada yapilacak elemeler de adaylarin birbirinden
farkli hatta iistiin yonlerini ortaya g¢ikaracak yontemler se¢ilmektedir. Genellikle bu
sinavlar pozisyon icin gereken, mesleki bilgi ve beceriyi 6lgmede kullanilan
sorulardan olugmaktadir. Smav c¢esitlerini, yazili ve uygulamali olarak ikiye
ayirabiliriz. Yazili sinavlar; adayin el yazisi ile cevapladigi, bilgi 6lgmeyi amaglayan

sinavlardir.
1.5. Ise Alim Siirecinin Asamalari

Ise alim siirecinin asamalar1 isgdren ihtiyacinin belirlenmesi ve aday bulma
asamalarindan olusmaktadir.

1.5.1. Isgoren ihtiyacinin Belirlenmesi

Bir orgiitiin isgilicii talebini; orgiitiin gergeklestirmeyi planladigi hedeflerine
ulsabilmesi igin gerekli insan giiciiniin sayis1 belirler. Daha agik bir ifadeyle; “orgiitiin

gerceklestirmeyi planladigi hedeflerine ulsabilmesi i¢in ¢alismasi gereken personel
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sayisi, calisacak peronelin pozisyonlari agisindan sahip olmasi gereken 6zelliklerinin
neler olmasi gerektigi isgiicii talebi nedir sorusuna cevap olacaktir. Isgiicii talebinin
dogru saptanmasi, personel segme ve alma eylemlerinin basarisi yoniinden hayati

onem tasimaktadir (Bayraktaroglu, 2008, s.65).

Orgiitler is analizi yapmak suretiyle, bulunmasi gerekli pozisyonlar: belirlerler.
Bu pozisyonlarda gorev alacak isgdren miktarini yapilan, is yiikii analizleri ortaya
cikarir. Is yiikii analizi, smirlar1 6nceden belirtilmis belirli bir zaman dilimi icerisinde
bir isin yapilabilmesi i¢in gerekli ¢alisan miktarinin belirlenmesini saglar. Kurumda
calisacak iggorenin sayisi, kurumun isgorenler tarafindan yapilacak is yiiklerinin
miktarina gore degisecektir. Mesela tiretim yapilmakta olan bir isletmede, tiretilecek
irliinlin miktar1 artis gosterdikce 1ilgili departanda calisacak personel ihtiyacida

artacaktir (Bayraktaroglu, 2008, s.60).

Personel se¢im ve alim asamasmin ilk safhasi, insan kaynaklari
planlamasindan olusur. Bu asamada, orgiitte hangi kademelere ise alim yapilmasi
gerektigine ve ise alim seklinin nasil gerceklestirilecegine karar verilir. Insan
kaynaklar1 planlamasi ile orgiitiin hedeflerine ulagabilmek ve planlanan islerini
yapabilmek i¢in gerekli oldugunu tespit ettigi isgiicli talebi hem sayr hem 6zellik
bakimindan tespit edilir ve isletmenin igi is glicii mevcudu ile kiyaslanir, isgiiciinde
mevcut talebin ig isgiicti varligindan fazla olmasi halinde isgiicti gereksinimi oldugu
anlamina gelmektedir (Acar, 2009, 5.80).

Personel se¢im ve ise alim asamalarindan s6z edebilmek igin; orgiitiin isgiicii
ihtiyacinin var olmasi ve bu ihtiyacin dis kaynaklar araciligiyla personel alimi seklinde
giderilmesi noktasinda karar verilmis olmasi gerekir. Ciinkii isgiicii ihtiyacinin araci
tageron firmalar ya da sabit personel ile var olan verimliligi artiric1 stratejiler ile vb.

Kapatilmasi halinde personel se¢cimi miimkiin olmayacaktir (Acar, 2009, s.86).
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1.5.2. Aday Bulma Asamasi

Aday toplama siireci, kurumdaki bos pozisyonlardaki acigin giderilmesi
amaciyla bu pozisyona uygun ve gorevin gerektirdigi nitelikliklere uygun adaylara
ulasma calismalaridir. Aday bulabilmek amaciyla ¢esitli kaynaklar kullabilabilir.

Firmalar aday bulma siireci sirasinda genel olarak is duyurularinda bulunurlar.

Aday toplama siirecinde hedeflenen; kurumun ihtiya¢ duyabilecegi calisan
ihtiyacimi giderebilecek oranda ve farkli bilesenlerde aday gubunu igceren bir aday
havuzu olusturabilmektir. Burada; hem kurum i¢i hem kurum dis1 kaynaklardan, ¢esitli
metotlarla, aranan nicelik ve nitelikte personel adaymin ilgisinin ¢ekilmesi ve bu
adaylarin is bagvurusu yapmalarinin saglanmasi séz konusudur. Gerekli zamanlarda
uygun personelin en diisiik maliyetle segilebilmesi i¢in, aday havuzunun en yiiksek

nicelik ve bilesene sahip olmas1 gerekir (Acar, 2009, s.87).
1.6. insan Kaynagi Bulma Yéntemleri
1.6.1. I¢ Kaynaklar
Isletmenin, personel ihtiyacini kendi biinyesinden temin etmesidir

. Yani isletmenin kendi iginden is gbren bulma, mevcut insan kaynagindan

yararlanmasidir. I¢ kaynaklarin {istiin yonleri (C1g,1993, s.10);

a- Mevcut ¢alisanlar i¢in motivasyon kaynagi olusturmast,
b- Mevcut ¢alisanlarin kariyer anlaminda beklentilerini ve aidiyet

duygusunu artirmast,
c-Maliyet acisindan istiinliik saglamasi,

d-Mevcut galisan i¢in kurum kiltiiriinii benimsetmek igin ayrica ¢alisma

yapmaya gerek olmamasi,

e- Kurum igerisinde yonetici havuzu olusturmak i¢in imkan saglamasi,
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f- Dogru yonetildiginde orta ve iist diizey yoneticiler igin bir gelisme aract

olarak kullanilabilmesi.

Personel gereksinimi oldugunda isletme Oncelikle i¢ kaynaklarina yonelir. Bu
personel agiginin var olan personel arasindan segilmesi anlamina gelir. Bu sekilde,
mevcut ¢alisana kariyer firsat1 verilmis olur. Ozellikle orta ve iist diizey kadrolara
personel se¢iminde kurum i¢i kaynaklara bagvurulmasi daha olumlu sonuglar verir

(Yal¢in,2002, s.65).
1.6.2. Dis Kaynaklar

Isletmenin, personel ihtiyacini kendi biinyesi disindan temin etmesi

yontemidir. Dig kaynaklarin {istiin yonleri (C1g,1993, s.15);
a- Isletmeye var olanin disinda bir bakis agis1 kazandirmaya katkida bulunur.
b- i¢ kaynaklara oranla daha fazla alternatif imkan1 sunar.
c- Calisanlar yonlendirmeye de agik olurlar.
d-Ise alim sirasinda dis kaynaklarim tercih ediliyor olusu;

e- Yeni mezun adaylar isletmeler i¢in 6nemli bir insan kaynagidir. Ciinkii

gelisime ve 6grenmeye agik olduklari i¢in kolay verim alinacaktir.
f- Rakip sirketlerin ¢alisanlari da isletmeler i¢in 6nemli bir insan kaynagidir.

g- Is bulamamis ancak calismak icin hevesli deneyimli ya da deneyimsiz

kisilerde isletme i¢in dnemli bir kaynak olusturmaktadir.
1.6.3. is Duyurulan

Calisan ihtiyaci belirlendikten sonra, piyasaya is giicii acigimin duyurulmasi
gerekir. Gazete, dergi, televizyon ve radyo gibi iletisim araglarini kullanarak agik

pozisyonlara uygun is gérenin aranmasi yontemidir ve siklikla kullanilir. Bu yontemle
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daha biiytik kitlelere ulasarak biiyiik bir aday havuzu olusturmak miimkiin olmaktadir.
Isletmedeki acik is pozisyonunun niteligine gére is ilaninin adaylara ulasma kanallari

da farklilik gosterir (Ertiirk,2018, s17).
1.6.4. Aday Havuzlarimin Olusturulmasi

Aday havuzlarinin olusturulmasinda dogrudan bagvurular, ilan ve reklamlar,
staj uygulamalari, internet ve is ve is goren bulma kuruluslarindan faydalanilir.
Bunlarin en ¢ok kullanilan yontemi internet yardimiyla olan basvurulardir.

(Giirbiiz,2002, 5.27).
1.6.5. Dogrudan Basvurular

Dogrudan basvurular, sirket c¢alisanlarinin belli pozisyonlardaki agiklari
bildirerek o pozisyonlara talip olmasi durumudur. Calisanlarin bu istekleri kayit altina

aliir ve gerektiginde kullanilmak iizere saklanir (Ertiirk,2018, s20).
1.6.6. 1lan ve Reklamlar

[lan ve reklamlar; gazetelere, sektorel dergilere ve cesitli yayimlara verilebilir.
Aday havuzunun olusturulmasinda en ¢ok kullanilan yontemlerden biridir. Bu ilanlar
verilirken aranan kriterler ve is gorene saglanacak sartlarin belirtilmesi aday
havuzunun gereksiz biiyiimesini 6nleyecektir. Bu teknik bir konu oldugu igin halkla
iligkiler departman1 ve sirket yoneticileri ile irtibat halinde kalinmalidir (Ozdemir,
2017, 5.25).

1.6.7. Staj Uygulamalar

Isletmeler kis aylarinda yar1 zamanli ve yaz aylarinda tam zamanli olmak iizere
stajyer istihdam ederek bir staj programi uygulamaktadirlar. Boylece stajyerlerin
performans Olg¢ilimleri degerlendirildiginde staj donemi boyunca ne kadar yol kat
ettigine bakilir ve bunun sonuncunda stajyere isletmede siirekli bir pozisyon i¢in teklif

verilebilir (Giirbiiz,2002, s.31).
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1.6.8. internet

Aday havuzu olusturulmasinda gilinlimiizde en ¢ok kullanilan yontemdir. Bu
yontem sadece bulundugumuz bdélgedeki is goéren adaylarina degil tiim diinyadaki
aradigimiz kriterlere uygun adaylara ulasmamizi saglar. Isletmeler bu alanda hizmet
veren sirketlerin web sitelerinden faydalanabilirler. Fakat biiyiik isletmeler is goren
ihtiyaglarin1 kendi web siteleri {izerinden karsilamaktadirlar. Havuz olusturulmasi

alaninda kullanilabilecek en hizli alternatiftir (Sarag,2016, s.24).
1.6.9. 1s ve is Géren Bulma Kuruluslar

Resmi ig ve is goren bulma kuruluslart neredeyse her iilkede bulunmaktadir.
Bu kuruluslarin amaci ticari fayda beklemeden vatandaslarin is bulma olanagi
saglamaktir. Bunun icin Tiirkiye’de de is-kur bulunmaktadir. Is-kur hem iilke
dahilinde hem de iilke disinda is géren bulmada yardimei isletmelere yardimei olan bir
kurulustur. Ayrica is-kur internet iizerinden de hizmet vermektedir. Ozellikle mavi
yaka calisanlar ve calisan arayiginda olan isletmeler icin ¢ok daha faydalidir

(Giirbiiz,2002, s.35).
1.6.10. Damismanhk Sirketleri

Ozel istihdam biirolar1 is géren bulma alaninda en cok basvurulan
kuruluslardandir. Ozel sermaye ile kuruldugu igin ticari amag¢ giiden kurumlardir.
Diger bir isimle danismanlik sirketleridir. ingilizce ‘head hunter’ (kafa avcisi) olarak
bilinen ve is duyurular1 kisminda da anlatildig: gibi iist ve orta diizey pozisyon alimlari
i¢in yetkinlik ve niteliklerin énem arz ettigi durumlarda araci olan sirketlerdir. Ust
diizey yoneticilere gerek duyuldugu durumlarda kullanilan bu yontem oldukg¢a
Karmagik ve zahmetli olan bu siireci kolaylastirmaktadir. Bazi firmalar bu siire¢ i¢in
internetten yararlansalar da istenilen nitelikte yoneticilere ¢cogu zaman ulasamazlar.
Head hunter kendisine bagvurmus olan firmalara portfdyiindeki yonetici adaylarindan
uygun olanini &nerir. Bu siirecte gizlilik ¢ok dnemlidir. Isini degistirmek isteyen

yoneticinin bu talebinin ortaya ¢ikmasi durumu zorlastiracaktir. Basvuru yapan

26



yoneticilerin head hunter se¢iminde dikkatli olmalar1 gerekir. Firmanin miisteri
potansiyeli, giivenilirligi, isteklere cevap ver verme diizeyi ve hiz1 ve referanslar

titizlikle incelenmelidir. (Ozdemir, 2017, s.28).
1.6.11. Siirekli Statiide Is Géren Teminine Alternatif Yollar

Bu boliim; gegici is goren istihdami, ig goren kiralama, bagimsiz ¢alisanlardan

yararlanma olarak ii¢ baslik altinda incelenmektektedir.
1.6.12. Gegici Is Goren istihdam

Isletmeler genellikle sinirli ve kisa siireli insan kaynagi ihtiyacini karsilamak
amaciyla bu amagla hizmet eden kuruluslardan ‘gecici is goren’ istihdam edebilir. Bu
tir tercihler genelde isletmelerin kisa siireli projelerinin tamamlanmasina ihtiyag

duyuldugunda gergeklestirilir.
1.6.13. Is Goren Kiralama (Leasing)/ Is Géren Taseronlugu

Isletmelerin uzun siire ‘gegici statii’ de is goren istihdamina basvurdugu bir
yontemdir. Is gorenler, kiralayan ‘leasing’ sirketinin kadrolu elemanlar1 olarak
caligirlar. Isletme, leasing firmast ile bir kira sézlesmesi imzalayarak ihtiyag duydugu

sayida ve nitelikte ¢alisan1 ise alir (Giirbiiz, 2002, s.37).
1.6.14. Bagimsiz Cahsanlardan Yararlanma

Kat1 kurallar ile yonetilen sirketler, degisen calisma stratejilerine uyum
gosteren sirketlerle rekabet etmek durumunda oldugu i¢in, klasik ¢alisma sekilerini
degistirmek durumunda kalmaktadir. Kurum disindan bagimsiz sekilde calismak, is
hayatinda yeni bir kiiltir olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Ulkemizde de hizla
yayginlasan bu ¢alisma sekli ile sirket ortamindan bagimsiz ¢alisma ve esnek saat ile
calisma uygulamalarinin hizla artma egiliminde oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda;
bagimsiz olarak c¢alisilmaya imkan olan, gecici bir siire gorevli olunacak ve yapilacak

iste uzmanlik gerektiren islerde bu yola bagvurulmaktadir.
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1.7.  Ise Ahm Asamalar

Ise alim asamalari, 6n eleme, miilakata ¢agirma, basvuru formu doldurtma ve smav
uygulamasi, yonetici goriismesi, insan kaynaklar1 yoneticisi ve {ist yonetici onayindan

olusmaktadir. Ise alim asamalar1 asagida ayrintili olarak agiklanmaktadir.
1.7.1. On Eleme

Bagvuru kaynaklarindan elde edilen 6zge¢misler, insan kaynaklari departman
sorumlular1 ve elemanlarinca tasnif edilmekte ve ilk elemeye tabi tutulmaktadir. Eleme
esnasinda goz 6niinde bulundurulan temel kritik pozisyon ile ilgili olarak olusturulmus
olan gorev tanimidir. Bu tanim iizerinden basvuru yapan tim adaylar incelenerek 6n
elemeye tabi tutulmaktadir. Bu eleme sonrasi kalan 6zge¢misler yoneticiye ¢ikabilecek
nitelikte olanlardan olusmaktadir. Bu 06zge¢misler insan kaynaklari yoneticisine
sunulur ve karsilikli olarak 6zgegmisler lizerinden adaylar miizakere edilerek kimlerin

goriisme i¢in ¢agirilacagina karar verilmektedir (Ciftyildiz, vd, 2017, s.45).
1.7.2. Miilakata Cagirma

Hangi adaylarin goriismeye ¢agirilacagi belli olduktan sonra insan kaynaklari
departman sorumlulari veya elemanlari ilgili kisilere telefon yoluyla ulagmaktadirlar.
Bir aday goriisme giiniinden yaklasik olarak en az 2 giin 6ncesinden aranmakta ve
konu hakkinda bilgilendirilmektedir (Ciftyildiz, vd, 2017, s.47).

Ise alim siirecinin birinci adimi miilakat siirecidir. Bu asamada adayin, aranilan
profile uygun olup olmadig1 yiiz yiize goriisme sayesinde belirlenmis olur. Zaman
zaman isletmeler degerlendirme asamasinda yalnizca miilakat verileri ile
ilerleyebilmektedir. Miilakat sirasinda aday ile yiiz yiize iletisime gegildiginde adayin
profilini tam anlamiyla insan kaynaklar1 degerlendirmis olur. Miilakat asamasinda ilk
olarak adayin dis goriiniisiine, daha sonra durusuna ve kendini ifade edis tarzina dikkat
edilir (Latif ve Ugkun, 2007, s.54).
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Daha once sahip oldugu deneyim ve edindigi beceriler bu goriismelerde
adaydan detayl1 bir bi¢imde 6grenilmelidir. Kendini ifade bigimi ve is igin yeterlilik
milakat sirasinda Olgiilebilir niteliktedir. ~ Miilakat sirasinda adayin kendini
olabildigince rahat hissetmesini saglayacak gliven ortaminin var olmasi
gerekmektedir. Miilakat¢1 tim on yargilardan uzak sekilde aday ile objektif bir
goriisme gergeklestirmelidir (Ciftyildiz, vd, 2017, 5.45).

Bu asamada adaym kendisini dogru sekilde ifade etmesine firsat verilmeli ve
onu tanima amagl sorular sorulmalidir. insan kaynaklar1 uzmani empati unsurunu
benimsemis olmalidir. Adayin goriismesi olumlu olmasa bile adaya misafir gibi
davranilmali ve o sekilde karsilanip, ugurlanmalidir. Yapilan miilakatlar, agik
pozisyonlar igin gerekli ihtiyaci karsilarken, aslinda birbirinden farkli 6zelliklere sahip
kigilerin firma hakkinda cesitli bilgi ve fikir sahibi olmalarini saglamaktadir. Bu
sebeple, miilakat¢1 firmasimni imaj olarak temsil etmekte oldugunu unutmamalidir

(Telman ve Tiiretgen, 2004, s.47).

Miilakat yapilmadan énce hazirhiklar yapilmaktadir. Ozgegmisleri dikkate
alinarak segilen adaylar ile 6n goriisme yapilir. Bilgi kontroliiniin Saglanmas: ile
birlikte randevu verilerek miilakata davet edilir. Miilakat¢1, miilakat yapilacak ortami
adaylar goriismeye gelmeden 6nce hazirlamalidir. Adayin 6zge¢misi, basvuru formu
ve varsa testler Miilakat oncesi mutlaka degerlendirilmelidir. Aday ile ilgili sahip
olunan bilgiler neticesinde miilakat yontemi ve sorular belirlenir. Genellikle,
miilakat¢1 aday: rahatlatacak sempatik bir giris konugmasindan sonra aday1 tanimaya
yonelik sorularini sorar. Kendisine yoneltilen sorulara cevap veren adaya daha sonra
miilakat¢inin hem kurum hem pozisyon hakkinda bilgi vermesi gerekmektedir.
Miilakatin son asamasinda onemli bir diger nokta ise adayin, siirecin ne sekilde
ilerleyecegi ve doniis yapilacak siire ile ilgili bilgilendirilmesidir. Goriisme esnasinda
ve sonrasinda silire¢ sonuglanana kadar miilakat¢inin adaya olumlu ya da olumsuz bir

kararin izlenimini yansitmamasi gerekmektedir (Latif ve Uckun, 2004, 5.54).

29



1.7.3. Basvuru Formu Doldurtma ve Sinav Uygulamasi

Aday goriismeye geldiginde dncelikle kendisinden, mevcut 6zge¢migine ilave
olarak insan kaynaklar1 sorumlusu ya da elemanmin goériisme esnasinda iizerinden

gidecegi, basvuru formu doldurmasi talep edilmektedir (Ozdemir, 2017, s.65).

Ise alim siirecinde, referans kontrolii sirasinda diger asamalar1 olumlu gegen
adaylarin verdigi bilgilerin dogruluklar1 kontrol edilir. Referans kontrolii sirasinda
adayin ¢alistig1 is yerleri ve daha 6nce ¢alistig1 bu isyerlerinde gosterdigi performansi,
diger ¢alisanlar ve Ustleriyle iligkileri, isten ayrilma sebepleri gibi konularda kontrol

saglanir. Genellikle referans eski yoneticiden alinir.

Aday yeni mezun oldu ve daha dnce tecriibesi yok ise; 0grenciligi doneminde
yaptigi stajlar ya da tiniversiteden hocalarinin goriigleri referans kabul edilir ve kontrol
edilir. Referans kontroliinde, bilgisine basvurulacak kisinin tespiti ¢ok onemlidir.
Ciinkii adaylar siklikla referans olarak, ¢alisma arkadaslarini ya da yakin arkadaglarini
gostermektedir. Bu durum, adaylar hakkinda objektif bir degerlendirme yapilmasina
olanak vermemektedir. Bu sebeple, miilakati yapacak kisi adaydan, ¢alismalarini
denetleyen, birebir ¢alistig1 bir list yoneticisini referans olarak istemelidir (Telman ve

Tiiretgen, 2004, s.47).

Referans kontrolii asamasinda bir diger dikkate edilmesi gerekilen nokta ise
adaydan referans kontrolii i¢in izin alimmasidir. Aday goriisme sonrasi referans
kontrollerinin saglanacagi hakkinda bilgilendirilmelidir. Etik olarak kisinin ¢alismaya
devam ettigi son is yerinden aday birini referans gosterene kadar, higbir yonetici
aranmamalidir. Referans kontrolleri genellikle telefon ve mail aracigiyla
yapilmaktadir. Telefon ve mail araciligiyla yapilan kontrollerin maliyeti ucuz ve
yontem olarak hizhidir. Yiiz yiize gerceklestirilen referans kontrolleri, genellikle iist
seviye yoneticilik pozisyonlari i¢in tercih edilmektedir. Yiiz yiize referans kontroliinde
referans veren kisinin davraniglart yakindan incelenilerek daha dogru bilgilere

ulagilabilinmektedir.
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Referans kontrolii asamasinda bir¢ok isletme, sabika kaydi ve diplomanin
teyidi gibi aragtirmalar yapmaktadir. Son asamaya kalan adaylar i¢in uygulanan bu
yontemler sayesinde ise alman kisi hakkinda sonradan olusabilecek hos olmayan

gelismelerin Ontline gecilmesi saglanmaktadir.
1.7.4. Yonetici Goriismesi

Bu gorlismeler; insan kaynaklari departmaninca yapilan goriisme sonrasi
uygun profile sahip oldugu diisiiniilen adaylarin, ilgili birim yOneticilerine ya da takim
liderlerine yonlendirilmesi sonucu gerceklestirilen goriismeleri Kapsamaktadir. insan
kaynaklar1 sorumlular1 goriisme programi dncesi yoneticilerin de uygun olduklari
zaman dilimlerini belirleyerek bu zamanlarda aday ile goriismeleri ayarlama yoluna
gitmektedirler. Bu goriismeler, birlikte calisacak her iki tarafin birbirini yakindan
tanimasina ve daha ¢ok is ile ilgili teknik konularin miizakere edilmesine olanak
saglamaktadir. Yonetici goriismeleri yoneticinin benimsemis oldugu goriisme tarzina
bagli olarak 30 dakika ile 60 dakika arasinda zaman almaktadir. Bu gdriime sonrasi
ilgili insan kaynaklar1 sorumlusu ve yonetici bir araya gelerek aday durumu konusunda
fikir aligverisinde bulunmaktadirlar. Bu noktada insan kaynaklari daha ¢ok kisisel
ozellikler ve sirket ve sirket kiiltiiriine uyum gibi konular tizerinde dururken, yonetici
de adayn is bilgisi ve teknik konular lizerinde durmaktadir. Bu goriisme sonucu her
iki tarafin da goriisiiniin olumlu oldugu adaylara kisilik envanteri yollanmaktadir

(Ozdemir, 2017, s.65).
1.7.5. insan Kaynaklar1 Yoneticisi ve Ust Yonetici Onay1

Insan kaynaklar1 sorumlusu ve ilgili birim ydneticisi ile goriistiiriiliip, referans
aragtirmasindan da olumlu bir sonug¢ elde edilen aday, oncelikle insan kaynaklar
yOneticisinin onayma sunulur. Insan kaynaklari sorumlusu kisi, insan kaynaklari
yOneticisine gériisme raporunu ve referans arastirmasi sonucunu iletir. Bu dokiimanlar
iizerinden ve sorumlunun bireysel goriisleri {izerinden yoneticiyle fikir aligverisinde

bulunulur. Bu asamada insan kaynaklar1 yoneticisi genel itibariyle gézden kacan
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herhangi bir husus yok ise formun arka kismindaki insan kaynaklar1 yoneticisi kismini
imzalamak suretiyle formu onaylamaktadir. G6zden kagan bir husus var ise bunun
diizeltilmesi yoniinde bir geri bildirimde bulunulmaktadir. Onaylanan form ise {ist
yonetime (organizasyon semasina bagli olarak ilgili genel miidiir yardimcisi ya da
genel miidiir) ilgili rapor esliginde onaya sunulur. Buradan ilgili onaymn ¢ikip
cikmamasina bagli olarak adaym son durumu netlesmektedir. Eger form
imzalanmamus ise gerekgesi yazili olarak insan kaynaklari sorumlusuna iletilmektedir
(Ciftyildiz, vd, 2017, 5.43).

Insan kaynalar1 uzmanlariin ise alim siirecini dogru yonetebilmeleri, dncelikle
ihtiyacin dogru tespit edilmesi ile baslamaktadir. Ardindan tespit edilen agik
pozisyonlarda gorev alacak personelin yetkinlik ve nitelikleri belirlenmeli siire¢ tiim
adaylar icin ayni seffaf ve adil sartlar altinda ise alim yontemelerinden en uygunu
secilerek siirdiiriilmelidir. Ise alim siireci tamamlandiktan sonra personelin

caligmalari, uyum ve gelisim siirei takip edilmelidir.
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IKINCi BOLUM
KURUMSALLASMA

OECD kurumsal yonetimi “kuruluslarin yonetilip ve kontrol edildigi bir
sistemdir” seklinde daraltilmis sekilde tanimlamistir (Ege, 2008: 223). Kurumsallagma
kavramini tanimlamadan evvel kurumun ne oldugu ve nasil 6zellikler tagidigini bilmek
gerekir. Kurum kelimesi genel anlamda ve organizasyonlari da kapsayacak anlamda
kullanilmaktadir. Oysa kurumlar ile organizasyonlar arasinda bazi énemli farkliliklar
vardir. Kurum, uzun yillar igerisinde olusmus ve yavas degisebilecek bir kiiltiire sahip,
tutucu olmanin disinda, kendine 6zel bir ekol olusturmus, tesekkiilii ifade etmektedir.
Kurum, maddi, manevi, sosyal, olgu ve degerler i¢cin olusturulan ve belirli amaglar
ugruna onceden belirlenmis kural, hedef, ilke, inisiyatifler dogrultusunda devamlilik
gosteren ve gelismeler dogrultusunda kendini siirekli yenileyen, 6zgiin yapilanma
bi¢imine denir. Anlatilan 6zellikleri tasimak kurumsal olma durumu bu o6zellikleri
tagimak i¢in katedilen yol ise kurumsallasmay1 ifade etmektedir (Karabulut, 2008,
5.37-39)

Isletmeler varliklarmi siireklilik ile devam ettirebilirler. isletmelerin
stirekliligiyse bazi unsurlara baghdir. Bunlardan biride kurumsallagsmadir.
Kurumsallagma, isletmelerin tiizel kisiliklerinin olusmas1 ile varliklariin

stirekliliginin saglanmasi sonunda olusan bir olgudur (Ding ve Aykut, 2014, s.22).

Kurumsallasma ile ilgili olarak literatiire bakildiginda; karsilasilan tanimlar su
sekilde siralanabilir March, kurumsallagsma tanimina c¢evresel adaptasyon tarafindan
bakmis ve su sekilde tanimlamigtir: “Cevresel degismenin yani sira organizasyonel
degisimin saglanmast ve bu degisim neticesinde standardizasyon meydana
gelmesidir’’. Selznick’e gore ise “Orgiitiin kendine 6zgii bir kimlik kazanmasi ve
sosyal baski ve ihtiyaglarin dogal sonucu olarak daha esnek bir organizma haline
gelmesi asamasidir.”” Meyer ve Rowan’ a gore ise; “Isletmenin dis gevresiyle

etkilesiminde meydana gelen uyumlu faaliyetler sistemi ile bu sistemin sonucunda
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ortaya ¢ikan uygulamalarin meydana gelen kurallarin, uygulamalarin ve prosediirlerin

icra edilmesi siirecidir” (Karavardar ve Giilsah, 2011, s.159-160).
2.1. Kurumsallasmanin Etkenleri

Tam anlamiyla etkin bir kurumsallagsmanin ger¢eklesmesinin saglanmasi igin
kurumsallagsmaya etkileyen faktorlerin iyi analiz edilmesi gerekir. Bu nedenle bu
baslik altinda kurumsallasmanin etkenleri “insana yonelik olma, egitim, orgiit kiiltiiri,

yoOnetim tarzi ve orgiit yapisi olmak iizere 5 alt baglik altinda toplanmistir.
2.1.1. Insana Yoénelik Olma

Kurumsallagsmanin etmenlerinden biri insana yonelik olmadir. Kurumsallagsmis
isletmeler incelendiginde insanlara ¢ok Onem verdiklerinin gozlemlenecegi
belirtmistir. Bu yonden bakilinca; kurumsallasma diizeyini artirmak isteyen
kurumlarin, kurumun igindeki ve digindaki insanlara 6nem vermesi zorunlulugu ortaya

¢ikmaktadir (Varici, 2007, .37).

Insan giiciinii verimli ve etkin kullanmay1 amaglayan &rgiitlerde isler insani
merkeze alarak olusturulmalidir. Bunun i¢inde orgiitler giiclii bir kiiltiire sahip olmali
tiim calisanlarina kurum degerlerini ve normlarini benimsetmelidir. Kurumsallagsmayi
hedefleyen orgiitlerde insanlar anlamli bir is yaptiklarina inanmali, yaptiklari is takdir
edilmeli ve onlar liretim araci olarak degil; liretime deger katan, arastiran, diislinen

beyinler olarak goriilmelidir (Akat ve Atilgan, 1992, 5.43).

Bununla beraber tam anlamiyla kurumsallasmak isteyen isletmelerin
miisterilerine 6nem vermesi ve kamuoyuna karsi sorumluluklarininda farkinda olmasi
gerekir. Bunun i¢in hizmette kosulsuz giivenilirligin ve kalitenin 6n planda tutuldugu
bir hizmet politikasi izlemesi gerekmektedir. Kamuoyuna yonelik kiiltiirel ve sosyal
icerikli kurumlar olusturmalar1 gerekmektedir (Akat ve Atilgan, 1992, s.43). Boylece,
isletmeler sosyal sorumluluk projelerinde yer alarak hem c¢alisanlarinin hem

kamuoyunun goziinde kurumsallagsma diizeylerini artirirlar.
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2.1.2. Egitim

Devamli suretle gelismekte ve degismekte olan yenilikleri takip etmek
konusunda calisanlarin bilgi diizeyleri yeterli olmayabilir. Bu sebeple calisanlarin
egitime tabi tutulmalari mecburi hale gelmektedir (Varici, 2007, s.34). Bir isletmenin
icinde veya disinda, gruplar halinde ya da kendi kendine tecriibe kazanma yolu ile
kisinin yetenek beceri ve bilgi diizeyinde degisiklik yapma faaliyetini ‘egitim faaliyeti’

olarak adlandirilabilir (Kogel, 2018, 5.101).

Bu siirecin ¢esitli 6zellikler barindirmasi gerektigini ve egitim faaliyetleri
bakimindan personel gelistirme siirecinde gerekli unsurlarin  goz Oniinde
bulundurulmas: gerektigini ifade edebilir ve asagidaki maddeler ile siralayabiliriz

(Can, 2009, s.113).
1. Gelistirme ¢alisanin kendisine, gelisimsel anlamda yardimda bulunmalidir.

2. Gelistirme, arastirma ve uygulamadan meydana gelen Ogrenmeyi

kapsamalidir.
3. Calisanlarin ilgi diizeyi ve ihtiyaglarida gozetilmelidir.
4. Egitim alacak c¢alisanlarin heves ve meraklarini giiclendirmelidir.

5. Personelin, beklenti, endiseleri ve diger duygularini da goz Oniinde

bulundurmalidir.
6. Personelin gortis agilarini zengilestirmelerine katkida bulunmalidir.

7. Gelisim, personeli yenilik¢i olmaya tesvik etmeli ve iiretmeye

isteklendirmelidir.

8. Degisimi ve uyum saglamay1 kolaylagtirmalidir.
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Kurumsallagsminin tamamlandigi orgilitlerde, faaliyetlerin yeterli diizeyde
egitim alms, yetki, gérev ve sorumluluklarinin bilincine varmis, yaptigi igin kalitesini

onemseyen personeller tarafindan yapildig: bilinmektedir (Yazlak, 2009, s.45).
2.1.3.  Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, orgiite kendine 6zgii bir kimlik veren, 6rgiitii diger orgiitlerden
farklilagtirip, orgiit liyelerince kabul goren ve milli kiiltiirle ¢elismeyen degerler,

normlar ve simgeler biitiinii olarak tanimlanabilir (Sahin, 2014, s.24).

Orgiitsel kiiltiire dair bazi diisiiniirlerin iizerinde fikir birligi icerisinde

olduklar1 6zelliklerin dort grupta toplandigi goriilmektedir (Eren, 2017, 5.138):

[ Orgiit kiiltiiri mutlak suretle 6grenilmis yada sonradan kazanilmis bir

olgudur.
[J Orgiitsel kiiltiir grubun iiyeleri tarafindan paylasilabilir olmalidir.

[J Orgiit kiiltiirii yazili bir metin olarak degil, drgiit iiyelerinin belleklerinde,

diislince yapilarinda degerler olarak yer alir.

[ Orgiit kiiltiirii diizenli olarak tekrarlanan veya meydana gelen davranis

kaliplarindan olusur.

Orgiit  kiiltiiri, kurumsallasmanin en o6nemli hedeflerinden, orgiitiin
devamliligin1 saglamada biiyiik katki saglamaktadir. Orgiit kiiltiirii ¢ok kisa siirelerde
de olusan bir olgu olmadig: gibi ¢ok kisa siirede ortadan kaldirilabilecek bir olgu da
degildir. Bu sebeple, bir orgiitdeki is gorenler ve yoneticiler degissede orgiit kiiltiirii
varligini devam ettirir. Bu 6zelligi sebebiyle kiiltiiriin, 6rgiitlerin devamliligina katkisi
diistintildiiginde kurumsallagsmay1 dogrudan etkiledigi sdylenebilir (Coskun, 2007,
s.16)
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2.1.4. Yonetim Tarz1

Kurumsallagsmanin etkilendigi 6nemli faktorlerden bir tanesi de, isletmenin
lider ve yoneticileridir. Ciinkii yoneticiler iiretim faktorlerinin emek, sermaye, bilgi
gibi tamamini 6rgiitiin amaglar1 dogrultusunda etkin ve verimli bir sekilde kullanan ve
bu faaliyetleri yoneten kisilerdir (Geng, 2012, s.28). Bu baglamda orgiitlerin
kurumsallagsma siirecinde Onlerine ¢ikan engelleri agmalarinda ve sorunlarini
cOzebilmelerinde yonetim basamaklarindaki tiim yoneticilerin  kurumsallasma

yeteneklerinin gelistirmis olmalar1 ¢cok 6nemlidir (Sahman vd., 2008, s.8).

Cagdas yoneticilikte profesyonellik 6n planda tutulmakta, yonetici ve personel

egitimi 6nemli bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Geng ,2012, 5.30).

Kurumsal teoriye gore yoneticilerden orgiitii bulundugu cevrede kabul
ettirecek ona prestij saglayacak etkinlikler yapmasini beklemektedir. Bu durumda;
yoneticilerin, orgiitle ilgili paydaslarin yonetim siirecinde katilimci olmalarini
saglayan bir yonetim tarzi benimsemelerini gerektirmektedir. Kurumsallagsma siirecini
tamamlayabilmis isletmelerde ilk gbze carpan 6zelligin bu isletmelerde katilimci,

demokratik, esnek bir yonetim anlayisi oldugu goriilmistiir (Sahman, 2008, s.8).
2.1.5. Orgiit Yapisi

Orgiitlerde, yetki, gorev ve sorumluluklarm adaletli ve belitli bir sisteme gore
dagitilmis olmasi 1yi bir orgiit yapisinin kurulmasi ile miimkiin olur. Dogru orgiit
yapisina sahip olan kurumlarin verimliligi en st diizeyde olurken, disardan gelen

tepkilere kars1 daha giiglii olurlar (Varici, 2007, 5.36).

Orgiitsel yapiyr meydana getiren unsurlarin basinda formal ve informal
iliskilerin etkilesimi vardir. Orgiit igerisinde informal gruplar kendiliginden meydana
gelir ve personel arasindaki iligkilerde ile bazi 6zel durumlarda etkisini gosterir.
Informal gruplar bazi durumlarda &rgiitin = amaglarim  gergeklestirmesini

zorlastirabilir, ancak informal gruplar, kontrolii saglamada kaynak olarak kullanilabilir
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ve bdylece Orgiitiin amaglarini gerceklestirmede engel olmanin 6tesinde ¢cokca katkida

da bulunabilirler (Selznick, 1948, s.27).

Orgiit yapisinin, Orgiitiin kiiltiiriine olumlu veya olumsuz etkileri oldugu
sOylenebilir. Zaman zaman Orgiitiin benimsedigi yap1 dolayisiyla orgiit kiiltiiriiniin
pasif ya da agresif bir yapida olmasi séz konusudur. Orgiit yapilarina gére meydana
gelen bu kiiltiirler, kurumda yasanan gerilimleri ve olas1 rol ¢atigsmalarini azaltmada

etkili olabilirler (Sahman vd., 2008, s.8).

Bununla beraber, Orgiit yapisi calisanlarin adalet algilarmi da etkileyebilir.
Calisanlarin orgiit icinde alinan kararlari benimsemedigi, kararlarin ¢ogunlukla iist
yoneticiler tarafindan alindigini diistindiikleri merkeziyet¢i orgiit yapisi, calisanlarin
sahip oldugu orgiitsel adalet algilarini zedeleyebilir. Buna karsilik; yetki hiyerarsisinin
miimkiin oldugunca diisiik oldugu, bunun yam sira calisanlarin kararlara katilim
diizeylerinin yliksek oldugu, bir orgiit yapisinda ise ¢alisanlarin orgiitsel adalet algisina

duyduklar: inang artabilir (Igerli, 2009, s.2).

Organizasyon yapisinin, katilasmis yonetim kurallarim1 ve modasi ge¢mis
yontemleri birakip, kosullarin gerektirdigi kadar seffaf, her zaman degisime adapte
olabilecek kadar esnek bir organizasyon yapisi iginde herkesin gerektigi olglide
inisiyatif alabildigi yonetimin ilkelerine uygun kurulmus olmas: ve bu dogrultuda

faaliyette bulunmasi kurumsallagsmay1 dogrudan etkileyecktir (Yarar, 2008, s.12).
2.2. Kurumsallasma Unsurlari

2.2.1. Farkhlasma

Bir organizasyonun i¢ yapisi etkilesimde bulundugu i¢ ve dis ¢evre kosullarinin
durumuna bagli olarak sekil almaktadir. Dinamizmi zorunlu kilan degisken ve belirsiz
ortamlarda organizasyonun farklilasmak durumda olmasi kurumsallasma diizeyinin
arttirmaktadir. Ancak, olduk¢a durgun ve haraketsiz bir ortamda organizasyon

birimlerinde farklilasma olmamasi gerekmemektedir. Ik durumda organizasyon
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duruma uygun farkli organizasyonel araglar kullanmak durumunda iken, ikinci
durumda organizasyonlar birimleri bilinen araglari standartlagsmis yapisi tizere,
belirlenmis ilke, prensip ve yontemlerin kullanilmasini ve plan ve biitgelerin
koordinasyonunu 6nceden yapilmasini gerekli kilmaktadir (Karpuzoglu, 2001, s.75-
76).

Bununla beraber geri bildirimin uzun siirelerde gergeklesebildigi, degisim hizi
yiiksek seviyelerde olan bilgi aligsverisinde belirsizlik bulunan ortamlada faaliyeti
bulunan orgiitlerin farklilasma seviyeleri yiisek olmaktadir. Organizasyondaki
birimlerin birbirleri arasindaki farklilasmasi ne kadar yiiksek ise biitiinlesme
oranindaki ihtiyacta o derece yliksek olmaktadir. Bu ihtiya¢ ancak kurumsallagmis
organizasyonlarda karsilanabilmektedir. Yani daha 6zet bir ifade ile organizasyon
isleyisi ve yapist agisindan yiiksek oranda farklilasmis ise, bu organizasyonlarda
kurumsallagsma seviyesi yiiksektir. Bu sebeple biitiinlesme ihtiyact da yliksektir
(Bilgin, 2014, s..35).

2.2.2. Ozerklik

Kurum ile Kurumsallagsma arasinda bulunan farkliliklar1 ilk olarak giindeme
getiren Selznick® e gére Kurumsallasmis sirketlerin tamamen kendilerine ait apayr1 bir
kimlikleri vardir. Farkli bir ifadeyle kurumsal oOrgiitler yonetim giig¢leri kendi
ellerindedir. Orgiitiin gelecegini ellerinde bulunduran sahip ya da ydneticiler
isletmenin kendi misyon ve amaglari dahilinde yonetsel ve yiiriitiicii kararlar
noktasinda serbest bir sekilde haraket ederek, orgiitiin kendileri digindaki orgiitlerden
farkl1 6zgiin bir kimlik kazanmasina ¢alisirlar (Karpuzoglu, 2001: 77-78; Bilgin, 2014:
37-38).

2.2.3. Yalin Olma

Sistemsel olarak orgiitlerin tamaminin ya da herhangi bir alt sisteminin yapis1

ve islevi itibariyle farklilasmasi ve Orgiit c¢alisanlarin zihinsel ve duygusal
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yonelimlerinin bu dogrultuda degismesi orgiitlerin karmasikligin1 ya da sadeligini

belirlemektedir.

Dolayistiyla bir organizasyon sadece kendisi itibariyle degil ayn1 zamanda iligki
igcerisinde bulundugu alt ¢evre 6gelerinin de 6zellikleri dogrultusunda da farklilik
gosterebilir. Birbirinden farkli ¢evrsel etmenlerin varlgi, farkli yonetim tarzlari, farkli
yontemler ile degerleme ve farkli kontrol yontemleri farkli farkli yonelimlere sahip
olmalarin1 gerektirebilir. Bu asamada farkliliklarin biitiinlestirilebilmesi agisindan,
organizasyonun benimsedigi yapinin yalinligi en verimli is akisini kullanmasi, isletme
politikalarinin agik, net ve giivenilir olmasi islerin en az faaliyet ve en kisa zamanda
gerceklestirebilecek bir ¢alisma sisteminin kurulmus olmasi énemlidir (Karpuzoglu,

2001, s. 74).

2.2.4. Esneklik

Hukuksal, teknolojik ve politik ¢evresel faktorler arasinda ki karsilikli bagiml
ilskinin ¢ok yogun oldugu hallerde gevresel farkliliklarin nasil ve ne sekilde olacagin
ongormek zordur. Dolayisiyla isletmelerin karar alarak bu degisime ayak uydurmalari
cok da kolay olmamaktadir. Bu gibi durumlara uyum saglayabilen isletmeler
kurumsallagma seviyesi yiiksek daha esnek bir organizasyon yapisina sahip olan
isletmelerdir. Icinde bulundugumuz dénemde gevrsel bagimliliklarim yiiksek olmasi ve
cevresel degisim hzinin stirekli artis gostermesi isletmeler icin tehdit olmaktadir. Bu
tehdit ve belirsizlikler isletmelerin hedeflerini riske etmekte ve yasamlarini tehdit
etmektedir. Isletmelerin olusumunu tehdit etmekte olan cevresel riskler, isletmelerin
iradelerinin disinda olusan tehlikeler veya meydana gelen firsatlar1 ele gegirmek
imidiyle isletmeler tarafindan goze alinan rizikolardan meydana gelmektedir. Bu
riskler ayn1 zamanda isletmelerin giivenligini de géz Oniinde tutarak faaliyetlerinde
daha esnek olmalarini gerektiren ve bu sekilde biiyliyiip gelismelerine ve kar oranlarini

artirmalarini saglayan bir arag roliinii Gistlenmektedir (Yazlak, 2009, s.43).
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Bir organizasyonun ¢evreye uyum agisindan esnek davranis sergiliyor olmasi
kurumsallagsmada geldigi seviyenin yiiksekligini, ¢evresel degisimlere uyumda kati
davranis sergiliyor olmasi ise kurumsallasma diizeyinin yetersizligini gostermektedir

(Karpuzoglu,2001: 76-77; Bilgin, 2014: 35).

Sonug olarak; kurumsallagsmis sirketlerin uzun yillar siirdiiriilebilirligini
koruyabilmesinin en 6nemli unsurlarindan biri, siirekli degisen g¢evresel faktorlere

uyum gosterebilecek esnek bir yapiyr benimsemis olmalaridir.
2.3. Kurumsallasmanin icerikleri

Kurumsallagmaya ait ¢evre, kurum ve esbicimlilik (izomorfizm) seklinde ii¢

icerigi bulunmaktadir. Bu igerikleri asagidaki sekilde tariflemek miimkiindiir.

2.3.1. Kurum

Kurum kavram olarak giinliikk dilimiz ile sosyolojik dilde birbirinden farkli

farkli anlamlara gelmektedir.

Giinliik kullanimda c¢ogunlukla kuruma ait iglevleri yerine getirmekte olan
kuruluslara kurum denilirken 6rnegin; bir spor kuliibii veya bakima muhtag kimselerin
barmmakta oldugu yer kurum anlaminda kullanilir. S6zliik anlamini incelendiginde
“kurulus-miiessese-tesis” anlamlarina geldigi goriilmektedir. Ancak kurulus
manasinda kullanilan kurum ile bir toplum igerisinde yerlese gelmis ve o topluma
ilisikin olarak 0 kiiltliriin bir eleman1 haline gelmis kurum birbiri ile ayn1 degildir.
Kurulus manasinda nitelendirilen kurumda, maddi haraketleri olan bir varlikdan yani
domut bir varliktan sz edilebilecek iken; sosyo Kkiiltiirel bir anlamda nitelendirilen
kurumda ise bir toplumun iyeleri tarafindan paylasilmakta olan iliskiler
anlatilmaktadir (Y1lmaz, 2018, s.55-56).

Kurum yapilarida gruplar ile kisilere benzer. Fakat, kurumlari onlardan ayiran,
sadece oriintiilesmislikleri degil bir taraftanda genel hale gelmis olmalaridir. Kurumun

ilk akla gelen islevleri su sekilde maddelendirilebilir (Aydin, 2011, s.14).
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Kurumlar 6nceden belirlenmis bir amaci gergeklestirmeye yonelmislerdir.
S6z konusu ihtiyacin gerceklestirilis bigimi oldukea siireklilik kazanmistir.
Kurumlar tiim alt kurumlari ile 6rgiitlenmistir.

Tiim kurumlar diger kurumlar ile iliski halinde olmasina ragmen her biri kendi

alaninda 6zgiin yapidadir.

Kurumlar mecburi olarak deger tasirlar. Cilinkii kiiltiire ait kodlar1 barindirirlar

2.3.2. Cevre

Yonetim literatiiriinde yapilmis ¢aligmalar kapsaminda c¢evre kavrami igin,
uzlasilmis tek bir tanim mevcuttur. Dolayisiyla ¢evre kavrami icin farkli yazarlar
tarafindan yapilan tanimlar birbirine benzerlik tasimaktadir. Daft’in yapmis oldugu
tanima gore; Orglitiin siirlarinin disarisinda kalan ve bu sebeple orgiiti etkileme
gliciine sahip biitiin etmenler ¢evreyi meydana getirmektedir. Bu tanimda da
belirtildigi lizere, gevre kavramini tanimlayabilmek igin 6rgiitii etkileme giicii olan tiim
dis faktdrlerin bulunmasi1 gerekmektedir. Orgiitlerin icerisinde varolduklar1 sosyal
ortam, dogal faktorler, hukuksal olgiitler, siyasal kosullar ve ekonomik etmenlerin
toplami, ¢evre dedigimiz olguyu meydana getirmektedir. Elbette bahsedilen ¢evre

kosullart devamli suretle degisim igindedir (Kiitahnecioglu, 2009 s.47-48).

Cevresel uyum bakimindan kurumsallasmayi; “cevresel degisimin etkisiyle,
organizasyonda meydana gelen degisim ve bu degisim sonucunda olusturulan

standardizasyon” seklinde ifade etmek miimkiindiir.

Kurumlarin; meydana gelen degisikliklere adapte olma zorunlulugu ¢evresiyle
biitiin olmasini ve bilesik haraket etmesini gerektirmektedir. Herseyden 6nce gevrede
olusacak degisimlerin gitgide belirsizlestigi ve bu degisimlerdeki hizin takibi
giiclesetirecek kadar hizli oldugu diisiiniildiigiinde, hem dogru kararlar vermeyi hem

de yaratici, donistiiriicii liderlige bagli karar olusumunu ortaya ¢ikarmaktadir. Bu
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sebeple; yonetim karar alirken dis etmenlerden bagimsiz hareket etmek yerine,
cevresiyle dogru orantili olarak hareket etmek durumundadir (Karpuzoglu, 2001,
5.132).

Kurumsal ¢evre; genel tamimla kabul gormiis kurallari, yaygin inang
sistemlerini ve mikro dlgekten, makro 6lgeklere meydan gelen tiim iliski Oriintiilerini
kapar. Orgiitler, tiim bu faktdrleri meydana getiren gruplarin, etkenlerin, giincel
degisimlerin, siireglerin sosyal degerlerin kullanim sekline gore degerlendirilir.
Kurumsal ¢evre; sirketlerin destek kazanmasi ve yasal bir yapi olusturmasi igin
uyulmasi gerekli kurallardan ve beklentilerden meydana gelir. Ciinkii orgiitler hem
teknik hem de kurumsal ¢evrede faaliyetlerini devam ettirirler. Bu sebepten otiirii;
kurumsal ¢evreyi etki altinda birakan baskilar, ayn1 zamanda aslinda sosyolojik

baskilar olarak adlandirilir ve bu sekilde kabul edilir (Arslan vd, 2006 s.85).

2.3.3. Esbicimlilik (izomorfizm)

Kelime yapisinin anlami bakimindan esbi¢imlilik, kimya ve jeolojide “bigim
veya yapt bakimindan birbirinin benzeri ya da aynis1 olmak™; zoolojide ise
“organizmada ¢ok cesitli soylardan dogmus benzerlik” olarak tanimlanmaktadir (Tiirk

Dil Kurumu).

Esbi¢imcilik diger ismiyle Izomorfizm kavrami, Ataman (2009) tarafindan
¢evre ve kurumun yani sira, kurumsallagsmanin da bir faktorii olarak kabul edilmistir.
Cok ciddi 6nem tasiyan bu kavram, kurumsallasma g¢alismalar1 siirecinde, ¢evreye
uyum gosterirken kurumlarin ayn1 zamanda birbirlerine de benzemesi olarak tanimi

yapilabilir.

Orgiitler zaman zaman resmi, zaman zaman da gayr1 resmi baskilar altinda
varliklarii ~ siirdiirebilmek amaciyla, birbirlerine ait stratejileri, birbirlerinin
olusturduklar1 yapilari, ve sahip olduklar kiiltiirleri kopya edebilir, kendilerine bunlari

ornek alarak, bu sekilde gelisim gosterebilirler. Bu yolla orgiitsel esbi¢imlilik
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(izomorfizm) meydana gelit. Yani orgiitler arasindaki benzerligin ¢ikis noktasi oldugu
esbilimcilik benzerliktir (Ataman, 2009, s.201).

Kocgel’in yaptig1 tanima gore esbigimcilik, ayn1 sektérde faaliyet yapmakta
olan galisan organizasyonlarin ayni ¢evresel baskilara maruz kalmalarindan otiirii ve
dis cevresel etmenlerin talep ve baskilar paralelinde zamanla benzer bir yap1 ve isleyis

paralellikleri olusturmasi olarak tanimlanmaktadir (Koger,2016, 5.159)

Ancak, Orgiitlerin kurumsal c¢evrelerine uyum gosterme zorunluluklari
noktasindaki ilk ¢alismalar Weber zamanina dayanmaktadir. Max Weber’in dikkat
cektigi biirokrasi, konusma dilinde kullanilan anlamiyla “islerin yapilisinin
zorlastirilmasi i¢in yokusa siiriilmesinin’® tam tersi manada faaliyetlerin meydana
getirilisi bakimindan, ideal olarak tanimlanabilecek bir organizasyon yapisini ortaya
¢ikarmaktadir. Sosyal agidan incelendiginde organizasyonlar i¢in biirokratik
unsurlarin tam olarak ne igin zaruri oldugu ve yetkin bir organizasyon yapisinin
tagimas1 gerekli 6zellikler iizerinde siklikla duran Weber’in sahip oldugu goriislerin

cesitli temel noktalar1 sunlardir (Giirol, 2011, 5.147-148);
Islevsel anlamda uzmanlasmaya dayanan adaleti bir is boliimii,

Tim yetki alanlari ile sinirlart net bir sekilde ifade edilmis acik-secik
belirlenmis hiyerarsik yap1 ve 6nceden belirtildigi sekilde her kademenin bagli oldugu

bir iist kademece peryodik kontroliiniin yapilmasi,

Tiim kademelerde tiim pozisyonlar i¢in faaliyetlerin nasil ve ne sekilde
yapilacagina ait olarak gelen herkesin uyacagi ilke ve yontemlerden olusan kurallar

dizini,

Kisilerin sahsi ve duygusal hissiyatlarinin disinda olusturulmus, objektif ve

gercekel iligkiler,
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Sadakate degil liyakate bagli olarak gelistirilmis, teknik yetenegin baz alindig1
ise alim ve terfi yapisi ile birimlerin ayasal sinirlar igerisinden birbirine bagli halde

olusturulmus olmasi

Bu teorinin diger 6nemli savunucularindan biri olan DiMaggio ile Powell in
ise esbicimliligi su sekilde ifade ettikleri sOylenebilir. “Ayni sektorlerde faaliyet
gostermekte olup ayni ¢evresel degisimlerle karsi karsiya kalan popiilasyonlarin
zamanla birbirine benzemesine yol acan siire¢’’. Bu tanimdan hareketle esbicimli

degisimin meydana gelisi li¢ sekilde ele alinmustir (Yolag ve Dogan, 2011, s.105):

2.3.4. Zorlayic1 Esbicimlilik

Bir orgiitli meydana getiren {iyelerin tamamini etkileyen, bagli olduklar: diger
orgiitlerin iyelerince de yapilmakta olan ya da iginde yasanilan toplumun
stiregelmekte olan kiiltiirel beklentilerinden kaynaklanan bi¢imsel baskilarin
sonucunda meydana gelmektedir. Bu tanimdan 6rnekle; tiniversiteler farkli ¢ikar ve
menfaat gruplariin kendilerinden beklentileri diizeyinde liniversiteler i¢in belirlenen
mevzuat ve diizenlemeler tarafindan sinirlar1 belirlenmis karmasik bir yasal,
ekonomik, sosyo kiiltiirel ¢evrede faaliyetlerini siirdiiriirler (Bolat ve Aytemiz,2014,
5.238-248).

Bu mecburiyete sebep olan zoraki otorite, organizasyonlarin birbirleri
arasindaki bagimliliklarindan ve igerisinde olusumlarimi siirdiirdiikleri toplumun
dayatmakta oldugu kiltirel beklentilerin  baskilarindan meydana  gelir.
Organizasyonlar, tim anlamlariyla yasamay1 degistirmenin dogal sonucu geregi ¢esitli
yapisal ozelliklerini de degistirebilirler, tabi ayni anda toplumsal baskilardan dogan
tercihleri degistirmeleri neticesinde organik olarak kendi yapilarin1 da degisebilirler.
Bu baglamda, DiMaggio ve Powell, orgiitsel 6n yapilandirmalarin genelde toérensel
olarak karsimiza ¢iktigini, fakat bu durumun ¢okta 6énemli olmadiklarini ileri siirer.
Daha farkli bir ifadeyle, oranizasyonlarin igerisinde bulundugu toplumun

beklentilerinden meydana gelen taleplerine karsilik vermeye hazir olan is ortaklarina
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mesaj aktaririlar. Bu taleplerin karsilanmasina duyulan gereksinim organizasyonlarin
ekonomik gerecleri, degisim etkisini ve yonetsel giice sahip olmasina yardimct olur

(Yavuz, 2007, s.23-24).

2.3.5. Taklitci Esbicimlilik

Taklit¢i esbicimlilik olarak adlandirilan esbicimcilikte, tasidigi isimden
anlasilacagt iizere dikey bir iliskiden s6z edilemez. Yatay bigimde Oorgiitlerin
birbirlerinden etkilenmeleri manasina gelmektedir. Ozellikle sektorde faaliyet
gostermeye yeni baslayan orgilitler uzun yillardir ayni piyasada faaliyet gostermekte
olup kabul gérmiis orgiitleri belirleyip, onlara ait kiiltiir, vizyon, misyon, politika gibi
enstriimanlar1 kendilerine 6rnek alirlar. Ve bu noktadan hareketle kendi &6zgiin
yapilarini belirlemeye ¢aligirlar. Burada 6nemli olan 6rnek alinacak firmanin titizlikle
belirlenmesidir. Ciinkii dogru belirlenmemis bir 6rgiit drnekleminde kurumsal yapiy1
kazanmak miimkiin olmaz. Dogru bir kaynak belirlenerek yapilan esinleme sonucu
firmanin tim uygulamalar1 dogru adimlarla basariyla gerceklestirmesi sonucunda,

zamanla 6rnek aldigi firmadan bile basarili olmasi miimkiindiir (Sengiin, 2011, s.20).

Belirsizlik, taklit etmeyi tesvik eden dogal bir giictiir. Daha 6nce benzer
degisimlere ugramis ve bu duruma aldig: stratejik kararlar ve uygulamalarla basari ile
uyum gostermis diger firmalarin taklit edilmesi sonucunda olusmaktadir (Giiney,

2007, 5.284-285).

2.3.6. Kuralci Esbicimlilik

Kuralc1 Egbigimcilik; profesyonel hale gelme tanimindan haraket alir. Bir
firmayr meydana getiren yapinin hiyerarsik anlamda uzmanlik ve teknik yetenekler
dogrultusunda ise alinmis kisilerden olusmasi halinde yOnetimin profesyonelce
yapildigindan séz edilmektedir. DiMaggio ve Powel (1983)a goére Kuralci
Esbic¢imliligin temel nedeni egitim sonucunda meydana gelen profesyonellesmenin
sebep oldugu degisikliklerdir. Calisanlarin aldiklar1 egitimler ve edindikleri tecriibeler

sonucunda kurum zamanla degisime zorlamaktadirlar. (Giirol, 1993, s.159).
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Universiteler, firmalara ilke ve deger gelistirmelerine yonelik olarak yén
gosteren merkezler olarak goriilebilirler. Aslinda iiniversiteler, profesyonelllik
standartina ulagsan organizasyonlarin birbirleri ile rekabet halinde daha da yiiksek
standartlara taginmalarina katki saglarlar. Kuralci es yapililik profesyonel yoneticiler
diizeyinde ele alindiginda mevcut kurallar ve benimsenen degerler iizerine dikkat
ceker. Dolayisiyla yoneticilerin kurallar ¢er¢evesinde meydana gelen baskilardan

etkilenmeleri kagimilmazdir (Yilmaz, 2018, s.25).

2.3.7. Formallesme

Formallesme; isletmenin, yapisinin, kuracagi iliskilerin belirlenip mevzuatlar,
kurallar, prosediirler ve is planlari ile belirlenmesidir. Daha sonra galisanlar tarafindan
yapilacak islerin, gorev, yetki ve sorumluluklarin 6nceden belirlenerek yazili hale
getirilmesidir. Ozet olarak, isletme faaiyetlerinin énceden belirlenmis kurallar, agik
secik sekilde ifade edilmis prosediirler ile birimler arasinda sistematik bir koordine ile

yapilmasinin dizaynidir.

Bunun tersi olarak formallesmis kurumlarda strateji ve taktikler onceden
planlanmistir. Olasi gevresel degisikliklerin olumsuz etkilerinin dnceden belirlenmis
eylem planlari ile azaltilir. Etkin bir yonetimle daha verimli is yapilmis olur. Boylece
isletmelerin devamliligini saglayarak gelisip biiyiimesi saglanmis olur. Formallesen
isletmelerin koordineli haraket etme kabiliyeti calisanlarin birbirleriyle uyumlu
sekilde belirlenen hedefe yonelik ¢alismasina olanak verir. Organizasyonlarda sinirl
kaynaklar ile en yiiksek verim diizeyinde bilyiime saglanabilmesi ancak koordineli
calisma ile miimkiin olmaktadir. Dolayisiyla formallesmenin en pozitif etkilerinden
birinin firmalarda olusacak belirsizligi ortadan kaldirmasi oldugu soylenebilir

(Apaydin, 2009, s.47).

Formallesmenin ger¢eklesmedigi sistemlerde kararlar o giiniin sartlarina gore
anlik sekilde alinmaktadir. Bu durum plan yapilmasina olanak vermeyerek isletme

yapisinin siirekli degisime ugramasina sebep olmakta ve bunun dogal sorun olarak
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belirsizlik meydana gelmektedir. Belirsizligin en onemli negatif etkisi, calisan

performansinin azalmasina bagli olarak olusan isletme performansinin diismesidir.
2.4. Kurumsallasma Siireci

Kurumsallagma etkin bir siire¢ biitiiniidlir. Bu siireg; isletmelerin islev ve yap1
ozellikleri bakimindan igerisinde faaliyet gosterdigi ¢cevre ile uyumlu hale gelmesini,
hizla degisim gosteren c¢evresel degisimlere bagli olarak stratejilerinde uygun
diizenlemeler yapabilmesini ve dolayisiyla gelisimini esnek ve dinamik bir yapi

cercevesinde siirdiirmesini zorunlu kilar.

Sayilan bu kabiliyeti saglamada en biiylik sorumluluk yonetimsel kademeye
diismektedir. Kurumsallagma siirecinde organizasyon i¢inde uyumun yakalanabilmesi,
amaglarin belirlenmesi bunun c¢alisanlar tarafindan tam anlamiyla kabullenilmesi
gerekir. Anlasilan ve kabullenilen amaglar1 gergeklestirirken calisanlarin baglilik
diizeylerinin artirilmasi ve katilima tesvik edilmeleri de hedeflenmelidir. Ciinkii ancak

bu durumda tam anlamiyla bir katilim enerjisi ve verimlikten s6z edilebilir.

Prosediirler, is tanimlari, ddiillendirme ve terfi sistemleri, yetki, gorev ve
sorumluluklar, raporlama sistemleri, siire¢ perfromans izleme karneleri Orgiit igi
egitimler, birimler arasi bilgi akigi ve organizasyon semasi vb c¢alismalar; vizyon
misyon ve hedefler kurumsal kimligi meydana getirir ve ortak inang ve degerlerin
olusturulmasini saglar (Taskir ve Simsek, 2008, s.209). Kurumsallasma zamanla
organizasyonda meydana gelen ve 0zgiin isleyisleri olusturan, etkisinde kaldigi

gruplar belirleyen ve ¢evresel degisimlere en hizli adaptasyonu saglayan siirectir.

Isletmeler kurumsallasma siirecini tamamladiklarinda devamlilig: siirekli hale
getirme ve varliklarini kanitlama amacina erismis olurlar. Yani kurumsallagsmis bir

isletme dis ¢evre tarafindan mesrulastirilmis ve devamliligin1 saglamis olur (Biite,

2008, s.317).

Isletmelerin kurumsallagma siirecleri dort maddede siralanabilir. Bunlar;
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e Kanunen kabul gérme taninma
e Varligin devamliliginin saglanmasi
e Bireysel ve orgiitsel amag¢ uyumu ve

e Kurumsal kimlik kazanma

2.4.1. Kanunen Kabul Gorme Taninma

Isletmeler varliklarin1 devam ettirebilmek igin, tiiziik, yonerge, yonetmelik,
mevzuat, kanun gibi yazili hukuk kurallar ile toplum goéziinde biiyiik 6nem tagiyan
inang, gelenek, gorenek gibi yazili olmayan orf ve adetlere de uymak zorundadirlar
(Biite, 2008, 5.317).

Tiirkiye’de ticari faaliyetler, Is Kanunu basta olmak iizere Borglar Kanunu,
Tiirk Ticaret Kanunu, Tiirk Icra Iflas Kanunu, Sermaye Piyasasi Kanunu gibi bir takim
kanunlar ile belirlenmis ¢ercevede sekillenmistir. Tiim bu kanunlarla beraber ithalat
ve ihracat yapan sirketlerin is iliskisi i¢inde bulunduklar diger tiim tlkelerin ilgili
kanun ve/veya ydnetmeliklerine uyma zorunluluklar1 da vardir. isletmelerin cezai
sorumluluk tasiyan yasal diizenlemeler ile karsi karsiya kalmamalari igin yaptiklari
isin gerekliliklerini belirleyen kanun ya da yonetmeliklere uymalar1 gerekmektedir.
Bir isletmenin kanunen taniniyor olmasi, uymasi gerekli yasal diizenlemelere uymasi

sonucunda gergeklesebilmektedir (Sengiin, 2011, $.22).

Kurumsallasabilmek i¢in yasal uygulamalar1 yerine getirmek ve sosyal
yasamin zorunluluklarina uyum gostermek gerekmektedir. Konuya 6rnek olarak,
sigortali is¢i ¢alistirma zorunlulugu, eski hiikiimlii ve 6ziirlii is¢i istthdami gibi sartlar
saglamak verilebilir. Kanuni agidan nitelendirildiginde kurumsallagsma ancak yasal

zorunluluklara uymak ile miimkiin olmaktadir (Donmez, 2009, s. 46).

2.4.2. Varh@in Devamhiliginin Saglanmasi

Devamlilik orgiit yasamimin biitiinii i¢in gereklilik tasiyan bir durumdur.

Giliniimilizde sirketlerin herhangi bir konuda herhangi bir sorun olusmadan evvel,
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onlem almalari, ya da beklenmedik sorunlar ortaya ciktiginda yeni stratejiler

gelistirebilecek seviyede hazirlikli olmalar1 gerekmektedir (Kalkan, 2013, s.76).

Isletmeler 6ncelikle kurulus asamasinda hacim, iiretim kosullarinin kapasitesi,
yerlesim alani, dagitim hatt1 gibi temel faktorler bazinda kurulusun amaglarini
gerceklestirmeye yonelik bir yapi olustururlar. Yapilacak faaliyetler bu yap1
cergevesinde olusturulur ve isletme davranislart amaclar dogrultusunda gerceklestirilir

(Kiran, 2007, s. 49).

Degismekte olan cevresel kosullara adapte olabilecek giice sahip olan
isletmeler esnek yapida varliklari siirdiiriirler. Isletmeler duragan bir yapinin aksine
hedeflerine ulasabilmek icin dinamik etkenlere hizla uyum gosterebilecek bir yapi
sagladiklarinda ancak varliklarinin devamliligini saglayabilirler. Bunun miimkiin

olabilmesi de kurumsallagma ile saglanabilir (Ak, 2010, s.85).

Isletmelerin mevcudiyetlerinin devamliligini, érgiitiin amagclarinin kisilerin
amaclar1 ile paralel olmasini, bdylece sosyo ekonomik diizeyde konumlarini
giiclendirmelerini saglamaktadir. Kurumsallik diizeyine erismis isletmelerde gorev
alan bireyler de isletmenin devamliligini saglamak iizerine ¢aba sarfetmeli ve varlig
tehdit edebilecek sorunlari en aza indirmek noktasinda ¢dziim odakl1 olmalidir. Ozetle
isletmeler statik halden dinamik yapiya gecerek varliklarmin devamliligim

saglayabilirler (Kiran, 2007, 5.49).

2.4.3. Bireysel ve Orgiitsel Ama¢ Uyumu

Orgiitiin varhgim1 meydana getiren temel 6ge bireylerdir ve bireylerin en
onemli 6zelliklerinden biri de sosyal varliklar olmalaridir. Aslinda bireyler 6ncelikle
kendi gereksinimlerini karsilayabilmek amaciyla orgiitlere katilma egilimi icerisinde

olurlar. (Kiran, 2007, s.50).

Orgiitiin amaci da tipk1 varligini olusturan canlilar gibi yasamaktir. Bu amagda

iki sekilde gergeklesebilir. Birincisi iiretim yapmak bir digeri de ¢alisanlarin yaptiklari
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iste doyum sahibi olmalarmi saglamak. Bunun ig¢in Orgiitler iki alt amaci

gerceklestirmek mecburiyetindedir (Donmez, 2009, s. 48).

Orgiit ile orgiiti meydana getiren kisilerin amagclarmm ayni1 dogrultuda
olmamasi durumunda tam manasiyla etkinlik ger¢ceklesmez. Bu sebeple
kurumsallagsmak isteyen organizasyonlarda ¢alisanlarin hedef, amag ve ihtiyaglarinin
orgiitin hedef, amac¢ ve ihtiyaclar1 ile uyumlu hale getirilmesi ¢ok biiylik bir
zorunluktur (Ak, 2010, s. 85).

Bireylerin orgiitii, kendileri i¢in degerli olan bireysel bir tatmin kaynagina
ulagmak icin araci olarak gormeleri ve orgiitiin yontemlerine aligmalar1 halinde orgiitle
Ozdeslesebilirler. Boylece orgiit, her durumda bir istikrar ve biitiin olabilme seviyesine
ulagabilmekte, ¢alisanlar igin sadece bir ara¢ degil kendi basina degeri olan bir nitelige

sahip olmakta ve bunun getirisi olarak kurumsallagsmaktadir (D6nmez, 2009, s. 48).

Eger bireylerin amaglari ile orgiitiin amaglariyla ayn1 dogrultuda olmazsa o
orgiit igin verimlilik ve etkin bir yapt miimkiin olamaz. Kurumsallagmay1 hedefleyen
bir orgiitiin kabul etmesi gereken gorevlerinden biri de bireylerin kisisel ihtiyaglarina
cevap vermesi ve bu ihtiyaglar ile 6rgiitsel amaglarin ayn1 dogrultuda gergeklesmesine

olanak saglamasidir (Kiran, 2007, s. 50).

2.4.4. Kurumsal Kimlik Kazanma

Bir isletmenin internet adresinden, c¢alisanlarin giyim kusamina, hizmet
verdikleri kitleye davranis bi¢imlerinden logosuna kadar isletmenin temsil edilme
kanallarinin tamami kurumsal kimligi olusturmaktadir. Farkli bir ifade ile kurumsal
kimlik “bir firmanin, antetli kagidi, tasitlarinin tiirii, binasinin fiziksel 6zellikleri,
yonetim sekli, dekorasyonu, calisanlarin ve yoneticilerin davranis sekilleri ve hizmet
anlayis1 ile oOrgiite ait tim unsurlar1 i¢ine alan kavamdir. Kurumsallagmanin
gerekliliklerinden biri de orgiitiin 6zgiinliigliinii meydana getiren kiiltiirdiir (Donmez,
20009, s.47).
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Bir kurumun hedeflerine ulagmak ve istedigi imaj1 yakalamak i¢in benimsedigi
degerleri anlatan unsurlari barindiran metaryalleri kullanmasi ile kurum kimligi
olusur. Bir isletmenin kurumsal kimliginin olmas1 demek onu rakiplerinden ayiran

orgiitsel bir yap1 ve kendine 6zgii degerlere sahip olmasi demektir.
2.5. Kurumsallasma Amaglari

Kurumlar, sosyal iligki bigimleri olustururlar. Ve bu bireylere bu dogrultuda
roller verirler. Toplumlar da, kurumlar gibi birey toplumun bir iiyesi olmadan 6nce
cesitli diisiince ve davranis bicimlerini kurumsallastirarak, kisilerin uymasi beklenen

sosyal davranig formlari meydana getirirler (Aydin, 2000, s. 17).

Organizasyonlarin kurumsallagma amaglarin1 asagidaki gibi siralamak

miimkiindiir (Uzungarsili, ve Narin, 2018 s.125):

1-Kurumsallasma ile isletmeler kamusal cevrenin kendilerinden bekledigi

sorumluluklara cevap vermis olurlar.

2- Uluslararas1 platformda varlik bulmak isteyen isletmelerin hedeflerine

ulagmalar1 kolaylasir.

3-Uluslararas: diizeyde gosterilen basarilar tilkenin gelismesine katma deger

katar.

4-Kurumsal orgiitler isleri gerekliliklerine uygun yapabilecek diizeyde personel

ile galisma firsat1 bularak, planli haraket edebilme olanagina sahip olurlar.

5- Miisterileri memnuniyeti 6n planda tutulacag: i¢in, daha kaliteli hizmet ve

uridn sunabilirler.

6-Toplumsal faydaya katki bakimindan kaynaklarini daha verimli kullanmig

olurlar.

7- Glinlimiiz teknolojilerinin sagladigi modern imkanlara ulasmalar1 miimkiin

olur.
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8-Orgiit kiiltiirii calisanlarm egitilmesi ve rgiit baghliginin olusmasina olanak

Verir.

9- Kurumsal 6zellikte firmalar kurgusal kararlar almaktan kagiacaklarindan
maliyet, fiyat ve tiretim noktalarinda dengeli davranis gostererek, ulusal ekonomiyi ve

dolayisiyla politikay1 olumlu etkilerler.

10-Halka agilmanin olumlu etkilerini goriirler.
2.6. Isletmeleri Kurumsallasmaya Zorlayan Unsurlar

Kurumsallagma diger kurumlar ve dis gevre tarafindan mesru goriilme isteginin
sosyal uyumluluk elde ederek yapilmasi olarak tanimlanabilir. Kurumsallagsmanin
sirketleri zorladig1r temel unsur ekonomik boyutta isletmeler i¢in kaynak artirma
zorunlulugu olarak da gortilebilir (Greening ve Gray, 1994: 469; Koberg, 1987: 798).

Isletmeler ¢evrenin istek, beklenti ve taleplerine Kayitsiz kalamazlar. Bu
nedenle faaliyet icinde bulunduklari sektorde varligini siirdiiren rakip sirketler, alicilar,
miisteriler ve tiiketiciler ile devlet kurumlarinin bigimsel isteklerini kargilamaktadirlar.
(Scott, 1986: 493- 511; Zajac and Westphal, 2004: 433). Powell ile DiMaggio
bahsedilen bu kurumlar1 normatif, zorlayici ve taklit etme baskilar1 seklinde siniflara
ayirmaktadir. Bu kurumlar var olan mekanizmalar ile isletmelerin davranislarini,
stireglerini, tutumlarini ve yapilarini etkilemektedirler (Grewal and Dharwadkar, 2002:
82; Lawrence vd, 2001: 628;14 Hoffman, 1999: 351; Keats ve Hitt, 1988: 572).
Cevresel zorlamalar isletmeleri kurumsallagmaya mecbur kilan 6zelliklerin
bagindadir. Cevrede meydana gelen degisikliklere ve giincellenen kosullara ayak
uyduramayan isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri miimkiin olmamaktadir
(Kimberly, 1979: 448; D’ Aunno et al, 2000: 679; Grewal and Dharwadkar, 2002: 82;
Kostova, 1999: 308). Bunun en 6nemli sebebi kurumsal 6gelerden meydana gelen
baskilardir. Isletmeler igerisinde bulunduklar1 ¢evrede diger isletmeler ile is yapmak
zorundadir. Giiglii kurumsal isletmeler basta olmak {izere kurumlarin degisimleri diger

isletmeleride oldukga etkilemektedir.
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2.7. Kurumsallasmanin Gergeklestigi Gosteren Isaretler.

Isletmelerde calisan kisiler yerine, is akis semalarindan olusan modellere
dayal1 bir sistemin var olmasi1 gerekir. Bir isletmede bahsedilen olusumun var oldugu

asagidaki maddelerin varligiyla miimkiin olur (Apaydin,2009, s.46-56):
-Isletme anayasast,
-Yetki devri,
- Etkin bir orgiit yapisi,
- Karar verme sekli,
- Yetkilendirme,
-Profesyonellesme,
-Y6netim anlayisi,

Sonug olarak; kurumsallasmanin gergeklestigi sirketlerde sirketin amag¢ ve
hedefleri belirlenmis ve personele dogru aktarilmis olur. Sirket yapacagi faaliyetlere
uygun gerekli yetkinliklere sahip bir organizasyon yapist kurar. Katilimin tesvik
edilmesi icin tiim ¢alisanlar ile is akislari, prosediirler, talimatlar paylasilir. Calisanlara
kurum i¢inde kariyer planlamasi yapabilecekleri imkanlar sunulur. Performans
yonetim sistemi kurulur, aidiyetin artirilmasi ve sirket kiiltiiriiniin benimsenmesi i¢in

politikalar siirdiiriiliir. Calisanlar yonetimin karar asamalarina dahil edilir.
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UCUNCU BOLUM
KURUMSALLASMANIN iSE ALIM SURECINE ETKIiSi: AMPRIK BiR
ANALIZ

3.1.  METODOLOJIi

Arastirma metodolojisinde; aragtirmanin tipi, evreni ve drneklem sec¢imi, veri
toplama sekli ve arastirma sorularina yer verilmistir. Arastirma, kurumsallagsmanin ige

alim siirecine olan etkisinin ne 6l¢iide oldugunu tespit etmek amaciyla yapilmastir.
3.1.1. Arastirmamn Tipi

Bu aragtirma kurumsallagmanin ise alim siirecine etkisini 6l¢meye yoneliktir. Yapilan
arastirma igin genel tarama modeli kullanilmistir. Genel tarama modeli, birden ¢ok
elemandan olusmakta olan evrende, genel bir yargiya ulagsmak i¢in evrenden alinacak
bir grup 6rneklem kullanilarak yapilan tarama ¢aligsmasidir (Karasar, 2005, s.183).

3.1.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Secimi

Arastirmanin evreni Konya sanayinde faaliyet gdstermekte olan firmalarda gorev
yapan igverenler ve iist dlizey yoneticilerdir. Aragtirmaya sadece isveren ve ise alimda
yetkili iist diizey yoneticilerin dahil edilmesi sebebi ise alim silirecinde karar verme
yetkisinin igveren ve {ist yonetim pozisyonunda c¢alisanlarda bulunmasidir. Ayrica,
arastirmada ana kiitlenin tamamina ulagsmanin maliyet, zaman ve teknik acidan
imkansiz olmasindan dolay1 arastirma sadece Konya sanayinde bulunan igverenler ile
sinirlandirilmistir. Halen Konya’da Ticaret ve Sanayi Odalarina kayithh 20 binin
istiinde isletme bulunmaktadir. Yukarida belirtilen evrenden 6rneklem segilebilmesi
icin en az 370 6rneklem alinmasi gerekmektedir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004, s.50).
Bu calismada s6zkonusu evrenden kolayda 6rneklem yontemiyle segilen igletmelere
400 adet anket formu dagitilmis ¢esitli nedenlerle 98 tanesi degerlendirmeye

alinamamis ve toplamda 302 anket analize tabi tutulmustur.
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3.1.3. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Teknigi ve Araclar

Bu arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Uygulanan anket
A B ve C bolimleri olmak iizere iic boliimden olusmaktadir. Ik béliimiinde,
katilimcilarin demografik dzelliklerine yonelik 8 soru yer almaktadir. ikinci béliimde,
ise alim siireci ile ilgili kanilar esas alinarak isetmelerin kurumsallik diizeyini 6l¢mek
icin 18, ti¢iincii boliimiinde ise isletmelerin kurumsallik diizeylerini degerlendirmeleri
icin 7 6lgek sorusu bulunmaktadir. Toplamda 31 sorudan olusan anket ‘Atilla, 2007
in yiiksek lisans tezinde kullanilmigtir. Sorularin kaynagi arastirmanin sorulari

boliimiinde gosterilmistir.
3.1.4. Arastirmada Kullanilan Istatiki Teknikler

Aragtirmanin uygulama boliimiinde bagimli ve bagimsiz degiskenlere iliskin
verilerin test edilmesinde SPSS IBM (Statistical Packet for Social Science) paket

programi kullanilmistir.

Oncelikle sosyo-demografik 6zellikleri ortaya koymak igin frekans dagilimlar:

ve bu dagilimlardan yararlanilarak olusturulan tanimlayici istatistikler verilmistir.

Daha sonar ise faktor analizleri, giivenirlik testleri sorularin normal dagilimini
ogrenmek i¢in normallik testleri ve varyanslarin homojenligi testleri, iki degisken
arasinda kurulan hipotezlerin farkliligina bakmak igin tek degiskenli t- testleri,

ANOVA testleri, korelasyon ve regresyon analizlerine tabi tutulmustur.
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3.1.5. Arastirma Sorular1/ Arastirmanin Hipotezleri

B. iSE ALIM SURECI iLE ILGILi KANILAR

Kaynak

1 | Birimlerimiz arasinda iyi bir igbirligi ve etkin bir iletisim | Aydemir ve dig., 2004’ten uyarlama.
vardir.

2 | Personel aliminda uzmanliga dayali bir se¢im ve Meyer, J.W. and Rowan, B., 1977;
yerlestirme sistemimiz vardir. DiMaggio, P.J. and Powell, W.W.,

1983.’den

3 | Sirketimizin misyon ve vizyonu yazili olarak belirlenmis | Aydemir ve dig., 2004; Ural, T. ve
olup, biitiin ¢alisanlarimiz tarafindan bilinmekte ve Balikgioglu, B., 2004’ten uyarlama.
benimsenmektedir.

4 | Sirketimizde yapilacak olan harcamalar 6nceden Aydemir ve dig., 2004’ten uyarlama.
planlanmakta ve sermayemiz aile harcamalarina karsi
korunmaktadir.

5 | Sirketimizde biitlin faaliyetler yazili hale getirilmis plan Aydemir ve dig., 2004; Alayoglu, N.,
ve programlar dahilinde gergeklestirilmektedir. 2003; Ural, T. ve Balikgioglu, B.,

2004’ten

6 | Calisanlarimizin yetki ve sorumluluklari onlarin Ural, T. ve Balik¢ioglu, B., 2004’ten
basari/performans ve kapasitelerine gore belirlenmektedir. | uyarlama.

7 | Resmi (bi¢imsel) bir 6rgiit yapimiz vardir ve bu yap1 Alayoglu, N., 2003; Meyer, J.W. and
icerisindeki biitiin pozisyonlarin gorev, yetki ve Rowan, B., 1977’den uyarlama.
sorumluluklari yazili halde bulunmaktadir.

8 | Sirketimizde aile iiyesi olan ve olmayan biitiin ¢alisanlar, | Aydemir ve dig., 2004; Karpuzoglu
ayn1 resmi ve yazili performans olgiitlerine gore 2004b’den uyarlama.
degerlendirilmektedir.

9 | Yazili hale getirilmis prosediir ve politikalarimiz vardir ve | Meyer, J.W. and Rowan, B., 1977,
caligma bigimlerimiz ile aldigimiz kararlar bunlara Scott, W.R., 1995’ten uyarlama.
cogunlukla uygundur.

10 | Ust diizey ydnetim kadromuz, pazarlama, finans, iiretim Watson ve dig., 1993’°ten uyarlama.
gibi her fonksiyonel alandaki uzmanlardan olusur.

11 | Sirketimizde 6diil ve tegvikler objektif ve sistematik Watson ve dig., 1993’ten uyarlama.
Olciitlere gore verilir.

12 | Sirketimizde diizenli olarak aile i¢i ve dist Alayoglu, N., 2003 ’ten uyarlama.
calisanlarimizin beraber katildig1 toplantilar
diizenlenmekte, sirket ile ilgili kararlar ¢ogunlukla bu
toplantilarda alinmaktadir.

13 | Sirketimizde, ayn1 diizeydeki aile iiyesi yoneticilerle aile Alayoglu, N., 2003; Pazarcik, O.,
iiyesi olmayan yoneticilerin yetki ve sorumluluklari 2004; Ural, T. ve Balikgioglu, B.,
birbirine denktir. 2004 ten uyarlama

14 | Sirketimizin yonetim kurulunda aile disindan da Alayoglu, N., 2003 ten uyarlama.

profesyonel yoneticiler bulunmaktadir ve yonetim kurulu
iiyeleri denk haklara sahiptir.
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15

Sirketimizde ¢alisir durumda bir i¢ denetim sistemi
bulunmaktadir ve aile iiyesi ¢alisanlar da bu sistem
cercevesinde denetlenirler.

Alayoglu, N., 2003 ten uyarlama.

16

Sirketimiz; ¢alisanlar, kamuoyu, is yapilan kisi ve
kuruluslar basta olmak tizere, diger kisi ve kuruluslarca
begenilen ve giivenilen bir kurumdur.

Ozgiin soru.

17

Sirketimizde etkin bir raporlama sistemi mevcuttur ve
calisanlarimiz arasindaki raporlama iligkileri resmi olarak
tanimlanmugtir.

Ergeneli, Ozkaya, 2004’ten
uyarlama.

18

Sirketimizde is degerleri her zaman aile degerlerinin
Oniindedir.

Aydemir ve dig., 2004’ten uyarlama.

Kaynak: (Atila, 2007, s. 10)

B. KURUMSALLASMA

Kaynak

Faaliyet gosterdiginiz sektordeki sirketlerin kurumsallik
diizeylerinin, potansiyel miisterilerin satin alma
kararlarina etkisi ne diizeydedir?

Watson ve dig., 1993’ten uyarlama.

Faaliyet gosterdiginiz sektordeki sirketlerin kurumsallik
diizeylerinin, tedarikgiler ve diger firmalarla olan iliskileri
ne derece etkiledigini diislinliyorsunuz?

Watson ve dig., 1993’ten uyarlama.

Kurumsalligin, rekabet kosullari igerisinde iistiinliik
saglamak konusunda ne derece etkili oldugunu
diisiiniiyorsunuz?

Ozgiin soru.

Dernek, oda, birlik, vb drgiitlerin tavsiye ve
beklentilerinin sirketiniz iizerinde ne derece etkili
oldugunu diisiiniiyorsunuz?

Ergeneli, C)Zkaya, 2004; Watson ve
dig., 1993 ten uyarlama.

Sirketinizin faaliyet alanindaki yasal sinirlamalarin (¢evre
temizligi, giiriiltii seviyesi, saglik kosullarina uygunluk
vb) sirketiniz igin ne derece etkili oldugnu
diisiiniiyorsunuz?

Alayoglu, N., 2003’ten uyarlama.

Faaliyet gosterdiginiz sektorde kurumsalligin, devletle
olan iligkilerde fayda saglama agisindan (tesvikler, vergi
indirimleri vs) ne derece etkili oldugunu diistiniiyorsunuz?

Jaffee, 2001°den uyarlama.

Gorev yaptiginiz sirketin kurumsallik seviyesini nasil
tanimlarsin?

Ozgiin soru

Kaynak: (Atila, 2007, s. 10)
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Arastirmanin Hipotezleri
H1la; Isverenlerin ise alim siireci ile ilgili diisiinceleri cinsiyete gore farklilik gosterir

H2a; Isverenlerin sirketlerindeki kurumsallasma ile ilgili diisiinceleri cinsiyetlerine

gore farklilik gosterir

H1b; isverenlerin ise alim siireci ile ilgili diisiinceleri, isverenlerin yaslarina gore

farklilik gosterir

H2b; Isverenlerin sirketlerindeki kurumsallasma ile ilgili diisiinceleri, isverenlerin

yaslarina gore farklilik gosterir

H1c; Isverenlerin ise alim siireci ile ilgili diisiinceleri egitim durumlarina gére farklilik

gosterir

H2c; Isverenlerin sirketlerindeki kurumsallasma ile ilgili diisiinceleri egitim

durumlarina gore farklilik gosterir

H1d; Isverenlerin ise alim siireci ile ilgili diisiinceleri medeni durumlarina gore

farklilik gosterir

H2d; isverenlerin sirketlerindeki kurumsallasma ile ilgili diisiinceleri medeni

durumlarina gore farklilik gosterir

H1le; isverenlerin ise alim siireci ile ilgili diisiinceleri isletmedeki gorev siirelerine gore

farklilik gosterir

H2e; Isverenlerin sirketlerindeki kurumsallasma ile ilgili diisiinceleri isletmedeki

gorev siirelerine gore farklilik gosterir
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3.1.5.1. On Cahsma

Aragtirma i¢in olusturulan anket formu verilerinin toplanmasina gecilmeden,
anket icin belirlenen 6lc¢eklerin anlasilir olup olmadigini1 ve eksiklikleri belirlemek
amaciyla 30 igveren ile goriisiilmiis, anket ile ilgili goriis ve Oneriler alinmistir. Bu
goriis ve Onerilerden yararlanilarak anket formunda anlasilmayan noktalar diizeltilip

anket formuna son hali verilmistir.
3.1.5.2. Verilerin Coziimlenmesi

Verilerin  Coziimlenmesi Arastirmanin  uygulama bolimiinde arastirma
verilerinin elde edilmesi icin, bagimli ve bagimsiz degiskenlere iliskin verilerin
toplanmasinda kisisel bilgi anket formlar1 kullanilmistir. Hipotezlerin test edilmesinde
SPSS IBM (Statistical Packet for Social Science) paket programindan yararlanilmistir.
Hazirlanan anket sorularini Konya sanayinde faaliyet gosteren isletmeler igerisindeki
302 katilimcr tarafindan doldurulmustur. Anket formlarindan eksik ve hatali
doldurulanlar gegersiz sayilmis, 6l¢iim islemi eksiksiz ve tutarli doldurulanlarin

verileri lizerinden gerceklestirilmistir.
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3.2 BULGULAR VE YORUMLARI
3.2.2. Demografik Ozelliklere iliskin Frekans Analizi

A. Cinsiyet Degiskenine Ait Demografik Ozellikler;

Tablo 1: Katimeilarin Cinsiyete Gore Dagilimi

Cinsiyete Gore Frekans Dagilim Tablosu

Cinsiyet Frekans Yiizde
Kadmn 67 22,2
Erkek 235 77,8

Toplam 302 100,0

Tablo 1’e bakildiginda arastirmaya katilan isverenlerin cinsiyetlerine gore
dagilimlar1 goriilmektedir. Arastirmanin %22,2’sini kadin isverenler olustururken,
%77,8’ini1 erkek isverenler olusturmaktadir. Arastirmaya katilan isverenlerin biiylik bir

kismin1 erkek yoneticilerin olusturdugu sdylenebilir.
B. Yas Degiskenine Ait Demografik Ozellikler;

Tablo 2: Yasa Gore Frekans Dagilim Tablosu

Yas Frekans Yiizde
26 ile 35 yas arasi 102 33,8
36 ile 45 yas arasi 101 33,4
46 ile 55 yas arast 77 25,5
56 yas ve lizeri 22 7,3
Toplam 302 100,0

Tablo 2’ye bakildiginda arastirmaya igverenlerin yaslarina gore dagilimlari
goriilmektedir. Arastirmaya katilan isverenlerin %33,8’1 26 ile 35 yas arasinda
bulunanlardan, %33,4°1i 36 ile 45 yas arasinda bulunanlardan, %25,5°1 46 ile 55 yas
arasinda bulunanlardan ve %7,3’li ise 56 yas ve iizeri olan isverenlerden olusmaktadir.

Arasgtirmaya katilan igverenlerin dengeli bir yas dagilimi gostermektedir.

61



C. Egitim Durumu Degiskenine Ait Demografik Ozellikler;

Tablo 3: Egitim Durumuna Goére Frekans Dagilim Tablosu

Egitim Durumu Frekans Yiizde
ilkégretim 28 9,3
Lise 82 27,2
On Lisans 55 18,2
Lisans 102 33,8
Yiiksek Lisans 32 10,6
Doktora 3 1,0
Toplam 302 100,0

Tablo 3’e bakildiginda arastirmaya katilan igverenlerin egitim durumlarina
gore dagilimlar1 goriilmektedir. Arastirmaya katilim gosterenlerin %9,3’1 ilkdgretim
mezunu isverenlerden, %27,2’si lise mezunu isverenlerden, %18,2’si 6n lisans
mezunu isverenlerden, %33,8’i lisans mezunu isverenlerden, %10,6’s1 yiiksek lisans
mezunu isverenlerden ve %1’ini ise doktora mezunu isverenlerden olusmaktadir.
Aragtirmaya katilan igverenlerde en biiylik oranin lisans mezunlarindan olustugunu

soylemek miimkiindiir.
D. Medeni Durum Degiskenine Ait Demografik Ozellikler;

Tablo 4: Medeni Durumua Gére Frekans Dagilim Tablosu

Medeni Durum Frekans Yiizde
Evli 210 69,5
Bekar 92 30,5
Toplam 302 100,0

Tablo 4’¢ bakildiginda arastirmaya katilan isverenlerin medeni durumlarina
gore dagilimlar goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin %69,5’ini evli isverenler
olustururken, %230,5’ini bekar isverenler olusturmaktadir. Arastirmaya Kkatilan

isverenlerin biiylik bir kismini evli yoneticilerin olusturdugu sdylenebilir.
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E. Gérev Siiresi Degiskenine Ait Demografik Ozellikler;

Tablo 5: isletmedeki Gérev Siiresine Gore Frekans Dagilim Tablosu

Gorev Siiresi Frekans Yiizde
1 yildan az 9 3,0
1 ile 4 yil aras1 90 29,8
5 ile 8 y1l aras1 89 29,5
9 ile 12 yil arast 50 16,6
13 yil ve tizeri 64 21,2
Toplam 302 100,0

Tablo 5’e bakildiginda arastirmaya katilan isverenlerin isletmelerindeki gorev
stirelerine gore dagilimlart goriilmektedir. Arastirmaya katilan kisilerin %3 {inii 1
yildan az siiredir gorev yapan isverenler, %29,8’ini 1 ile 4 yil arasinda gorev yapan
isverenler, %29,5’ini 5 ile 8 yil arasinda gorev yapan igverenler, %16,6’sim1 9 ile 12
yil arasinda gdrev yapan igverenler ve %21,2’sini ise 13 yil ve lizeri siiredir gérev

yapan isverenler olugsmaktadir. Caligma siireleri dengeli bir dagilim gostermektedir.
3.2.3. Olgeklerin Giivenirlik Analiz Bulgular:

A. Ise Alim Siireci ile ilgili Giivenilirlik Testi;

00< o < 0.40 ise olgek giivenilir degildir,

0.40< a < 0.60 ise dlgegin giivenilirligi diisiik,

0.60< o < 0.80 ise 6l¢ek oldukea giivenilir, ve

0.80< a < 1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilirdir (Akgiil & Cevik, 2003; 435-

436).
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Tablo 6: ise Alm Siireci ile Tlgili Giivenilirlik Testi Sonuclar

Diizeltilen Madde Madde Silinirse « Tiim Maddeler
Toplam Korelasyon Dahil iken «
Ise Alim Siireci 1 415 ,882
Ise Alim Siireci 2 491 ,880 |
Ise Alim Siireci 3 581 877
Ise Alim Siireci 4 ,580 877 |
Ise Alim Siireci 5 ,559 877
Ise Alim Siireci 6 424 ,882 |
Ise Alim Siireci 7 ,660 ,873
Ise Alim Siireci 8 507 879 |
Ise Alim Siireci 9 604 876
Ise Alim Siireci 10 421 882 885 |
Ise Alim Siireci 11 488 ,880
Ise Alim Siireci 12 515 879 |
Ise Alim Siireci 13 578 ,876
Ise Alim Siireci 14 620 875 |
Ise Alim Siireci 15 ,569 877
Ise Alim Siireci 16 520 878 |
Ise Alim Siireci 17 501 879
Ise Alim Siireci 18 290 ,890 |

Tablo 6°da yer alan giivenilirlik testi sonucuna ilk bakildiginda ise alim siireci

ile ilgili kanilar 6l¢eginde yer alan 18 maddenin madde toplam korelasyon degerleri

0,290-0,660 arasinda degismekte olup madde toplam korelasyonu 0,250’in altinda

deger alan madde gézlenmemis ve silindiginde 6l¢gegin gilivenilirligini 6nemli derecede

yiikseltecek madde tespit edilmemistir. Bu 18 madde iizerinden elde edilen ise alim

stireci ile ilgili kanilar 6l¢eginin bu ¢aligsma i¢in gilivenilirligi 0,885 olarak elde edilmis

ve Olcegin yiiksek derecede giivenilir oldugu saptanmistir.
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A. Kurumsallasma Ile ilgili Gegerlilik ve Giivenilirlik Testi;

0.00< a < 0.40 ise olgek giivenilir degildir,

0.40< . < 0.60 ise 6lcegin glivenilirligi diisiik,

0.60< a < 0.80 ise d6l¢ek oldukga giivenilir, ve

0.80< a0 < 1.00 ise Olcek yiiksek derecede gilivenilirdir. (Akgiil & Cevik, 2003; 435-
436)

Tablo 7: Kurumsallagma ile ilgili Giivenilirlik Testi Sonuglari

Diizeltilen Madde Madde Silinirse « Tiim Maddeler
Toplam Korelasyon Dahil iken o«
Kurumsallagsmal ,486 ,555
Kurumsallasma?2 ,501 ,550 |
Kurumsallagma3 ,405 578
Kurumsallasma4 256 628 632 |
Kurumsallasma5 ,215 ,641
Kurumsallagma6 ,228 ,634 |
Kurumsallasma?7 ,410 575

Tablo 7’ de yer alan giivenilirlik testi sonucuna ilk bakildiginda kurumsallagsma
ile O0lgeginde yer alan 7 maddenin madde toplam korelasyon degerleri 0,228-0,501
arasinda degismekte olup madde toplam korelasyonu 0,250’in altinda deger alan 2
madde gozlemlenmis fakat bu 2 madde silindiginde 6l¢egin giivenilirligini dnemli
derecede yiikseltecek madde tespit edilmemistir. Bu 7 madde tizerinden elde edilen
kurumsallagsma 6l¢eginin bu ¢alisma i¢in glivenilirligi 0,632 olarak elde edilmis ve

olgegin glivenilir oldugu saptanmustir.
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3.2.4. Faktor Analiz Bulgular:

A. Ise Ahm Siireci ile Ilgili Faktor Analizi

Tablo 8: ise Alm Siireci Olgeginin Faktor Analizi

Ise Alim Siireci 1 612
Ise Alim Siireci 2 642
Ise Alim Siireci 3 562
Ise Alim Siireci 4 537
Ise Alim Siireci 5 513
Ise Alim Siireci 6 526
Ise Alim Siireci 7 645
Ise Alim Siireci 8 425
Ise Alim Siireci 9 607 26482 o o
Ise Alim Siireci 10 706
Ise Alim Siireci 11 422
ise Alim Sureci 12 622
Ise Alim Siireci 13 739
Ise Alim Siireci 14 631
Ise Alim Siireci 15 653
Ise Alim Siireci 16 560
ise Alim Sureci 17 643
Ise Alim Siireci 18 481

Tablo 8’de KMO ve Brartlett’s testinin degeri 0,897 ve anlamlilik degeri ise
0,00 olarak belirlenmistir. Bu durum verilerin faktor analizi yapmaya uygun oldugunu
gostermektedir. KMO degeri 0,60’1n iizerinde kabul edilmektedir (P<0,05). Faktor
analizi sonucu olusan agiklanan toplam varyans yiizdesi degerlerine bakildiginda,

faktorler varyansin %58,482’sini agiklamaktadir.
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B. Kurumsallasma fle Tlgili Faktor Analizi

Tablo 9: Kurumsallasma Olg¢eginin Faktor Analizi

Kurumsallasmal ,696
Kurumsallasma2 ,642
Kurumsallasma3 416 52,667 669 000
Kurumsallasma4 ,346
Kurumsallagma5 ,655
Kurumsallagsma6 412
Kurumsallasma?7 ,520

Tablo 9°da KMO ve Brartlett’s testinin degeri 0,669 ve anlamlilik degeri ise
0,00 olarak belirlenmistir. Bu durum verilerin faktor analizi yapmaya uygun oldugunu
gostermektedir. KMO degeri 0,60’1n iizerinde kabul edilmektedir (P<0,05). Faktor
analizi sonucu olusan agiklanan toplam varyans yiizdesi degerlerine bakildiginda,

faktorler varyansin %52,667’sini agiklamaktadir.

3.2.5. Normallik Testi

Tablo 10: Normallik Testi

Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Istatistik df Sig. Istatistik df Sig.
,102 302 ,000 ,967 302 211

Ankete katilan igverenlerin ise alim siireci ile ilgili sorularmin yer aldigi
normallik testi ve tamimlayict istatistikleri yukaridaki tablolarda gosterilmistir.
Verilerin normalliginin belirlenebilmesi igin yukarida bulunan tek drneklem

Kolmogorov-Smirnov Testine ve Shapiro-Wilk Testlerinden verilerin normal dagilip
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dagilmadigini anlamak amaciyla en dogru sonucu gosterecek olan Shapiro-Wilk

Testine bakilmalidir.

Shapiro-Wilk sig. degerine bakildiginda anlamli ¢ikmadigr (Sig.>0,05)

goriilmektedir. Bu durum teste tabi tutulan veilerin normal dagildigin1 gostermektedir.

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Istatistik df Sig. Istatistik df Sig.
131 302 ,000 ,962 302 ,000
Istatistik Standart
Hata
Ortalama 2,2465 03269
Medyan 2,1429
Varyans ,323
Standart Sapma ,56811
Minimum 1,00
Maximum 4,14
Skewness -,636 ,140
Kurtosis -, 172 ,280

Ankete katilan igverenlerin kurumsallagsma ile ilgili sorularinin yer aldigi
normallik testi ve tamimlayict istatistikleri yukaridaki tablolarda gosterilmistir.
Verilerin normalliginin belirlenebilmesi i¢in yukarida bulunan tek Orneklem
Kolmogorov-Smirnov Testine ve Shapiro-Wilk Testlerinden verilerin normal dagilip
dagilmadigini anlamak amaciyla en dogru sonucu veren Shapiro-Wilk Testine
bakilmalidir.

Shapiro-Wilk sig. degerine bakildiginda anlamli ¢iktig1 (Sig.<0,05)
goriilmektedir. Normallik testinde sig. degerinin anlamli ¢ikmasi istenen bir durum

degildir. Bu durum teste tabi tutulan verilerin normal dagilmadigini sdylemektedir.
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Fakat sosyal bilimler spss analizlerinde degerlerin normal dagilim gdstermesi ¢ok
nadir rastlanan bir durumdur. Sosyal bilimlerde SPSS anket sorulari likert 6lgekli
sorular oldugundan degerlerin normal dagilim gosterip gostermedigini anlamak igin
ikinci tablo da bulunan Skewness Degeri ve Kurtosis Degerine (basiklik ve ¢arpiklik
kat sayilar1) bakilmasi gerekmektedir.

Carpiklik ve basiklik katsayilar1 1,5 (tabashnik) degerleri arasinda oldugunda
degerler normal kabul edilebilir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin hepsinin £1,5
degeri arasinda bulunmasindan dolay1 ise alim siireci sorularinin normal dagildig
sOylenebilir.

3.2.6. Hipotezlerin Test Edilmesi ve Bulgular

A. Katilimcilarin Cinsiyet Dagilimlarina Gore Farklhihk

Haa; Isverenlerin ise alim siireci ile ilgili diisiinceleri cinsiyete gore farklilik gdsterir.

Hoa; Isverenlerin sirketlerindeki kurumsallagma ile ilgili diisiinceleri cinsiyete gore
farklilik gosterir.

Tablo 11: Cinsiyet Dagihmlarina Gore Tek Degiskenli T-Testi

Cinsiyet N X SS Onemlilik
Testi
Ise Alim Kadm 67 3,6617 ,70431 t=-2,705
St _
ureet Erkek 235 3,.9057 63563 p=.037
Cinsiyet N X SS t=2,294
K 1 _
urumsaliasma - o o dm 67 2 3859 60864 p=,404
Erkek 235 22067 55092

Bagimsiz t Testi degerleri Tablo 11°de goriilmektedir. Kadin igverenlerin ise
alim siireci ile ilgili diisiince faktor algilar1 3,6617+,70431 iken erkek igverenlerin ise
alim siireci ile ilgili faktor algilar1 3,9057+,63563 olarak elde edilmistir. Ortalamalar

aras1 gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlaml
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bulunmustur (Sig.=0,037<0,05). Yani, igverenlerin cinsiyetleri ile isverenlerin ise alim
stireci ile ilgili dislinceleri arasinda farklilik olusmakta ve her cinsiyet grubundan
isverenlerin ise alim siireci algilar farkl diizeydedir. Yani igverenlerin ise alim siireci
ile ilgili diistinceleri, isverenlerin cinsiyetleri ile alakalidir. Bu durumda Hia hipotezi

kabul edilmistir.

Bagimsiz t Testi degerleri tablo 11° de goriilmektedir. Kadin igverenlerin
isletmelerindeki kurumsallasma ile ilgili diisiince faktor algilar1 2,3859+,60864 iken
erkek isverenlerin isletmelerindeki kurumsallasma ile ilgili faktor algilar
2,2067+,55092 olarak elde edilmistir. Ortalamalar aras1 gozlenen matematiksel fark
0,05 dnem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,404>0,05).
Yani, isverenlerin cinsiyetleri ile igverenlerin isletmelerindeki kurumsallagma ile ilgili
diisiinceleri arasinda farklilik olusmamakta ve her cinsiyet grubundan igverenlerin
kurumsallagsma algilar1 orta diizeydedir. Yani igverenlerin kurumsallagsma ile ilgili
diislinceleri, igverenlerin cinsiyetleri ile alakali degildir. Bu durumda H2a hipotezi

reddedilmistir.

B. Katihmecilarin Yas Gruplarina Gore Farklihk

H1b; isverenlerin ise alim siireci ile ilgili diisiinceleri, isverenlerin yaslarina gore
farklilik gosterir.

H2b; Isverenlerin sirketlerindeki kurumsallasma ile ilgili diisiinceleri, isverenlerin
yaslarina gore farklilik gosterir.
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Tablo 12: Yas Gruplarina Gore Anova Testi

Yas N X SS Onemlilik
Testi
26 ile 35
102 3,8105 ,66310
yas arasl
Ise Alm Siireci 36 ile 45 F=1,2177
yas arasi 101 3,9516 ,60332 p=,018
46 ile 55
77 3,8102 ,70988
yas arast
56 yas
. 22 3,7273 ,67693
ve iizeri
Yas N X SS
26 ile 35
102 2,2745 ,50565
Kurumsallasma yas arasl
361le 45 101 2,2518 58733 F=.319
yas arasi ’ ’ p=,041
46 ile 55
77 2,2301 ,62320
yas arast
56 yas
.. 22 2,1494 57731
ve lizeri

Tablo 13: Yas Gruplarina Gore Varyanslarin Homojenligi Testi

Ise Alim Siireci

Kurumsallasma

Levene Istatistik dfl df2 Sig.
1,862 3 298 ,136
1,690 3 298 ,169

Farkhhk

56 yas ve

uzeri

56 yas ve
iizeri

Isverenlerin varyanslarinin homojenlik testine bakildig1 zaman ise alim siireci

ile ilgili diislinceleri ile yaslar1 arasindaki farklilik arasindaki homojenlik testi

sonucunu goriilebilir. Bu p degerlerinin 0,05’ten biiyiik oldugu homojenlik testinde

goriilmektedir. Ise alim siireci (p=0.136>0,05) oldugundan dolayr varyanslarin

homojen dagildigi sdylenebilir. Varyanslarin homojen dagilma durumundan sonra

farklilik olup olmadigini anlamak i¢in anova tablosuna bakilabilir.
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Isverenlerin varyanslarinin homojenlik testine bakildi§1 zaman isverenlerin
kurumsallagsma ile ilgili diislinceleri ile yaslar1 arasindaki farklilik arasindaki
homojenlik testi sonucu goriilebilir. Bu p degerlerinin 0,05’ten biiyiik oldugu
homojenlik testimizde goriilmektedir. Ise alim siireci (p=0.169>0,05) oldugundan
dolay1 varyanslarin homojen dagildigini sdyleyebiliriz. Varyanslarin homojen dagilma

durumundan sonra farklilik olup olmadigini anlamak i¢in anova tablosuna bakilabilir.

Anova degerleri tablo 12°de goriilmektedir. 26 ile 35 yas1 arasinda bulunan
isverenlerin ise alim siireci faktor algilar1 3,8105+,66310 iken 36 ile 45 yaslar1 arasinda
bulunan igverenlerin ise alim siireci faktor algilari 3,9516+,60332, 46 ile 55 yas
arasinda bulunan isverenlerin ortalama skoru 3,8102+,70988 ve 56 yas ve iizerinde
bulunan isverenlerin ortalama skorlar1 ise 3,7273+,67693 olarak elde edilmistir.
Ortalamalar aras1 gézlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (Sig.=0,012<0,05). Yani, igverenlerin yaglari ile ige alim siireci
ile ilgili diislinceleri arasinda farklilik olusmakta ve her isveren yasi grubundan
yoneticilerin ise alim siireci ile ilgili diisiinceleri algilar1 farkli diizeydedir. Yani
isverenlerin ise alim siireci ile ilgili diislinceleri, isverenlerin yaslari ile alakalidir. Bu
durumda Hap hipotezi kabul edilmistir. En biiylik farkliligin hangi yas gurubundan
kaynakli oldugunu anlamak amaciyla yapilan Tukey testi sonuglarina gore ise,
isverenlerin ige alim stiresi ile ilgili diistinceleri 56 yas ve {izeri isverenlerde diger yas

gruplarina gore daha farkli oldugu saptanmustir.

Anova degerleri tablo 12°de goriilmektedir. 26 ile 35 yas arasinda bulunan
isverenlerin kurumsallasma faktor algilart 2,2745+,50565 iken 36 ile 45 yaslar
arasinda bulunan igverenlerin kurumsallagma faktor algilar1 2,2518+,58733, 46 ile 55
yaslar1 arasinda igverenlerin kurumsallagsma faktor algilar1 2,2301+,62320 ve 56 yas

ve lizerinde bulunan igverenlerin faktor algilar1 2,1494+,57731 olarak elde edilmistir.

Ortalamalar aras1 gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (Sig.=0,041<0,05). Yani, isverenlerin yaglar1 ile

isletmelerindeki kurumsallasma arasinda farklilik olugmakta ve her igveren yonetici

72



yast grubundan yoneticilerin isletmelerindeki kurumsallasma algilar1  farkh
diizeydedir. Yani igverenlerin isletmelerindeki kurumsallasma ile ilgili diislinceleri,
isverenlerin yagslari ile alakalidir. Bu durumda Hap hipotezi kabul edilmistir. En biiyiik
farkliligin hangi yas gurubundan kaynakli oldugunu anlamak amaciyla yapilan Tukey
testi sonuglarina gore ise, igverenlerin kurumsallagsma ile ilgili diisiinceleri 56 yas ve

tizeri igverenlerde diger yas gruplarina gore daha farkli oldugu saptanmastir.

C. Egitim Durumlarina Goére Farkhihk

H1c; Isverenlerin ise alim siireci ile ilgili diisiinceleri egitim durumlarina gére farklilik
gosterir

H2c; Isverenlerin sirketlerindeki kurumsallasma ile ilgili diisiinceleri egitim

durumlarina gore farklilik gosterir.

Tablo 14: Egitim Durumuna Gore Anova Testi

Egitim N X SS Onemlili  Farkhiik
Durumu k Testi
ilkégretim 28 3,8333 ,81804
) Lise 82 3,9207 ,65123 F=,702
Ise Al e _
ye Alm On Lisans 55 38899 56862 ~ P=026  Doktora
Siireci
Lisans 102 3,7838 ,66607
Yiiksek
) 32 3,8021 ,61069
Lisans
Doktora 3 4,2593 1,14171
Egitim N ¥ SS
Durumu
Hk(')gretim 28 2,1735 ,68716
Kurumsalla | jse 82 21707 60085
sma .. F=,840 Doktora
On Lisans 55 2,2416 ,50685 _
p=,032
Lisans 102 2,3151 ,52933
Yiiksek
uRse 32 23125 54723
Lisans
Doktora 3 2,0476 1,08170
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Tablo 15: Egitim Durumlarina Gore Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene Istatistik dfl df2 Sig.
Ise Alim Siireci 2,830 5 296 ,016
Kurumsallasma 1,926 5 296 ,090

Tablo 15°e bakildig1 zaman ise alim stireci ile igverenlerin egitim durumlari
arasindaki farklilik homojenlik testi sonucu goriilebilir. Bu p degerlerinin 0,05’ten
kiiciik oldugunu homojenlik testimizde goriilmektedir. Ise alim siireci (p=0.016<0,05)
oldugundan dolay1 varyanslarin homojen dagilmadigini sdylenebilir. Varyanslarin
homojen dagilmamasi farklilik testinin yapilmasina engel degildir, fakat dogru
sonuclart tamamen yansitmayacaktir. Farklilik olup olmadigini anlamak ig¢in anova

tablosuna bakilabilir.

Isverenlerin varyanslarmin homojenlik testine bakildigi zaman isverenlerin
kurumsallagma ile ilgili diisiinceleri ile egitim durumlar arasindaki farklilik arasindaki
homojenlik testi sonucu goriilebilmektedir. Bu p degerlerinin 0,05’ten biiyiik oldugu
homojenlik testimizde goriilmektedir. Kurumsallasma(p=0.090>0,05) oldugundan
dolay1 varyanslarin homojen dagildigi soylenebilir. Varyanslarin homojen dagilma

durumundan sonra farklilik olup olmadigini anlamak i¢in anova tablosuna bakilabilir.

Anova degerleri tablol4’de gorilmektedir. ilk6gretim mezunu olan
igsverenlerin ise alim stireci ile ilgili diislinceleri faktor algilar: 3,83334,81804 iken lise
mezunu olan isverenlerin ise alim siireci faktor algilar1 3,9207+,65123, 6n lisans
mezunu isverenlerin ortalama skoru 3,8899+,56862, lisans mezunu isverenlerin
ortalama skorlar1 3,7838+,66607, yiiksek lisans mezunu igverenlerin ortalama skorlari
3,8021+,61069 ve doktora mezunu isverenlerin ortalama skoru ise 4,2593+1,14171
olarak elde edilmistir.Ortalamalar arasi gdzlenen matematiksel fark 0,05 Onem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur  (Sig.=0,026<0,05). Yani,
igverenlerin egitim durumlar ile ise alim siireci ile ilgili diisiinceleri farklilik
olusmakta ve her egitim durumu grubundan ydneticinin ise alim siireci ile ilgili

diistince algilar1 farkli diizeydedir. Yani isverenlerin ise alim siireci ile ilgili
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diistinceleri, isverenlerin egitim durumlart ile alakalidir. Bu durumda Hic hipotezi
kabul edilmistir. En biiyiik farkliligin hangi egitim durumu gurubundan kaynakli
oldugunu anlamak amaciyla yapilan Tukey testi sonuglarina gore ise, isverenlerin ise
alim siiresi ile ilgili diislinceleri doktora egitimi almis isverenlerde diger egitim

gruplarina gore daha farkli oldugu saptanmistir.

Anova degerleri tablo 14’de goriilmektedir. ilk6gretim mezunu olan
isverenlerin kurumsallagsma sira faktor algilart 2,1735+,68716 iken lise mezunu olan
isverenlerin kurumsallagsma faktor algilar1 2,1707+,60085, 6n lisans mezunu olan
isverenlerin kurumsallasma ortalama skorlar1 2,2416+,50685, lisans mezunu olan
isverenlerin ortalama skorlar1 2,3151+,52933, yiiksek lisans mezunu olan igverenlerin
ortalama skorlar1 2,3125+,54723 ve doktora mezunu olan isverenlerin ortalama
skorlar1 ise 2,0476+1,08170 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi gozlenen
matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(Sig.=0,032<0,05). Yani, isverenlerin egitim durumlari ile isletmelerindeki
kurumsallagsma arasinda farklilik olusmakta ve her igveren egitim durumu grubundan
yoneticilerin isletmelerindeki kurumsallasma algilar1 farkli diizeydedir. Yani
isverenlerin isletmelerindeki kurumsallagma ile ilgili diisiinceleri, igverenlerin egitim
durumlart ile alakalidir. Bu durumda Hzc hipotezi reddedilmistir. En biiyiik farkliligin
hangi egitim durumu gurubundan kaynakli oldugunu anlamak amaciyla yapilan Tukey
testi sonuglarina gore ise, isverenlerin kurumsallagma ile ilgili diisiinceleri doktora

egitimi almis igverenlerde diger egitim gruplarina gore daha farkli oldugu saptanmastir.
D. Medeni Duruma Gore Farklihk

H1d; Isverenlerin ise alim siireci ile ilgili diisiinceleri medeni durumlarina gore

farklilik gosterir

H2d; isverenlerin sirketlerindeki kurumsallasma ile ilgili diisiinceleri medeni

durumlarina gore farklilik gosterir.
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Tablo 16: Medeni Durumuna Gore Tek Degiskenli T-Testi

Medeni N X SS Onemlilik

Durum Testi
Ise Ahm Siireci  Evli 210 3.8659 67081 t=,571

Bekar 92 38188 63069 P=ATT

Medeni N X SS t=,399
Kurumsallasma pyrum p=,061

Evli 210 2,2551 ,59662

Bekar 92 2,2267 ,49945

Bagimsiz t Testi degerleri tablo 16 *da goriilmektedir. Medeni durumu evli olan
isverenlerin ise alim siireci ile ilgili dlistince faktor algilart 3,8659+,67081 iken medeni
durumu bekar olan igverenlerin ise alim siireci ile ilgili faktor algilar 3,8188+,63069
olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi gozlenen matematiksel fark 0,05 Onem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,477>0,05). Yani,
isverenlerin medeni durumlart ile isverenlerin ise alim siireci ile ilgili disilinceleri
arasinda farklilik olusmamakta ve her medeni durum grubundan isverenlerin ige alim
stireci algilar1 orta diizeydedir. Yani igverenlerin ise alim siireci ile ilgili diisiinceleri,
isverenlerin medeni durumlart ile alakali degildir. Bu durumda Hig hipotezi

reddedilmistir.

Bagimsiz t Testi degerleri tablo16 *da goriilmektedir. Medeni durumu evli olan
isverenlerin igletmelerindeki kurumsallagsma ile ilgili diisiince faktor algilar
2,2551+,59662iken medeni durumu bekar olan isverenlerin isletmelerindeki
kurumsallasma ile 1ilgili faktor algilart 2,2267+,49945 olarak elde edilmistir.
Ortalamalar aras1 gézlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir (Sig.=0,061>0,05). Yani, igverenlerin medeni durumlar ile
isverenlerin isletmelerindeki kurumsallagsma ile ilgili diisiinceleri arasinda farklilik

olusmamakta ve her medeni durum grubundan igverenlerin kurumsallasma algilar orta
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diizeydedir. Yani igverenlerin kurumsallagsma ile ilgili diisiinceleri, igverenlerin

medeni durumlari ile alakali degildir. Bu durumda Haq hipotezi reddedilmistir.

E. Medeni Duruma Gore Farklihk

H1le; Isverenlerin ise alim siireci ile ilgili diisiinceleri isletmedeki gorev siirelerine

gore farklilik gosterir

H2e; Isverenlerin sirketlerindeki kurumsallasma ile ilgili diisiinceleri isletmedeki

gorev siirelerine gore farklilik gosterir

Tablo 17: Gorev Siiresine Gore Anova Testi

Gorev Siiresi N X SS Onemlilik
Testi
1 yildan az 9 3,2531 , 77535
1 ile 4 y1l aras1 90 3,8068 ,65809 _
ise Ahm Siireci . F__2’311
5 ile 8 yil arasi 89 3,9045 ,67050 p=,058
9 ile 12 yil aras1 50 3,8611 ,59299
13 yil ve lizeri 64 3,9175 ,64614
Gorev Siiresi N X SS
1 yildan az 9 2,5714 ,60187
Kurumsallasma 1 ile 4 yil aras 90 22460 48078
5 ile 8 yil arasi 89 22456 60263 F=,922
9 ile 12 yil arast 50 2,2657 ,54989 p=.451
13 yil ve iizeri 64 2,1875 ,63881

Tablo 18: Gorev Siirelerine Gore Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene Istatistik dfl  df2 Sig.
Ise Alim Siireci 442 4 297 778
Kurumsallasma 2,105 4 297 ,080
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Isverenlerin varyanslarinin homojenlik testine bakildig1 zaman ise alim siireci
ile ilgili diisiinceleri ile gorev siireleri arasindaki farklilik arasindaki homojenlik testi
sonucu goriilebilir. Bu p degerlerinin 0,05’ten biiyiik oldugu homojenlik testimizde
goriilmektedir. Ise alim siireci (p=0.778>0,05) oldugundan dolayr varyanslarin
homojen dagildigini sdyleyebiliriz. Varyanslarin homojen dagilma durumundan sonra

farklilik olup olmadigini anlamak i¢in anova tablosuna bakilabilir.

Isverenlerin varyanslarinin homojenlik testine bakildig1 zaman isverenlerin
kurumsallagma ile ilgili diisiinceleri ile gorev siireleri arasindaki farklilik arasindaki
homojenlik testi sonucu goriilebilir. Bu p degerlerinin 0,05’ten biiyiik oldugu
homojenlik testinde goriilmektedir. Kurumsallasma (p=0.080>0,05) oldugundan
dolay1 varyanslarin homojen dagildig1 sdylenebilir. Varyanslarin homojen dagilma

durumundan sonra farklilik olup olmadigini anlamak i¢in anova tablosuna bakilabilir.

Anova degerleri tablo 18’de goriilebilmektedir. 1 yildan az siiredir gérev siiresi
olan igverenlerin ise alim siireci ile ilgili diisiince faktor algilar 3,2531+,77535 iken 1
ile 4 yil arasinda gorev siiresine sahip igverenlerin ise alim siireci faktor algilari
3,8068+,65809, 5 ile 8 yil arasinda gorev siiresine sahip igsverenlerin ortalama skoru
3,9045+,67050, 9 ile 12 yil arasinda goérev siiresi olan igverenlerin ortalama skorlari
3,86114,59299 ve 13 yil ve lzeri sliredir gorev siiresine sahip olan igverenlerin
ortalama skorlari ise 3,9175+,64614 olarak elde edilmistir. Ortalamalar aras1 gozlenen
matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir
(Sig.=0,058>0,05). Yani, isverenlerin gorev siireleri ile igverenlerin ise alim siireci ile
ilgili distlinceleri arasinda farklilik olugsmamakta ve her gorev siiresi grubundan
yoneticinin ise alim siireci algilar1 orta diizeydedir. Yani isverenlerin ise alim siireci
ile ilgili diistinceleri, isverenlerin gorev siireleri ile alakali degildir. Bu durumda Hie

hipotezi reddedilmistir.

Anova degerleri tablo 18’ de goriilmektedir. 1 yildan az siiredir gorev siiresi
olan igverenlerin isletmelerindeki kurumsallagsma ile ilgili diisiince faktor algilari

2,5714+,60187 iken 1 ile 4 yil arasinda gorev siiresine sahip igverenlerin
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isletmelerindeki kurumsallagsma faktor algilar 2,2460+,48078, 5 ile 8 yil arasinda
gorev siiresine sahip igverenlerin ortalama skorlar1 2,2456+,60263, 9 ile 12 y1l arasinda
gorev siiresi olan igverenlerin ortalama skorlar1 2,2657+,54989 ve 13 yil ve lizeri
stiredir gorev siiresine sahip olan isverenlerin ortalama skorlar1 ise 2,1875+,63881
olarak elde edilmistir.Ortalamalar arasi gozlenen matematiksel fark 0,05 onem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (Sig.=0,451 >0,05). Yani,
isverenlerin gorev siireleri ile isverenlerin isletmelerindeki kurumsallagsma ile ilgili
diistinceleri arasinda farklilik olusmamakta ve her gorev siiresi grubundan
yoneticilerin isletmelerindeki kurumsallagma algilart orta diizeydedir. Yani
isverenlerin isletmelerindeki kurumsallagma ile ilgili diisiinceleri, yoneticilerin gorev

stiresi ile alakali degildir. Bu durumda Hze hipotezi reddedilmistir.

Tablo 19: Kurumsallagsma ile ise Ahm Siireci Arasindaki Korelasyon Analizi Tablosu

Kurumsallasma ile Ise Alim Siireci Arasindaki Model Ozeti

Standart Sig.

Model R R? Duz‘;tzl Imis Hatalar
Tahmini
1 ,4862 ,236 ,234 49733 ,000

Kurumsallasma ile Ise Ahm Siireci Arasindaki Anova Tablosu

Kareler Diferansiyel Kareler F Sig.
Toplami Ortalamas1
Regresyon 5, g5 1 22,945 92,770 ,000°
Artan 74,201 300 247
Toplam 97,147 301
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Kurumsallasma ile ise Alim Siireci Arasindaki Katsayilar

Standardize edilememis  Standardize edilmis

Katsayilar Katsayilar t Sig.

B Standar Hata Beta
Sabit 3,862 170 22,695 000
ise Alim Siireci -,420 ,044 -,486 -9,632  ,000

Tablo 19 ’a bakildiginda isverenlerin kurumsallagma ile ilgili diisiinceleri, ise alim
stireci diisiinceleri arasinda tahmin edilen regresyon modeli 0,01 énem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=92,770 Sig.=0,000<0,010). Bu durumda
H7 hipotezi kabul edilmistir.

Kurumsallasma =3,862+(-,420 X ise alim siireci)

Yukarida formiilize edilmis durumu agiklarsak kurumsallagma ile ilgili diistinceler 1
birim arttiginda ise alim siireci -0,420 birim artmaktadir (f=-,420). Kurumsallasma ile

ilgili diislinceler faktorlerin %23,6’s1n1 ise alim siireci ile ilgili diisiinceler tarafindan

aciklanmaktadir (R?=0,236).

H1; Isverenlerin ise alim siireci ile ilgili diisiincelerin kurumsallasma ile ilgili
diisiincelere anlamli bir etkisi vardir.

Ise Ahm Siireci Kurumsallasma

ise Alim Siireci Pearson Korelasyon 1 -,486™
Sig. (2-tailed) ,000
N 302 302
Kurumsallasma  Pearson Korelasyon -,486™ 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 302 302
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Isverenlerin ise alim siireci ile ilgili diisiinceleri ile kurumsallasma arasinda ki
korelasyon analizi ile degerlendirilmesine yonelik bulgular tablo 19” da verilmistir.
Isverenlerin ise alim siireci ile kurumsallasma ile ilgili algilar1 arasinda istatistiksel
olarak anlaml1 bir iliski oldugu saptanmustir (p<0,01). Isverenlerin ise alim siireci ile
kurumsallagsma algilar1 arasinda negatif yonlii zayif derecede istatistiksel olarak
anlamli bir iliski saptanmistir(r=,102""). Yani isverenlerin kurumsallasma siirecinin
tamamlandigina iligkin algilar1 arttik¢a, ise alim siirecine iligskin diisiinceleri olumlu

yonde artis gostermektedir.

Tablo 19 Kurumsallasmanin Ise Alim Siirecine Etkisi Olup Olmadiginin
Belirlenmesi Icin Yapilan Spearman Momentler Carpim Korelasyon Katsayisi

Sonuclari

Performans Degerlendirme Olcegi

Is Tatmini Olgegi r 0,102"

P 0,000

**P<0.01 seviyesinde anlamh

Tablo 19 ’da kurumsallagmanin ise alim siirecine etkisi olup olmadigi

incelenmistir. Bu inceleme sonucunda:

Kurumsallagma ile ise alim siirecine etkisinin belirlenmesi i¢in parametrik
olmayan iligki testi spearman momentler carpim korelasyon katsayisi sonug¢larindan
yararlanilarak kurumsallagma 6l¢egi ise alim degerlendirme 6lgegi (r=0,102"; P<0,01)
arasinda yliksek diizeyde pozitif yonlii bir iligki vardir. Buna gore, kurumsallagsma
seviyesi artik¢a ise alim siireci olumlu yonde etkilenmekte, tam tersi kurumsallagsma

azaldikca ise alim siirecinde meydana gelen pozitif yonlii iliski azalmaktadir.
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3.3. TARTISMA

Yapilan ¢alismanin sonuglar1 degerlendirilip literatiirde yer alan farkli aragtirma

Sonuglart ile karsilagtirilma yapildiginda asagida bulunan sonuglara ulasilmistir.

(Ozbudak, 2014) Calismasinda kurumsal yonetimin, sirket hissedarlarmnn,
calisanlarinin, yatinmeilarinin ve diger menfaat sahiplerinin haklarinin korunmasini ve
karlilik oraninin artabilmesi ve bir sirketin amaglarini yerine getirebilmesi igin ¢esitli
Onlemler alarak daha uzun siire faaliyet igerisinde olabilmesi amaciyla olusan bir
yonetim sekli barindirdigini tespit etmek amaci ile incelemistir. Bu amagla yapilan
calismada Tiirkiye’den 17 sirket incelenmistir. Bu sirketlerin ¢ogunlugu kurumsal
yonetim skoru bakimindan en geride bulunan 100 sirket icerisindedir. Kurumsal
yonetim skoru diisiik 25 sirket arasinda Tiirk sirketlerinden Dogan Yayin Holding ile
Vestel bulunmaktadir. Orneklemde piyasalarda en biiyiik 100 sirket arasinda Turkcell
ve Isbankasi bulunmaktadir. Yapilan arastirmalar incelendiginde, kurumsal ydnetim
anlayismin  kiiltiirel faktorlerden etkilendigi goriilmektedir. Uygulanan Kkitle ve
kullanilan yontem bakimindan ¢aligsma ile farklilik gostersede, sonug yapilan ¢alisma ile

ortlismektedir.

(Yigitcan,2014) Bu calismada, iilkemizde kar amaci ile kurulan isletmelerin
kurumsallasma bakimindan i¢ kontrol sistemini ve bunun sirket i¢in Onemi
arastirilirken, kurumsallagsma asamasi igerisinde olan aile igletmeleri ve bu isletmlelerde
bulunan i¢ kontrol faktorleri ile uygulama siireci arasindaki iligki tartisilmistir.
Aragtirma i¢in kara yolu tasimaciligi alaninda faaliyet gosteren bir aile sirketi 6rneklem
olarak sec¢ilmistir. Bu ¢alismada isletmelerin kurumsallasma siireci tamamlandik¢a
seffaflasip refah ve kalite seviyesinin artacagi boylece isletmelerin devamlilik siiresinin
uzayacagl varsayilmigtir. Bunun tersi olarak kurumsallagma silirecine gecemeyen
sirketlerde seffafligin saglanamayacag1 dolayisiyla sirketin biliylime ve daha kapsamli
projelere gecemeyecegi i¢in Omiirlerinin uzun olamayacagi varsayilmaktadir. Bu

sonuglar incelendiginde yapilan ¢alisma ile ortiismektedir.
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(Karagmar, 2014) Bu calisma, Malatya ilinde faaliyet gosteren iplik
isletmelerinde calisan is gorenlere uygulanmstir. Yapilan arastirma ile Isletmelerde
kurumsallasmanin isgéren performansina olan etkisi tespit edilmeye calisilmistir.
Bunun i¢in Oncelikle kurumsallasma ve performans kavramlar1 teorik olarak
arastirtlmistir. Calisma ti¢ boliimden olusmus, birinci boliimde kurumsallasma, ikinci
boliimiinde performans kavramlar1 teorik olarak ele almmustir. Uciincii béliimde
kurumsallasmanin isgoren performansina etkisini incelemek amaciyla bir uygulama
yapilmistir. Yapilan arastirmanin sonuglarina gore kurumsallagma siirecine bagl olarak
isgbren performansini artirmak isteyen tekstil isletmeleri i¢in c¢esitli Oneriler
gelistirilmistir. Isletmelerde koordinasyonun seviyesinin artirilmasinin anlasmazliklarin
coziilerek, yapilacak islerin kontroliiniin saglanmasina fayda saglayacagi goriilmiistiir.
Bunun i¢in; isletmelerin eylemlerini, standat ve sistematik prosediirler ile belirlemeleri
ve yapilarim1 buna goére diizenleyerek yonetimsel siireglerin tamamini yazili hale
getirmeleri gerektigini gostermistir. Bu sonuglar dogrultusunda kurumsallagsmanin
calisan performansina etkisi ile ise alim siirecine etkisi ayni1 olumlu sonuglari isaret ettigi

icin ¢alisma sonuglari birbirini dogrulamaktadir.

(Ozkara, Kurumsallasma Teorisinde Orgiitsel Degisim Sorunu, 2000)
Makalesinde kurumsallagsmanin orgiitlerin ¢evresel degisimlere uyum saglayabilmek
amaciyla olusturulmus bir olgu olduguna iliskin bir teori sunmustur. Cevresel faktorler,
rakipler, pazar, tedarikgiler ve teknolojik degisimler olarak belirtilmistir.
Kurumsallagsma teorisi yoniinden degerlendirdiginde orgiitsel degisim noktasinda en
onemli sorunun kati sekilde yapilanmis 6rgiitler i¢in ¢evresel faktorlerde meydana gelen
kokli bir degisiklik oldugundan yasandigr goriilmiistiir. Cilinkii bu durumlarda,
orgiitlerin degisime kapali yapilarini tamamen gelistirmek zorunda kaldiklar analiz
edilmistir. Yapilan arastirma gostermektedir ki; degisim gerektiginde orgiit i¢inde kat1
bir direngle karsilasildiginda degisim yapilamamakta ve orgiitler ¢cevresel faktorlerin
beklentilerine karsilik veremedikleri i¢in mesrutiyetlerini kaybetmekle karsi karsiya
kalmaktadirlar. Bu sonuglar kurumsallagmanin sirketlerin siirdiiriilebilirligi tizerindeki

etkisini vurgulamasi agisindan yapilan ¢alisma ile ortiismektedir.
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(Giiles, Giiniimiiz Isletmelerinde Degisim Y&netimi: Yontemler ve
Uygulanabilirligi, 2000) Makalesinde, giiniimiizde var olan rekabet ortaminda
isletmelerin basar1 gosterebilmesinin siirekli gelisen ve degisen cevresel degisimlere
uyum saglamalarma bagli oldugunun belirlenmesini amaclamistir. Bu durum,
isletmelerin degisim yonetimi konusunu giindeme getirmistir. Calismanin ana amacini,
isletmelerin degisimi nasil yonettiklerini incelemek, yoneticilere bu hususta dikkat
etmeleri gereken konularda 6nerilerde bulunmak olusturmaktadir. Yapilan aragtirmada
yOneticilerin Orgiitlerinin rekabet giicinii artirmak i¢in dogru kuramsal modelleri
uygulamazlarsa yiiksek ihtimalle orglite zarar verecekleri agiklanmistir. Bu nedenle
yoneticilerin orgiitsel deneyimlerini olusturan teorilerin daha iyi anlayabilecekleri ve
bdylece orgiitsel degisimi dogru sekilde yonetebilmeleri amaciyla, degisim yonetimi ve
orgiit teorisi konulu giincel ve bilimsel yaklagimlarin bazilar1 bu makalede incelenmistir.

Sonuglar yapilan aragtirma ile paralellik gostermektedir.

(Apaydin, Kurumsal Teori ve Isletmelerin Kurumsallasmasi, 2009) Makalesinde
kiiresellesmenin artmasi ile rekabetin sadece i¢ pazarda degil uluslararasi alandada
yasandigi izerinde durmustur. Artan rekabet ortamina igletmelerin rekabet ortmina ayak
uydurabilmeleri i¢in yOnetim aligkanliklarini ne sekilde degistirmeleri gerektigi
incelenmistir. Bu ¢alismanin kurumsal teorisi isletmelerin ¢evresel faktorler tarafindan
uygulanan baskilara cevap verebilmeleri noktasinda yapacaklart uygulamalardir. Ciinkii
varliklarim1  siirdiirebilmeleri ve rekabet ortamima uyum saglayabilmeleri icin
degisimlere ayak uydurabilmeleri isletmler i¢in son derece 6nemli oldugu goriilmiistiir.
Arastirmada Oncelikli olarak gevresel faktorlerin beklentilerini anlasilabilmesi ve dogru
yorumlanabilmesi {izerinde durulmustur. Bu beklentilere cevap verebilmek icin
isletmelerin nasil profesyollesecegi analiz edilmistir. Bu calisma ile, Isletmelerin
kurumsallasarak denge kazandigi, cevreye uyum gosterebildigi ve kaynaklarini artirarak

giiclendigi goriilmiistiir. Bu sonuglar yapilan ¢aligma ile ortiismektedir.
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SONUC VE ONERILER

Ise alim siireci, Insan kaynag1 gereksiniminin belirlenmesi, ise alim ydnteminin
uygulanmasi, ihtiyaca uygun personellerin segilmesi, kurum kiiltiiriiniin aktarilmasi,
oryantasyounun ve koordinasyonun saglanmasi, siire¢ sonunda performans
degerlendirmesinin yapilmasi ile yonetim ve organizasyon siire¢lerinin timiini

kapsamaktadir.

Giliniimiizde yasanan hizli degisim ve gelisim ¢ok biiyiik bir rekabet ortami
yaratmaktadir. Isletmelerin bu rekabet ortaminda varliklarin1 devam ettirebilmeleri ve
geliserek daha biiyiimeleri icin rekabet {istlinliigii saglamalar1 gerekmektedir. Bu
baglamda Isletmelerin siirdiiriilebilir bir rekabet iistiinliigii kazanabilmeleri igin insan
kaynagimin en 6nemli kaynak oldugunuda kabul etmek gerekmektedir. Bir igsletmenin
sahip oldugu fiziki imkanlar1 ne seviyede iyi olursa olsun, bu fiziki imkanlar1 en yiiksek
verim noktasinda kullanabilecek insan kaynagi bulunmuyorsa isletmelerin
hedefledikleri verime ulasabilmeleri miimkiin degildir. Bununla beraber; teknolojik
gelismeler ile kiiresellesmede isletmelerin hayatta kalmalar1 noktasinda biiyiik bir engel
olarak &nlerine ¢ikmaktadir. Bu durumda isletmelerin yonetim felsefelerini; sektorel
gelisimleri takip ederek yogun rekabet ve kiiresellesmenin olumsuzluklarini 6niine
gecebilecek stratejiler gelistirerek yenilemeleri gerekmektedir. Isletmelerin en temel
amact olan siirdiiriilebilirlik miicadeleleri rekabet sartlarmin artmasi Sebebiyle
basarilmas1 daha da zor bir unsur haline gelmektedir. Bu sebeple arastirmanin ilk
boliimiinde Kurumsallagmanin bir isletme i¢in en iist yonetim kademesinden itibaren en
an altta gbrev yapan isgorenlere kadar biitlin bir isletmeyi kapsamasi gerektigi
incelenmistir. Daha sonra giiniimiizde yasanan teknolojik degisimler ile isletmelerin

hayatlarini siirdiirmelerini oldukg¢a zor bir durum haline geldigine deginilmistir.

Isletmeler mevcut yonetim stratejilerini yasanan gelismeler dogrultusunda
diizenleyerek artan rekabet ve kiiresellesmenin  getirecegi  olumsuzluklari
engelleyebilecek gii¢ kazanmak zorundadirlar. Isletmelerin kaginilmaz amaci olan

stirdiirtilebilirlik ve hayatta kalma zorunlulugu rekabet kosullarinin hergegen giin
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dahada artmas1 sebebiyle basarilmasi imkansiz goriinen bir hal almaktadir. Geleneksel
isletme diizeninde ve sadece yerelde hizmet vermekte olan isletmeler rakiplerini tanima
firsatina sahipken iginde bulundugumuz doénemde uluslararasi biiylik isletmeler ve
birbirlerini tanima sans1 miimkiin olmayan rakip firmalar ayni1 pazarda var olma
miicadelesi vermektedir. Ozellikle iilkemizde ve genel olarak Diinya’danin cesitli
tilkelerinde isletmelerin biiyiik bir boliimiiniin aile isletmesi olmasi ve gegmisten kalma
stratejilerle yonetiliyor olmasi isletmelerin devamliligin1 daha da fazla 6nemli bir hale
getirmektedir. Hem aile isletmeleri hemde kurumsallasma siireclerinin
tamamlayamamis isletmelerin tamami geleneksel yonetim straftejilerini birakip
vazgecip gelisen diizene ayak uydurabilecek yeni yonetim stratejileri gelistirmek

zorunlulugu i¢indedir.

Ayrica geleneksel isletme anlayisi isletmeleri rakipleri karsisinda giigsiiz hale
getirmektedir. Kosullara uyum gosterebilmenin en 6nemli adimlarindan biri yonetim
bicimini yenileyerek kurumsallagsmaktir. Kurumsallasma isletmelere geleneksel
anlayislarindan vazgecerek, kiiresel rekabet kosullarina da uyum gosterecek yeni
yonetim bicimleri gelistirme imkani verecektir. Dolayisiyla; Ise alim siireci de

kurumsallagmak isteyen isletmelerde degisim gosterecektir.

Ciinkli yoneticiler iiretim faktorlerinin emek, sermaye, bilgi gibi tamamini
orglitliin amaglar1 dogrultusunda etkin ve verimli bir sekilde kullanan ve bu faaliyetleri
yoneten kisilerdir. Bu baglamda orgiitlerin kurumsallagma siirecinde Onlerine ¢ikan
engelleri asmalarinda ve sorunlarini ¢ézebilmelerinde yonetim basamaklarindaki tiim
yoneticilerin kurumsallagsma yeteneklerinin gelistirmis olmalar1 ¢ok 6nemlidir Stratejik
yonetim bu yonetim sekillerinden birisidir. Stratejik yonetim; kurumsallasma
asamasinda igletmelere yon gosterici olabilecek ve kurumsallasmanin ilk adimi1 olan
yonetim sistemlerinin sistematik bir olusumun igine dahil edilmesini kolaylastiracak bir

alternatif olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Yonetimin degisimini isletme ile uyumlu stratejiler belirlenmesi takip

etmektedir. Yonetim stratejileri  belirlenirken bu stratejiyle uyumlu sekilde
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organizasyon semasinda giincellemeler yapilmali ve isletme icin gereli sayida aranan
yetkinliklere sahip personeller bulundurulmalidir. Kurumsallagsma olgusu yonetim
tarafindan benimsenip tam anlamiyla uygulanmaya baslandik¢a sirketlerde

kurumsallasma diizeyi artmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin ¢aligmalari planlama ile baslayarak ve personel
secimi ve nihayetinde personelin istihdami ile son bulur. Personel segme asamasi ise
personel gerekliliginin meydana gelmesi ile baslar ise yerlestirmesi ile son bulur. i¢ ve
dis ¢evre analizleri personel se¢im asamasinda onemli bir yol gostericidir. Yapilan
analiz neticesinde bir planlama olusturulur. Dolayisiyla personel segimi ve personel
yerlestirme siireci de yapilan planlara uygun seklilde yiiriitiilir. Bu planlamanin en
basinda olasi personel gereksiniminin énceden tahmin edilip gerekli tedbirlerin alinmasi
gerekir. Ama zaman zaman olaganiistii (isletme i¢i ve dis1) nedenlerle bir pozisyon agigi
gerceklesip ise alim ihtiyact dogabilir. Boyle durumlarda pozisyonun gerektirdigi
yetkinliklere sahip bir personelin arastirilmasi ve belirlenmesi siirecinde zaman etkeni
daha da &nem kazanir. Ozellikle bu pozisyon isletmenin denmli noktalarindan biriy ya
da tist diizey yonetim kademesinde bir pozisyon igin personel alim1 yapilacaksa bu 6nem
daha da artar. Ise alma siirecinin basinda o adayla ilgili tek bilgi teslim ettigi bagvuru
formunda yazan bilgilerdir. Adaymn eski isinde yaptiklarinin bize gelecekteki ¢aligsmalari
hakkinda da bilgi verecegi dngoriilmektedir. Is goriismelerinde siireci dogru yonetmek
ve isletme igin dogru personeli se¢mek igin planli ve kontrollii bir strateji

gerektirmektedir. Gorlismenin basarili gegmesinde goriismecinin pay1 biiytiktiir.

Bu amagla adayla yapilan goriismelerin basarili sekilde stidiiriilebilmesi i¢in
isletmenin dogru personelleri bulabilmis olmasi gerekmektedir. Ciinkii bu goriismeler
sirasinda hem adayin bagvuru formunda yazmis oldugu bilgiler teyit edilir hemde
formda yazan bilgilerden daha detayl bilgiler elde edinilir. Goriisme esnasinda adaymn
ise uygun olup olmadigint 6lgmek amaciyla Oncelikle dogru sorulart sormak
gerekmektedir. Bu sebeple kisinin alim amacina uygun nitelikte sorular miimkiinse

profesyonel goriismeciler tarafindan sorulmalidir. Burda amag¢ mevcut pozisyon igin en
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uygun o6zelliklere sahip adayin belirlenmesi oldugundan gériisme sirasinda elde edilecek
bilgileri destekleyecek ozellikte somut verilere de ihtiyag vardir. Personel se¢im
stirecinde baslica hedefi, se¢imi yapilan personelin is ile uyumunu saglayabilmektir.
Bunun i¢in 6nce personel alimi yapilacak isin gerektirdigi tiim nitelik ve yetkinliklerin
detayli olarak belirlenmesi gerekir. Bu yetkinliklerin belirlenmesinde, gorev
tanimlarindan yola ¢ikilabilir. Mevcut calisanlar icerisinde basarili olanlarin isi
yaparken dikkat ettikleri ozellikler gozlemlenerek basarili ¢alisanin 6zelliklerini yol
gosterici olarak kullanarak da yetkinlikler belirlenebilir. Bundan sonraki agsama ise alim
stirecinin bu yetkinlikler {izerine devam etmesidir. Yani verilecek ilanda, yapilacak
goriismelerde bu yetkinliklerden yola ¢ikilmalidir. Alinan personelin gézlemlenmesi ve
deneme siiresi sonucunda yapilacak degerlendirme sonuglart se¢im isleminin basarili
olup olmadigimi gosterecektir. Eger ise alimi gereklesen personel basarili olamiyor ise
basarisiz bir se¢im yapildigint sdylemek miimkiin olabilir. Bunun i¢in; se¢im siireci ile
bu siire kapsaminda kullanilan tiim degerlendirme yontemlerinin dogru belirlenmis
olmast gerekir. Giivenilirligi ve gegerliligi olmayan tekniklerin kullanilmis olmasi
isletme igin gereksiz maliyet yiikiine, personel aday: iginde zaman kaybina sebep
olacaktir. Dogru tekniklerle, yapilmis personel se¢imi basarili olacagindan firmalara
katma degeride bu dogrultuda yiiksek olacaktir. Bu sebeple, goriisemenin dogru
yonlendirilmesi, personel alimi yapilacak pozisyon igin gerekli yetkinliklerin 6nceden

belirlenmis olmasi ve bu niteliklere uyum gésteren adaylarin segilmesi ¢ok onemlidir.

Kurumsallagma siirecine giren sirketler degismek durumundadir. Bu degisim,
yonetim kademesinden, sirketin is yapma sekline kadar her alanda kendini
gostermektedir. Dolayisiyla bu degisimden insan kaynaklarida etkilenmektedir.
Orgiitlerin hedeflerini gergeklestirmelerinde insan kaynaklar1 ydnetiminin etkin olmasi
cok denm arz etmektedir. Sirketin olusturacagi, ortak degerler, kurum kiiltiiri sirket
vizyon ve misyonunun olusmasinda ¢ok etkili olmaktadir. Kurumsallasma siirecinde
personel ydnetimi kavrami insan kaynaklari kavramma doniismektedir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin tiim agamalarida bu siirecin ilerlemesiyle dogru orantili olarak

degisim gostermektedir.
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Calismada, Konya sanayinde faaliyet gosteren firmalarin igveren ve iit diizey
yoneticileri ile kurumsallasmanin ise alim siirecine etkisini ¢esitli bagliklar altinda
siniflandirarak incelenmistir. Calisma nicel arastirma yontemlerinden anket teknigi
kullanilarak ve arastirmanin uygulama boliimiinde, demografik 6zelliklerin belirlenmesi
icin 4 soru, ise alim siirecine iliskin 18 soru ile, kurumsallagsma sseviyelerini belirlemek
i¢in 7 sorudan olusan toplamda 31 sorudan olusan bu anket ¢alismasi 300 katilimciya

uygulanmustir.

Arastirmanin sonuglar1 incelendiginde; kurumsallasma siirecini tamamlamis
sirketleri ile siirece heniiz baglamis olan sirketleri arasinda ise alim yontemlerinde ve ise
alim siirecine bakis acisinda farkliliklar gozlemlenmektedir. Yine kurumsallagsma
asamasini tamamlamis sirketlerde insan kaynagina verilen 6nem Seviyesinin daha
yiksek oldugu goriilmektedir. Bu sirketlerde, yapilan ise alimin daha dogru

sonuglandig1 goriilmektedir.

Yine arastirma Sonuglari incelendiginde; sirketlerin kurumsallagsmis olup
olmadiklarin1 belirlemede etkili olan faktorlerden biri ise alim yontemleri olmustur.
Siirecin hangi seviyesinde olundugu noktasinda; ise alimin kimin tarafindan yapildigs,
personel seciminin hangi kritler tizerinden yapildigi, yoneticiler ile sirket sahiplerinin
haklarini esit olup olmadigi 6nemli degiskenler olmustur. Sonug olarak; sirketler iilke
ekonomilerini ayakta tutan yapi taglaridir. Sirketlerin varliklarinin siirdiiriilebilirligi bu
derece onemli iken gelisip, biiyliyerek devamliliklarini korumlari adina yapmalari
gereken islemler arasinda ilk sirada kurumsal bir yapiya kavugmalari gerekliligi

bulunmaktadir.
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Arastrmanin sonucunda orataya konulabilecek Oneriler asagidaki gibi

siralanabilir;

e Kurumsallasma tiim isletmeler i¢in sorunlarin ¢dziimiinde kullanabilecek
sistemli bir yonetim seklini icermektedir.

e Bunun i¢in ilk adim yoOnetim tarzinin diizenlenmesi ve yenilenmesidir.
Kurumsallasma siireci, bir isletmenin en {ist yonetim kademesinden en alt
kademesinde gorev yapan personeline kadar tiim isletme yapisni igeren bir
sistem degisimidir.

e Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gore; kurumsallasma en ¢ok
isletmenin lider ve yoneticilerini etkilemektedir.

o Isletmeler agisindan, insan kaynaklarmin 6nemi her giin giin daha dogru
anlasilmaktadir.

e Insan kaynaklari uygulamalarinda yapilacak degisimler kurumlara rekabet
Ustiinliigii saglayacaktir.

e Bu dogrultuda rekabet ustiinliigii saglamak isteyen sirketler tim degisim ve
yeniliklere agik olmalilar ve insan kaynaklari diizeyinde uygulanacak tim
kurumsallagsma adimlarini takip etmeliler.

e Ise alim insan kaynaklari departmanini kapsadigi igin, insan kaynaklari
uzmanlar1 ige alim konusunda egitimi almali ve bu konuda uzmanlastiriimalidir.

e Ogzellikle bilyiik 6lgekli ve uluslararasi ortamda faaliyet gdstermek isteyen
kurumlar ise alim agamasindan tiim faaliyetlerin siirdiiriilmesini kurumsallagma
adimlari icerisinde yapmalidirlar.

e Insan kaynaklari nitelikli personeli ise almak icin personel gereksinimi duyulan
departmanlari ve is igin gerekli yetkinlikleri belirlemelidir.

e Insan kaynaklart uzmanlarinin dogru personel alim siirecini ydnetebilecek
yetkinliklere sahip olmalar1 gerekmektedir.

e Insan kaynaklari personeli ise alimda gerekli olan tiim siirecleri dogru yonetmeli

ve bu alanda kendilerini gelistirmelidir.
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Insan kaynaklar1 ise alim sirasinda ise en iyi olan adayin alinmasini degil en
uygun olan adayin alinmasinin dogru olacagi anlayisin1 benimsemeliler.

Dis kaynaklar yoluyla ise alim yontemi haricinde i¢ kaynaklardan eleman
yetistirerek ise yerlestirme yapmanin verimli olabilecegi hususu goz Oniinde
tutulmalidir.

Insan kaynaklar1 departmaninin ise alimda uygulayacag1 yontemin hem ise hem
is yerine uygun bir sekilde tespit edilmesi gerekmektedir.

Calisan verimliligini artirmak i¢in is planlamasi ile birlikte calisanlarin
goriiglerine, kisisel yetkinliklerinin egitimle artirilmasina 6nem verilmelidir.
Calisan motivasyonun ve aidiyet duygusunun artirtlmasi amaciyla insan
kaynaklar1 departmaninin gerekli metotlarini bilmesi ve bunlari uygulamasi
gerekmektedir.

Ise alim sirasinda is icin gerekli olan kabiliyetlere sahip olmak ve uygun ise
alim yontemlerini uygulamak i¢in insan kaynaklar1 ¢alisanlarmmin ise alim
sirasinda ise alim uygulamalar1 hakkinda yeterli bilgiye sahip olmalar1 ve bu
uygulamalarda meydana gelen degisimleri takip etmeleri gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 uzmanlarinin, calisanlar ise alindiktan sonra gelisimlerini
gormeleri i¢in personelin ¢aligmalarinin takibine ve g¢alisan goriislerine daha
fazla 6nem vermeleri gerekmektedir.

Dogru personelin igse alinmasinin, yanlis personelin ise aliminin kuruma
verecegi zararin O6niine gegecegi bilinmelidir.

Kurum iginde c¢alisanlar igerisinde gerekli gelisim ve yetkinliklere sahip
olanlarin yiikselmelerine olanak verilmesi aidiyet duygusu yiiksek, gelisime agik
calisanlarin artmasini saglayacaktir.

Sonug olarak; kurumsallagsma siirecini tamamlayarak marka degeri kazanan
isletmelerin pazardaki dalgalanmalardan daha az etkilendiklerini ve insan
giicinii daha etkin kullanabilme olanagi bulduklarimi ifade etmek dogru

olacaktir.
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EKLER

ANKET FORMU

Ek-1. Demografik Bilgiler

Saymn Katilimel,

Bu anket ¢alismasi, Konya Karatay Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Isletme Anabilim Dalinda yaptigim yiiksek lisans tezimin uygulama asamasidir. Anket

formu kurumsallagmanin ige alim siirecine etkilerini 6lgmek i¢in hazirlanmistir.

Ankete

vereceginiz  yanitlar

arastirmanin

amaci

disinda

kesinlikle

kullanilmayacak, yalnizca aragtirmaci tarafindan degerlendirilecektir.

Liitfen goriistiniizii, sizin igin en uygun olan kutucuga (V') isaretini koyarak belirtiniz.

Degerli zamaniizi ayirdiginiz ve sorulara verdiginiz igten cevaplar icin tesekkiir

ederim.
L . 3. Egitim 4. Medeni
1. Cinsiyet: 2. Yas: Durumu: Durum:
OKadin 026 - 35 aras1 Oilkogretim OEvli
OErkek 036 - 45 arasi OLise OBekar
[J46 - 55 arasi OOn Lisans
156 ve tizeri OLisans
OYiiksek Lisans
ODoktora
>- Isgoren 6. ise Ahm Kararim1 Veren | 7. Personel ihtiyacim 8. isletmedeki Gorev
Ihtiyacinin

Duyurulma Sekli

Kisi

Belirleyen Yonetici

Siiresi:

OTerfi

O internet {lam
OGazete [lam
O0zel damgmanlik
kurumlari
[OReferanslar
[OBagvurular

Oinsan Kaynaklar1 Miidiirii
OGenel Miidiir

Oilgili Departman Miidiirii
Oisletme Sahibi

Oinsan Kaynaklar1 Miidiirii
ile Departman Miidiirii

Oisveren

OUst Yonetim

OUst Yonetim ve Insan
Kaynaklar1 Departmani
Birlikte

[OSadece insan
Kaynaklari

Departmani

O1 yildan az
O1-4 y1l arasi
0O5-8 yil arasi
09-12

013 y1l ve tizeri
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Ek-2 ise Alm Siireci Tle Tlgili Sorular

B. iSE ALIM SURECI iLE iLGILi KANILAR

Kesinlikle

Katilmiyorum.

Katilmiyorum.

Kararsizim.

Katihyorum.

Kesinlikle

Katihyorum.

Birimlerimiz arasinda iyi bir igbirligi ve etkin bir iletisim
vardir.

Personel aliminda uzmanliga dayali bir se¢im ve
yerlestirme sistemimiz vardir.

Sirketimizin misyon ve vizyonu yazili olarak belirlenmis
olup, biitiin ¢alisanlarimiz tarafindan bilinmekte ve
benimsenmektedir.

Sirketimizde yapilacak olan harcamalar 6nceden
planlanmakta ve sermayemiz aile harcamalarina karsi
korunmaktadir.

Sirketimizde biitlin faaliyetler yazili hale getirilmis plan ve
programlar dahilinde gerceklestirilmektedir.

Calisanlarimizin yetki ve sorumluluklari onlarin
basari/performans ve kapasitelerine gore belirlenmektedir.

Resmi (bigimsel) bir 6rgiit yapimiz vardir ve bu yap1
igerisindeki biitiin pozisyonlarin gérev, yetki ve
sorumluluklar1 yazili halde bulunmaktadir.

Sirketimizde aile iiyesi olan ve olmayan biitiin ¢alisanlar,
ayni resmi ve yazili performans 6lgiitlerine gore
degerlendirilmektedir.

Yazili hale getirilmis prosediir ve politikalarimiz vardir ve
calisma bigimlerimiz ile aldigimiz kararlar bunlara
cogunlukla uygundur.

10

Ust diizey yonetim kadromuz, pazarlama, finans, iiretim
gibi her fonksiyonel alandaki uzmanlardan olusur.

11

Sirketimizde 6diil ve tegvikler objektif ve sistematik
Olciitlere gore verilir.

12

Sirketimizde diizenli olarak aile i¢i ve dis1 ¢calisanlarimizin
beraber katildig: toplantilar diizenlenmekte, sirket ile ilgili
kararlar ¢ogunlukla bu toplantilarda alinmaktadir.

13

Sirketimizde, ayni diizeydeki aile {iyesi yoneticilerle aile
liyesi olmayan yoneticilerin yetki ve sorumluluklart
birbirine denktir.

14

Sirketimizin yonetim kurulunda aile digindan da
profesyonel yoneticiler bulunmaktadir ve yonetim kurulu
iiyeleri denk haklara sahiptir.

15

Sirketimizde galigir durumda bir i¢ denetim sistemi
bulunmaktadir ve aile {liyesi ¢aliganlar da bu sistem
cercevesinde denetlenirler.

16

Sirketimiz; ¢alisanlar, kamuoyu, is yapilan kisi ve
kuruluglar bagta olmak tizere, diger kisi ve kuruluslarca
begenilen ve giivenilen bir kurumdur.
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17

Sirketimizde etkin bir raporlama sistemi mevcuttur ve

calisanlarimiz arasindaki raporlama iligkileri resmi olarak

tanimlanmistir.

18

Sirketimizde is degerleri her zaman aile degerlerinin
Oniindedir.

Ek-3 Kurumsallagma {le Tlgili Sorular

C. KURUMSALLASMA

Cok Fazla

Etkilidir

Etklidir
Ne Etkilidir,

Ne Etkisizdir
Etkisizdir
Tamamen
Etkisizdir

Faaliyet gosterdiginiz sektordeki sirketlerin
kurumsallik diizeylerinin, potansiyel miisterilerin
satin alma kararlarina etkisi ne diizeydedir?

Faaliyet gosterdiginiz sektordeki sirketlerin
kurumsallik diizeylerinin, tedarik¢iler ve diger
firmalarla olan iliskileri ne derece etkiledigini
disiiniiyorsunuz?

Kurumsalligin, rekabet kosullar1 igerisinde iistiinliik
saglamak konusunda ne derece etkili oldugunu
disiiniiyorsunuz?

Dernek, oda, birlik, vb 6rgiitlerin tavsiye ve
beklentilerinin sirketiniz tizerinde ne derece etkili
oldugunu diisiiniiyorsunuz?

Sirketinizin faaliyet alanindaki yasal sinirlamalarin
(cevre temizligi, giiriiltli seviyesi, saglik kosullarina
uygunluk vb) sirketiniz i¢in ne derece etkili
oldugnu diigiiniiyorsunuz?

Faaliyet gosterdiginiz sektorde kurumsalligin,
devletle olan iliskilerde fayda saglama agisindan
(tesvikler, vergi indirimleri vs) ne derece etkili
oldugunu diisiiniiyorsunuz?

Isletmemiz
Yiiksek
Derecede
Kurumsaldir

Isletmemiz
Kurumsaldir

Isletmemiz

Kurumsallasma

Yolumda

Isletmemiz
Kurumsal
Degildir

Isletmemiz
Kurumsalhk
Kavram Ile

ilerlemektedir ilgilenmemektedir

Gorev
yaptiginiz
sirketin
kurumsallik
seviyesini
nasil
tanimlarsin?
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