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OZET

Ekonominin en 6nemli unsurlarindan biri olan KOBI'lerin {izerine yapilan
arastirmalar her gegen gin artig gostermigtir. Buyuk firmalara oranla daha fazla risk
altinda varliklarini siirdiirmeye calisan KOBI'ler giinimiiz ekonomisinde oldukca
blyuk sorunlarla ugrasmaktadir. Ekonomide yasanan dalgalanmalar ve yogdun
rekabet ortami KOBI'lerin varhdini her gecen giin tehlikeye sokmakta ve rekabette
geri kalmalarina sebep olmaktadir. Ozellikle KOBI'lerin aile sirketleri niteliginde
olmasi kendi icinde de birtakim sorunlar yasanmasina neden olmaktadir. Yasanan
sorunlarin basinda yonetim gelmektedir.

Gunumuzde 6zellikle yetkilendirmede ve sorumluluk paylasiminda gozlenen
sorunlar bircok kiicik ve orta 6lcekli isletme icin tehlike arz etmistir. KOBI'lerin
ayakta kalabilmesi adina yénetim alaninda yapilacak olan degisimler bircok yonden
olumlu sonuglar dogurmaktadir. Bu tez calismasinda da KOBI'lerde yetkilendirme ve
sorumluluk paylasimi konulari ele alinmistir. GUnimiz ekonomisinde oldukca
onemli olan bu kavramlar calismanin konusun belirlenmesinde etkili olmustur.

Tez calismasinda oOncelikli olarak temel kavramlarin agiklanmasina yer
verigmistir. Ardindan KOB/'ler hakkinda genel bilgilere deginilmistir. Sonraki kisimda
ise KOBI'lerin yonetim yapisi ele alinarak mevcut durumlardan bahsedilmistir.
KOBI'lerde yetkilendirme ve sorumluluk paylagimin nasil ve ne sekilde yapildig
ortaya koyularak arastirma kismina gecilmigtir. Arastirma boéliminde anketlerle ede
edilen veriler analiz edilerek bulgular degerlendirilmigtir.

Anahtar Kelimeler: KOBI, y6netim, yetkilendirme, sorumluluk paylasimi,

ekonomik performans



SUMMARY

One of the most important elements of the economy show that research
carried on SMEs It has increased with each passing day. In Larger firms there are
more ratio of high risk assets, SMEs were dealing fairly with employees to pursue
major problem in today's economy. Fluctuations in the economy and intense
competition is putting in danger the existence of SMEs every day and cause them to
stay back in the competition. Especially not in the nature of family companies, SMEs
experiences some problems in itself. Management is one of the problems.

Today, especially the problems observed in the authorization and
responsibility sharing is a direct threat to many small and medium-sized enterprises.
Changes to be made on behalf of the survival of SMEs in the management field are
having a positive effect in many ways. In the thesis work of SMEs the authorization
and responsibility-sharing issues are discussed. The determination of this concept is
very important in today's economy and has been quite effective. Primarily the
explanation of the basic concepts in the study has been put in place. It was
subsequently referred to the general knowledge about SMEs.

The latter is by taking part in the management structure of the current
situation of SMEs has been mentioned . Authorization and responsibilities and how
the share of SMEs manifesting in what way was made part of the study has been
initiated. By analyzing the data obtained from the survey portion of the study findings
are evaluated.

Keywords: SME, management, empowerment, responsibility sharing,

economical performance
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GIRIS

Caligmanin Amaci

Calismanin amaci, Istanbul’da faaliyet gosteren kiicilk ve orta boy
isletmelerin faaliyet sireclerinden, ¢alisanlar arasi Ust-ast iligkilerinde yetkilendirme
surecinin nasil igledigi, hangi faktorlerce belirlendigi, hangi faktérlerin etkin
hangilerinin etkin olmadigi gibi kavramsal ve pratik boyutlu bir 6rintiyl ortaya
koyarak bilime ve igletmecilige yenilik kazandirmaktir. Yetkilendirme ve sorumluluk
paylasimi konusunun énemi son yillarda daha fazla anlasiimistir. Béylece KOB/'ler
daha etkin, daha verimli ve daha rasyonel yetkilendirme ve sorumluluk paylasimi

yapmalarina katki saglamaktir.
Caligmanin Onemi

KOBI'lerin her gecen giin 6nem kazanmasi isletme yapilarinin da gézden
geciriimesi anlaminda biyiik bir 6neme sahiptir. KOBI'lerde yetkilendirme
kavramiyla orgut icindeki iliskilerin boyutu incelenecek ve literatlire katki sunan bir
calisma hazirlanacaktir. Yoneticilerin 6rgut hedeflerine daha kolay ulasabilmeleri igin
orgut icinde yetkilendirme ve bir takim islerin sorumluluklarinin paylastiriimasi
gerekmektedir. Bu iglemler yapilirken de bir takim dnemli unsurlara dikkat edilmesi

gerekmektedir.

Giniumiizde KOB/'lerde rekabetin artmasi sebebiyle isletmelerin kendilerini
yenilemeleri ve degistirmeleri de gerekmektedir. Orgiitlerin gelisebilmeleri icin kendi
iclerinde de diizenleme yapmalari gerekmektedir. Calismada KOB/'leri yetkilendirme
ve sorumluluk paylasimi tzerine bir alan arastirmasi gergeklesecektir. Calismanin
onemi ise bdylesine gincel ve gecerliligini uzun yillarca koruyacak olan bir alana

IsIk tutuyor olmasidir.



BIRINCI BOLUM

1.1. Calismanin Sorulari

Calismada ele alinan bazi sorular asagidaki gibidir:

1. KOBI'lerde yetki devri nasil ve hangi kosullarda yapilir?

2. KOBI'lerde yetki devri ekonomik anlamda gelisme gosterilmesini
saglar mi?
KOBI'lerde sorumluluk paylasimi nasil gerceklestirilir?
KOB/'lerde sorumluluk paylasimi calisanlarin motivasyonlarini nasil
etkiler?

5. Sorumluluk paylasimi yapan bir igletme ile yapmayan igletme
arasinda nasil farklar gorular?

6. Yetkilendirme yapan KOBI'ler yapmayanlara gére daha basarisiz
midir?

7. Kurumsallasma bakimindan yetki ve sorumluluk devri nasil bir rol
oynamaktadir?
Yetkilendirilen calisanlar KOBIi'ye olumlu katki saglar mi?
Yetkilendirme yapmayan KOBI'lerde yonetime giiven duygusu var
midir?

10. Yetkilendirme ve sorumluluk paylasimi motivasyonu dogrudan etkiler

mi?

1.2 . Calismanin Organizasyonu

Arastirmanin ikinci bolimi, temek kavramlar hakkinda detaylh bilgileri
icermektedir. Yonetim ve yonetisim kavramlari agiklanmig ve yonetim yaklasimlari
detayh olarak anlatiimistir. Bunlarin ardindan ise kurumsallik kavramina deginilerek
KOBI'ler hakkinda literatiir taramasi yontemiyle bilgiler toplanmis ve calismaya dabhil
edilmistir. Sonrasinda KOBI’lerde gériilen sorunlar ele alinmis ve avantajli olduklari
noktalar siralanmistir. ikinci bélim sonlarinda ise KOBP'lerde gérilen yetkilendirme

ve sorumluluk paylasimin nasil oldugu hakkinda detayli bilgiye yer verilmistir.

Ucuincu bolimde ise arastirmaya ait degiskenler arasindaki bagintilar ile
demografik 6zellikler ile arastirma degiskenleri arasindaki iligkiler ortaya

koyulmustur.



Dérdinct  bolimde, arastirmanin metodoloji, veri toplama teknigi ve
kullanilan dlgekleri aciklanmistir. istatistiksel analizler gerceklestirilmis ve bulgular

elde edilmistir.

Sonu¢ kisminda ise elde edilen veriler isiginda degerlendirmelerde

bulunulmustur.



IKINCI BOLUM
TEMEL KAVRAMLAR VE L iTARETURLER

2.1. isletme Kavrami

i§letme kavrami sozliik anlami olarak “tarim, sanayi, ticaret, bankacilik vb. is
alanlarinda, kar amaciyla bir sermaye vyatirilarak kurulan kurum” olarak
tanimlanmaktadir. isletmeler sosyal birer birimdir ve Urettikleri hizmet ve mallar

ybneten, pazarlayan ve de érgitleyen kurumlardir.

insanlarin  ihtiyaclarinin ~ karsilanmasi  isletmenin  c¢ikis  noktasini
olusturmaktadir. insanlarin mal ve hizmet ihtiyaclarina yénelik kar amaclayan
iktisadi birimler icin isletme tanimi kullanilimaktadir. isletmelerin c¢iktisi olan mal ve
hizmet Gretimini gerceklestirmek icin emek, sermaye, dogal kaynaklar ve
mitesebbisten olusan Uretim faktdrleri bir araya getirilir. isletme amaci itibariyle

iktisadi ve yapisi itibariyle teknik bir birimdir.?

Mal ve hizmeti Uretiimek adina isletmeler, mali, fiziksel ve de beseri
kaynaklar etkili bir sekilde kullanarak bu kaynaklari bir batinlik icinde organize
etmelidir.  Yirminci yuzylldan itibaren, gunimdizde, isletmelerin hedefleri
dogrultusunda pek cok arastirma yapimistir sahip olunmasi gereken amaclarin ne

tir amagclar olmasi gerektigi tizerinde sik¢a durulmustur.®

Organizasyonlar kar amaci ile igslemektedir ve bu sebeple kar elde edilmesini
destekleyen her amac¢ kabul gormektedir. Uygulamalarda da sirketlerin kar elde

etmesi icin degisiklikler yapiimalidir.*

Avrupa Birligine gore ekonomik faaliyette bulunan herhangi bir birim yasal
formundan bagimsiz olarak isletme sayilir. Dizenli olarak bir ekonomik faaliyette

bulunan aile sirketleri, ortakliklar, birlikler isletme saylllrlar.5

Genel olarak, isletmeler hedefleri dogrultusunda Uretim yapan ve bu

uretimleri belli bir diizen icinde yapan, birimlerdir. isletmeler yer aldiklari pazarlarda

! Ridvan Karalar, Genel i§letme , Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskigehir, 2004, s.4

2 Mumin Ertirk, Isletme Biliminin Temel fikeleri , Beta Basim Yayim, Istanbul, 5. Baski, 2001
s.12

% Erturk, a.g.e., s. 12

4 Nurdan Kusat, “Surdirilebilir isletmeler i(;in Kurumsal Surdurilebilirlik ve i(;sel Unsurlarr”,
Afyon Kocatepe Universitesi  IIBF Dergisi , C. 15, S. 2, 2012, s. 227

®0OECD, Rekabet Stratejisi: Sektdr ve Rakip Analizi Teknikleri, 2009, s. 34
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kendi hedefleri dogrultusunda hizmet vermektedir ve kar elde etmek igin

calismaktadir.®

2.2. isletme Turleri

ilgili literatir incelemesi yapildiginda, igletmelerin  farkli sekillerde
siniflandiriidigr  gériilmistiir. Isletmelerin  yapisini  ve faaliyetlerini daha net
anlayabilmek adina cesitli acilardan siniflama yapmak dogru olmaktadir. isletmeler
icinde bulunduklari Ulkelere gore de farkliliklar gosterebilmektedir. Genel olarak
kabul gérmus olcutlere gore yapilan siniflandirma ise blyuklige goére, mallarin ve
hizmetlerin tlrlerine gore, islem gorilen yerlere goére, tiketim yapan Kisilerin
ozelliklerine gore, Uretilen hizmet ve drtnlerin sahip olunmasina gére yapiimaktadir.

Literatiirde en ¢ok rastlamamis olan siniflama bu sekildedir.”

Faaliyet alanlari baglaminda isletmeler, Uretim isletmeleri, hizmet isletmeleri
ve satici isletmeler olarak ¢ grupta siniflandirilir. Uretim isletmeleri tarim, ingaat ya
da sanayi sektérinde yer alan igsletmelerdir. Bu tir igletmeler, girdi Gretim unsurlarini
bir araya getirerek mal veya fiziksel uriin Gretmektedir. Ornegin, sogan, bugday,
domates gibi tarimsal drtnleri Greten isletmeler ya da yol, kopru, ev yapan isletmeler

bu grupta yer almaktadir.

Hizmet isletmeleri ise hizmet Uretimiyle ugrasan yani bir hizmetin yerine
getirilmesini konu edinen igletmelerdir. Oteller, avukathk birolari, lokanta ve
kuaforler bu igletme tiriine 6rnek olarak gosterilebilir. Satici isletmeler de Uretimi
yapiimig olan mallari ve hizmetleri alarak, herhangi bir degisiklik yapmadan

tiketiciye veya diger bir tacire ulastiran isletmelerdir.®

Tuketicinin tlrine gore igletmeler, nihai tiketicilere yonelik mallarin ve
hizmetlerin Uretimini yapan igletmeler ve araci tuketicilere yonelik mal ve hizmet
sunan igletmeler diye ikiye ayrilir. Nihai tiketicilere yonelik isletmeler; Urettikleri
mallari ve hizmetleri alip direk tiketen bireylere veya isletmelere bakkallar,

marketler, hastaneler, 6rnek olarak verilebilir. Aldig1 Grind bir bagka isletmeye

® Dilaver Tengilimoglu, Isletme Yonetimi , Seckin Basim Yayin, Ankara, 2009, s. 24
! Karalar, a.g.e., s. 5
8 Ahmet Demir, Isletme Bilgisi , Ozkan Matbaacilik, Ankara 2004, s. 26
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sunan igletmelere araci tiketicilere yénelik mal ve hizmet sunan isletmeler denir.

Ecza depolari, toptancilar érnek olarak verilebilir.?

Uretilen mal ve hizmet turiine gore isletmeler, iki grupta incelenmektedir.

Bunlar agsagidaki gibidir:

« Mallarin Uretimini Yapan igletmeler
Belli maddelerin kullanimi ile ortaya yeni Grtnler ¢ikaran isletmelere
verilen isimdir.*°

Bu tur igletmeler ise sunlardir:

1. Orman, avcilik ve de tarimsal faaliyetleri strdiren sirketler,
2. Madenleri ve tag ocaklarini igleten firmalar,

3. Endustri ve sanayi alanlarinda faaliyet gosteren igletmeler,
4. Enerji Uretim sirketleri,

5. ingaat ve yapi isletmeleri

« Hizmet Ureten igletmeler
Kigilerce Uretim yapilan ve uretim esnasinda makine kullanimi olan
sirketlerdir. Bu tir igletmeler alicilar igin direkt yarar gdsteren Griin
sunarlar.'*

Bu tur igletmeler ise asagidaki gibidir:

. Saglk igletmeleri

. Profesyonel hizmet veren isletmeler

. Finans hizmeti veren isletmeler

. Turizm faaliyetlerinde bulunan sirketler

. Spor hizmeti veren sirketler

. Konaklama alaninda faaliyet gosteren sirketler

. Kira, dagitim gibi alanlarda faaliyet gosteren firmalar

. Egitim-6gretim alaninda faaliyet gdsteren sirketler

© 00 N O 00 b~ W DN PP

. lletisim alaninda faaliyet gosteren firmalar

10.Kisiye dzel hizmetler icin faaliyetlerde bulunan firmalar'?

® Ismail Giiclii, Isletmelerin Uluslararasilasma Siirecinde lhracat Stratejileri ve Bir Arastirma,
Sosyal Bilimler Enstitiisil, Inénii Universitesi, Malatya, s. 5 (Yayimlanmami s Yiiksek Lisans Tezi).

1% pavid Perreault, Basic Marketing: A Global ManagerialApproach, McGraw-Hill, New York,
2010, s. 45

1 kasim Karahan, Hizmet Pazarlamasi , Istanbul: Beta Yayin Dagitim A.$., 1.Baski, 2000, s.
25.



Uretim faktorlerinin - miilkiyetine goére olan isletmeler; dort sinifta
incelenebilmektedir. Bunlar kamu, 6zel, yabanci ve karma g,irketlerdir.13 Ozel
isletmelerin sermayesi tiizele ya da 6zel kisilere aittir. Ozel bankalar, bakkal, firin,
berber gibi igletmeler bu kategoride yer almaktadir. Kamu isletmeleri ise
sermayesinin tuminin ya da yarisindan fazla olan kisminin kamuya ait oldugu

isletmelerdir.**

PTT, THY, TCDD gibi kurumlar bu kategoride yer almaktadir. Karma
isletmeler: Kamu tizel kisileri ile 6zel kisilerinin sermayelerinden olusan karma yaplli
isletmelerdir. Turk Telekom buna 6ornek olarak go6sterilebilmektedir. Yabanci
sermayeli isletmeler: Sermayesinin tamaminin ya da yarisindan fazlasinin farkl
Ulkelerden gelen sirketlerdir. Shell bu sinifta yer alan isletmelere 6rnek olarak

gosterilebilir.™®

BulyUklUklerine gore isletmeler ise is dinyasinda genellikle buyik isletmeler,
orta isletmeler ve kiicik isletmeler diye tasnif edilirler. isletmelerin biyikliklerinin
tespit edilmesinde bazi dlcitler baz alinarak cesitli kriterlere gore siniflandirilir.*®
Mahalle bakkall kuguk isletme olarak degerlendirilirken bunun yaninda otomotiv
sanayindeki bir firmada buyilk isletme olarak tanimlanmaktadir. igletmelerin
bayukluklerini belirlenmesinde nitelik belirten (kantitatif) 6lcutler ve soyut (kalitatif)

olcutler kullanilir.*’
2.3. YOnetim Kavrami

Yoénetim; insanligin yaratiligi ile baglayan ve ginimizde de giincelligini
koruyan bir kavramdir. insanlar toplum icinde yagayan canllardir ve toplumsal
faaliyetlerde dogdasi geregi yonetilme ihtiyaci duymaktadir. Yonetim, gerek drgutler
gerekse toplumsal hayat i¢in oldukgca 6nemlidir. Toplumlarin nizam icinde yasamasi
icin bir lidere ihtiyaclari bulunmaktadir. Bu liderler ise adil ve durlst olduklari

takdirde orgiitlerde ve toplumlarda herhangi bir sorun yasanmamaktadir.*®

2 karahan, a.g.e., s. 11

3Steen Thomsen, CorporateValuesAndCorporateGovernance. ISSN:1472-0701, Vol:4:29-36,
2004, s. 45

1 Karahan, a.g.e., s. 11

> Ates, a.g.e., s. 32

18 Esin Sen, Kobi'lerin Uluslararasi Rekabet Guglerini Arttirmada Tedarik Zinciri Yénetiminin
Onemi. Ihracat Gelistirme Etiid Merkezi, 2004, s. 32

YGuclu, a.ge., s. 7

ngukI, Gary. Leadership in Organizations. 8. bs. Londra: Pearson Global Edition,
2013, s. 56.



Yonetim kavrami uygarlik tarihinde 6zellikle yerlesik hayat gecgisten sonra
blyuk bir 6nem kazanmistir. Yerlesik yasamdan o©nce topluluklar ihtiyaclar
dogrultusunda hareket etmekte ve cogunlukla yasam kaynaklarina gore yon
almaktaydilar. Toplumlar su kaynaklarina yonelik hareketleri esnasinda yonetici

kavrami fazlaca bir 6nem ifade etmemektedir.

Bu durumun sebebi ise topluluklarin az sayida kisiden olusmasidir. Yerlesik
yasamdan sonra topluluklarin benimsedikleri bir mekan oldugu i¢in korunma ihtiyaci
daha ¢ok ortaya cikmistir. Bu sebeple yonetim kavrami bytk bir 6nem kazanmistir.
Yonetimde isbirligi yapmak olduk¢ca ©nemlidir. Yapilan isbirligi neticesinde

yonetimler daha ¢ok basarili olmaktadirlar.*®

Yonetim alaninda, sosyal bilimcilerin ilgisini yonlendiren ve (zerinde
arastirmalar yapilan konularin basinda liderlik kavrami gelmektedir. Liderlik zerine
ne kadar arastirma yapilirsa yapilsin konu hala guncelligini korumaktadir. Bu
durumun sebebi ise liderlerin tanimlayici 6zellikleri hakkinda henliz tam bir yarginin

olmamasidir.®

Lider kavramina ek olarak yonetimde kargilagilan kavramlarin bir digeri ise yonetici
kavrami olmaktadir. Ancak bu iki kavram bazi durumlarda birbirleri ile

karistirimaktadir.?*

iki kavram da belirli bir insan toplulugunu belirli amaclar cercevesinde
yonlendiren kigiler icin kullaniimaktadir. Ancak en temel fark bu noktada devreye
girmektedir. Yonetici ve liderlerin arasinda goze carpan ilk ayrisma yo6netim
surecinde kisinin grubu hedefe ydnlendirme sirasinda yararlandigi gugctir. Liderlerin
Ozellikleri genellikle dogustan gelse de egitim yolu ile de geligtirilebilmektedir. Buna

karsin yoneticilik bir meslek olarak nitelendirilir ve egitim yolu ile kazanilir.??

Liderlik ve yoneticilik kavramlari birbirinden farkli kavramlar olsalar da icerik
olarak birbirlerine yakin 6zellikler gostermektedirler. Gunumuiz 6rgUtlerinde
basarinin yakalanmasi icin yoneticilerin bu kavramlari dizgin bir sekilde
algilamalari blytk bir 6nem tasimaktadir. Ydnetimlerde liderlik ve ydneticilik

kavrami 6rgltlerin basarisi icin oldukca 6nemlidir. Yoneticilerin kaynaklari verimli

19 jsmet Mucuk, Modern fIsletmecilik , Der Yayinlari, Istanbul 2004, s.18

20Robbins, S. P. (2001), OrganizationalBehavior , PrenticeHallinc, New Jersey, s. 24

% John R. Hoyle, LeadershipandFuturing: MakingVisionsHappen . 2. bs. California:
CorwinPress, 2007, s. 124

% payioglu, a.g.e., s. 9



kullanmasi, yerinde hamleler yapmalari érgitlerin konumlarini belirlerken drgutlerin

gelecekleri icin saglikl kararlar vermeleri 6nemli bir yer tutmaktadir.?®

Yonetici, en kolay tanimlamayla digerleri araciligiyla islev gosteren insandir.
Genellikle yonetici ifadesi kullanildiginda akla gelen yiksek makamlardir. Buna
ragmen genel mudurlerin ybnetici olarak nitelenmesinin yani sira ustabasilik da
yoneticilik vasfi tagir. Bireyler, kariyerleri ne olursa olsun ydneticilik makaminda
bulunuyor olabilirler. Herhangi bir kisinin apartman yoneticiligi, tiyatro oyuncusunun
tiyatro modurlugu, bir égretim Uyesinin dekanhdi gibi meslek alanlari bu duruma

ornektir.?*

Yonetim kavrami amaclarin gerceklestiriimesi icin kisisel ya da grup seklinde
hareket edilmesi olarak tanimlanirken bir diger tanima goére ise baska bireylerin

cabalari vasitasiyla islerin yiritilmesi olarak degerlendiriimektedir.?®

Yonetim kavrami hedeflerin gerceklesmesi adina organizasyonlarin
cabalarinin planlanmasi, érgitlenmesi ve diger faaliyetlerin kontrol edilmesi gibi bir
sireci kapsayan ugraslar olarak degerlendirilebilmektedir.  Yonetimden

bahsedebilmek igin asagidaki unsurlar bilyiik bir 6nem tagimaktadir:*®

« Insan varligi yonetimler icin en dnemli kavramdir

* Yonetime dahil olacak kisilerin igbirligi yapmalari diger 6nem tasiyan
maddedir.

« Igbirligini olusturulduktan sonra toplam faaliyetlerin bir amag etrafinda

planlanmasi gerekmektedir.

2.4. Yonetim ve Organizasyon Yakla simlan

2.4.1. Klasik Organizasyon Teorisi

iki ana fikir etrafinda degerlendirilen klasik teori yénetim ve organizasyon igin

onemli bir teoridir. Bu fikirlerin birincisi makinelesen diinyada kol glictintin nasil etkin

z Sule Ergetin, Lider Sarmalinda Vizyon Onder Matbaacilik, Ankara, 2000, s.39

% Jnan Ozalp vd.,Yonetim Organizasyon , Anadolu Universitesi Yayini, Eskisehir, 2003, No:
1457, s.76

% Robert Philips,” SomeKeyQuestionsAboutStakeholderTheory”. Ivey Business Journal. 1(4),
2004, s. 21

% payioglu, a.g.e., s.38



bir yontem ile degerlendirilebilinecedi ve formal organizasyon yapilarinin nasil

olusturulacagidir.?’

Klasik organizasyon teorisi ile etkinlik ve verimliligin yogun olarak kullanimi
icin neler yapilmasi gerektigi konusu degerlendirilmistir.”’Neticede bu yaklagimlar ile
gunimuizde biyik bir 6neme sahip olan drgutlerin nasil yonetilmesi ve organize
edilmesi konular arastirilarak bu ilkeler dogrultusunda neler yapilacad:r konu
edinilmistir. Yapilan calismalar sonucunda verimliligin arttiriimasi hedeflenmistir.

Klasik teorinin 6zellikleri asagidaki gibidir:*°

+ Isletmelerde klasik teori incelenirken insan faktdrii haricindeki konular
Uzerine durulmustur. insan faktoérii her zaman arka plana atilmistir.
Maddi olan unsurlar tamamlandiktan sonra insan unsurunun maddi
unsurlara gore sekil alacagi distunulmustir.

» Klasik teorinin baslangi¢c noktasini rasyonellik ve mekanik asamalar
olugturmaktadir. Rasyonellik makine ve insan iligkilerinde yapilan
islerin birlestiriime asamasinda hareket noktasi olmuslardir.

* Bu teoride organizasyonlar kapali sistem anlayigiyla incelenmektedir.
Bu sebeple ise igletmelerdeki etkinligin nasil arttirilacagi yoninde

fikirler ortaya atilmis ve evrensel ilkeler kabul edilmigtir.
2.4.2. Davrani gsal (Neo-Klasik) Organizasyon Teorisi

1930’lu yillara dek klasik teori ile farkli konulara deg@inilmistir. 1929 yilinda
yasanan blUyuk ekonomik kriz isletmeler Uzerinde farkh etkiler gerceklestirmistir.
1929 ekonomik krizi ile beraber igletmelerin sorunlari da artmis ve klasik teoride

eksiklikler hissediimeye baslamistir.*

Neo-Klasik organizasyon teorisinin en temel 6zelligi insan faktériini 6n plana

cikarmasidir. Bu teori, klasik teorinin eksiklerini kapatmis ve daha modern hale

?"'|s Bankasl, Diinya’da ve Turkiye'de KOB [ Tanimlari, 2003, s. 12

2 Kerem Tomur, Kobi'ler Ve Rekabet Politikasi De Minis Kuralinin Rekabet Hukukundaki Yeri,
islevi ve Uygulama Prensipleri, Yayin No:0147, Rekabet Kurumu Ankara, 2004, s. 46

2Kocel, a.g.e., 5.762

30Newstroom, John W. , KeithDavis. OrganizationalBehavior: Human Behavior
At Work. 11. bs. New York: McGraw-Hill, 2002.
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getirmistir. Neo-Klasik yaklasim ile olduk¢ca 6nemli bir kavram olan ginimiizde

oldukca biiyiik 6neme sahip olan tatmin unsuru tizerine de egilmistir.>*

2.4.3. Sistem Yakla simi

Sistem yaklagsiminin en temel niteligi analitik yapiya sahip olmasidir.
isletmeler karmasik yapidadirlar ve onlarin bu yapisi kesin cizgiler ile yonetilmesini
mumkin  kilmamaktadir. isletmelerin  bu 6zelliginden dolayr yeni boyutlar
dusunidlmustir. Organizasyon kavrami Eski Cin, Misir ve Roma uygarliklarina kadar
uzanmaktadir. Sistem yaklasiminin gecmisi cok eski tarihlere dayanmaktadir.
Aristo’nun “b0tin, parcalarin toplamindan daha fazladir” séz, sistem gorus acisini

ifade etmektedir.

Sistem Teorisi arastirmalarinda iki adet yontem gecerlidir. Bu yéntemlerden
birincisi Ludwig VonBertalanffy tarafindan gelistirilien ve temelinde deneysel olan
yontemdir.*®lkinci yoéntem ise Ashby tarafindan gelistirilen tim sistemlerin
dusuinulmesiyle Uretilen ve sistemler tGzerinde uygulamalar gerceklestirebilecek bir
yontemdir. Bahsedilen iki yontemin de arti ve eksi yonleri bulunmaktadir. Genel
sistem teorisinde gegerli olan bir yontemden bahsetmek mimkin olmamaktadir.
Kenneth E. Bouldinggenel sistem teorisi hakkinda “Genel sistem teorisinin amaci,
ilgili disipline iliskin teorilerden ve saf matematikten yararlanarak yeni bir model

insasidir” ifadesinde bulunmustur.®*

2.4.4. Durumsallik Yakla gimi

Sistem yaklagiminin yetersiz kaldigi noktada devreye girmis olan durumsallik

yaklasiminda amag genel yonetim teorisini meydana getirmektir.*

Bu yaklagsimda parcalar butini olusturmak icin birbirleriyle etkilesim

icindedirler mantigi hakimdir.*®

#JoelRoss ve Robert Murdick, People Productivity andOrganizationalStructure ,
ContemporaryRadings in OragnizationalBehavior, 2002, p.227

%2 Kocel, a.g.e., 5.756

% onur Diizyer, Kobi'lerde Yonetim Kuramlari ve Bartin ili Kobi'lerinde Yénetim Modelleri
Analizi, Endistri Miihendisligi Ana Bilim Dali, Dumlupinar Universitesi, Kiitahya, 2007, s. 19
(Yayimlanmami g Yuksek Lisans Tezi)

*Diizyer, a.g.e., s. 19

*Diizyer, a.g.e., s. 20

% James Bowditch ve AntonyBuono. A Primer On OrganizationalBehavior . 6. bs. New
Jersey: John Wiley-Sonsinc, 2005, s. 47
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Tum sistemler birbirleriyle bagh alt sistemleri olusturmaktadirlar. Alttaki
sistemler ise birbirleri ile etkilesime girdikleri takdirde bir bdtin meydana

gelmektedir.*’

Cevresel faktorler yonetim icin oldukca dnemli ve etkilidir. *®

Kast ve Rosenzweig organizasyonlari etkileyen faktorleri su sekilde

siralamaktadir:*®

* Organizasyonlar durmadan bir degisim icindedirler ve vyenilik,
olumsuzluk gibi kavramlara uyum saglayacak faaliyetler sergilemek
durumundadirlar.

e Teknolojik ve sosyal tahminler daha kuvvetli bir gsekilde
vurgulanacaktir.

» Organizasyonlar sosyal cevrelerinde buyudk bir hizda farkhhklar
sergileyen yargilara uyum saglamak durumundadirlar.

+ Isletmeler durmadan sinirlarini ve hedeflerini yikseltmeye devam
etmek zorundadirlar. Bu islem esnasinda isletme icinde farkhliklar ve
karisikliklar yasanacaktir.

« gletmeler faaliyet alanlarinda degisimlerini sirdiirmeye devam
etmektedirler ve bunu gerceklestirirken koordinasyon sorunlari

fazlalasacaktir.

Bu yaklasim, cevre etmenlerinin genellikle ¢ sinifta ele almaktadir. Bu
etmenler ise genel etmenler, 6zel etmenler ve uluslararasi etmenler olarak
adlandiriimaktadir. Ozel olarak nitelendirilen etmenler rakiplerden, alicilardan ve
tedarik saglayan sirketlerden meydana gelmektedir. Genel etmenler ise yasalar,

ekonomi, politika gibi faktérleri icermektedir.*°

Sirketleri etkisi altina alabilen pek ¢ok unsur vardir ve bu ylzden yapilan
calismalar icin cevre faktorlerinin bilinmesi 6nem arz eder. Zaman icerisinde de

goraldugu gibi bu kategorilerin etmenleri degisim gosterebilir ancak kategori

$"EredLuthans, OrganizationalBehavior , 3. Ed. McGrawhill, 2004, s. 478

3 Jennifer George ve JonesGareth. UnderstandingandManagingOrganizationalBehavior. 5.
bs. Londra: Pearson International Edition, 2008, s. 34

*Duzyer, a.g.e. s. 26

““SuzanneLane vd., “GuidelinesForFamily Business Boards Of Directors”. Family Business
Review, No:2, Vol: XIX :147- 167, 2006, s. 23
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isimlerinde bir degisim olmayacaktir. Literatlr taramasindan da anlagilacagi tzere,

bu yaklagimda kavramlar énemli bir yerdedir.**

2.4.5. Guncel Kavramlar ve Ca gdas Yaklasimlar

Cagdas yaklagimlari ve bu yaklasimlarla birlikte literatirde yer edinen

kavramlari asagidaki gibi siralamak mimkundiir:*?

» Sirketlerin tekrar sekillendirilmeleri ve organizasyonlari
* Malzeme ihtiyaclari planlamasi

» Kiyaslama

* Tam zamaninda dretim / Yalin Gretim

» Ogrenen organizasyonlar

» Dig kaynak kullanimi

» Beceriler

* TKY (Toplam Kalite Yonetimi)

Toplam kalite yoOnetimi anlayr s1: Bu yoOnetim anlayiginda, musteri
memnuniyeti 6n plandadir. Alicilar firmadan talep ettikleri unsurlar dogrultusunda
memnun edilmeye calisilir ve sirket musterilerinin isteklerine gére amaclarini

belirler.*®

Toplam Kalite Yonetimi icerisinde yer alan musterilerden kasit yalnizca rin
ve hizmetleri satin alan kisiler degildir, ayni zamanda firma icinde yer alan herkes

miisteri olarak da nitelendirilmektedir. **

Ozetle, TKY, firma icinde calisanlardan disaridan gelen misterilere,
tedarikcilerine kadar herkesi memnun etme cabasini gitmektedir. Kalite kavrami
son yillarda sik sik giindeme gelen bir kavramdir. Sirketin sermaye ortaklari yapilan
yatirimin kendilerine olumlu sonuglarla geri gelmesini kalite olarak nitelendirilirken
isgorenler icin kalite kavrami yapilan igten tatmin olmaktir. Alicilar agisindan kalite

ise alinan hizmet ya da uriinden dolay1 memnuniyet yagamaktir. *°

“Dizyer, a.g.e. s. 27

’Lane, a.g.e., s. 34

3 Halil Can, Oznur Asan ve Eren Aydin. Orgiitsel Davranig. Istanbul: Arikan Basim Yayin,
2006, s. 76

44AhmedTalaq. (2004). Why HPT, not TQM? An Examinationofthe HPT Concept. Journal of
Management Development . 23 (3) p. 202-218.

* Kocel, a.g.e., s. 756
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Modern yonetim anlayisinin en yaygini olan TKY, kisaca calisandan

misteriye herkesin memnuniyetini amaclayan ve isletmedeki her tirli iglemin en iyi

sekilde yapilmasini hedefleyen yonetim anlayisidir. Farkl bir deyis ile Toplam Kalite

yonetimi sirketin tim iglerindeki anlayisi

n ve verimin yukseltiimesi icin firma

tarafindan benimsenen ve herkesi ilgilendiren uygulamalardir.*®

Klasik yontem ile toplam kalite yonetiminin karsilastiriimasi ise asagidaki

tablo ile anlatiimaktadir.

Tablo 1.Klasik Yontem ile Toplam Kal

ite Yonteminin Kar  silastiriimasi *

Klasik Yonetimler

TKY’ yi Benimseyen Ydnetim

Kalite sonradan sekillendirilir

Kalite 6nceden belirlenir

Kalitenin artmasi demek maliyetlerin de

artacagl anlamini tasir.

Kalitenin ytksek olmasi maliyetlerin de

disecegdi anlamini tasir.

En elverisgli sekilde stoklama yapllir.

Stok yapiimaz.

Yonetim anlayisi problem durumu olursa

¢Ozmeye dayahdir.

daha

yasanmadan engellenmesi i¢in calisir.

Yonetim  anlayisl problemler

Var olan sistem dahilinde calismalar

yaratalar.

Tum sirketteki calisanlarin ortak cabasi

ile igler yaratalar.

Toplam Kalite Yonetimi anlayisi,

gunimizde pek c¢ok sirket acisindan

oldukga blyuk yararlar saglamaktadir. Ancak bu yararlarin elde edilmesi icin TKY

hakkinda bilinmesi gereken bir takim ilke

ozetlenebilir:*®

5 Ataman, a.g.e., s. 138
" Ataman, a.g.e., s. 139

“8Brian Bridge. Egitimde Toplam Kalite Yénetimi Uygulamalari

2003. s. 56
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1. Mlsteri Memnuniyetinin Tam Anlamiyla Sa  glanmasi

Toplam Kalite Yonetiminin en temel dayanagi musteri memnuniyeti olarak
ifade edilmektedir. Sirketin tim faaliyetlerinde esas olan musterilerin verilen

hizmetten ve satin alinan driinden olabildigince memnun kalmasini saglamaktir. *°
2.isbirlikci Cali sma Anlay s

TKY, bir organizasyon icinde yer alan her is gbrenin girketin faaliyetlerinden
sorumlu olmasi ve kendini bu faaliyetlerde her zaman sorumlu hissetmesi anlayisini
benimsemektedir. Takim calismasina dayall islerin yerine getiriimesi anlayisi ile

sirketler bir biitiin halinde hareket ederek daha bilincli islere imza atabileceklerdir.*
3. Uretimde ve Hizmette Sifir Hata Istenmesi

Toplam Kalite Yonetimi anlayisinin en temel ilkelerinde bir tanesi de sifir
hata istenmesidir. Bunun nedeni ise Uretimdeki hatalarin en aza indirgenerek
maliyetlerin disurilmesi ve bdylece hatal tretimden kaynakh gereksiz mali aciklari

ortadan kaldirmaktir.>*
4. Yonetimsel Destek Sa glanmasi

Suphesiz ki bir igletmenin en kritik birimi en Ust yonetimdir. Burada sirket
adina en onemli kararlar alinarak uygulanmaya sokulur. TKY ise bu yonetimin
calisanlarla olabildigince katilim icerisinde saglanmasini savunmaktadir. Bu sayede
organizasyon adina alinan kararlardan herkes haberdar olacak ve s6z sahibi

olmalari durumunda kendilerini o sirketin bir parcasi hissedebileceklerdir.>

9 David Sharp. Cases in Business Ethics , ThousandOaks, Sage, California, 2006, s. 34

**Mehmet Sisman ve Selahattin Turan. Egitimde Toplam Kalite Yonetimi , Pegem, Ankara.
2002. s. 46-48

*Cemal ince. Toplam Kalite Yonetiminin isgéren Tatminine Etkileri Uzerine Nevsehir
Yéresindeki Otel Isletmelerinde Bir Arastirma. Cumhuriyet Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitst, 2007,
s. 34 (Yagllmlanmaml s Doktora Tezi)

Sisman veTuran, a.g.e. s. 65
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2.5. YOneti sim Kavrami

Yonetisim kavraminin  buginkd yapisini 198007l yillardan sonra neo-
liberalizmin, minimal devlet s@ylemeleri ile devletin kicultilmesine yonelik politikalar

cercevesinde degerlendirmek gerekir.>

Yonetisim, toplumlar ve kurumlarin, onlari ilgilendiren 6nemli kararlar
alinirken bu kararlara kimlerin dahil olacaginin ve nasil hesap verileceginin

belirlendigi bir surectir.>*

Ayrica yobnetisimin  saglanabilmesi ve toplumda pratik gelismenin
olusturulabilmesi i¢in yonetisim ortakliklarinin strdirdlebilir olmasi gerekmektedir.
Merkezden yo6netimin tekelciligine karsin c¢ogulcu toplum yapisini ifade eden
yonetisim, karar ve uygulamalarin tek elden alinmasina karsit olup, karar alama ve
uygulama  yetkisini  ortaklarla/paydaslarla/katilimcilarla  paylagsmasi  olarak

soylemlerde yer almaktadir.>®
2.5.1. Yoneti simin Ozellikleri ve llkeleri

Yonetisim, teoride temel 6zellikleri olarak degisimi hizlandiran, sonuc odakli,
misgteri 6nceligi olan, piyasanin 6n planda oldugu ve toplumun benimsedigi merkezi

degil yerinden yénetim uygulamalari olan yénetim anlayisi anlamina gelmelidir.>®
Yonetisimin Ilkelerini asagidaki gibi siralamak mimkundiir:*’

* Hukuka uygunluk ve hukukun dstinligd: Hukukun Gstanliga ve
hukuka uygun davranmak kurumsal acgidan bir ahlaksallik olarak
nitelendiriimektedir. Bu ahlaksalligin, yonetenler ve yonetime danhil
olanlar acisindan g6z ardi edilmemesi iyi yonetisimin on sartidir.

o Katimcihk: Kamusal hizmetlerle alakal bir takim karar almalarda ve
bunlarin uygulamalarinda, karara bagli olarak etkilenme ihtimali olan

bireylerin bu silrecte s6z hakkina erismelerine katilimcihik adi

*3David Patterson, Organizations’ Futureand Management Theories , JesyInc., New York,
America. 2010, s. 452

5Brian Pierce, Management andltsEffects , ColdicPress, London, 2011, s. 213

55Ertugrul Glndogan, “Yonetigim: Kavram, Kuram ve Boyutlari”, Yoneti sim, Cizgi Kitapevi,
2010, Koné/a, S. 34

% Hamit Palabiyik, “Yonetimden Yonetime Gegis ve Otesi Uzerine Kavramsal Aciklamalar”,
Amme [daresi Dergisi , TODAIE, 2004, Cilt 37(1), s. 227

*"Archer, a.g.e., s. 34
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verilmektedir. Burada katihm herkesin sirece dahil edilmesi olarak
belirtilmistir.

o Aciklik / Seffaflik: Aciklik ile anlatiimak istenen ise alinacak
kararlarda ve sirkete dair bilgilerde ulasimin kolay olmasidir. Siirecte
yer alanlari gerekli sekilde bilgilendirmek acikhk (diger bir deyisle
seffaflik) olarak adlandirilir. Bu ifadede eksik olan nokta toplumun
dogrudan  bilgilendiriimesine  degil  ybnetisim  koltuklarinin
bilgilendirilmesine vurgu yapmasidir.

» Etkinlik, verimlilik ve esitlik: Etkinlik ve verimlilik ilkeleri ile anlagiimasi
gereken feedback® olarak bilinen geri beslemenin y6netisim
icerisindeki ifadeleridir.

e Sorumluluk ve stratejik vizyon: YOnetisimin vatandasa yonelik
ilkelerinden biri de sorumluluk ilkesidir. Sorumluluk ilkesi ile yapilan
islemlerde kanunlarin ve toplumsal degerlerin gozetilmesinin garanti
altina alinmasi olarak ifade edilmektedir. Bu agidan kamu kurum ve
kuruluglarinin yapmis olduklari islemlerde vatandasi gézetmesine
vurgu yapilmaktadir.

Stratejik vizyon kavrami liderlerin ve halkin tarihi, kultirel ve sosyal alt
yapinin liderlerde ve halkta iyi ydnetisim ve insan gelisim konusunda tarihi, kilttrel

ve sosyal tabana dayanan uzun dénemli, genis acili bir anlayisin olmasini anlatir.>
2.6. Kiiciik ve Orta Olgekli igletmelere Genel Baki s
2.6.1. KOBT'lerin Genel Ozellikleri

Diinyadaki gelisen ekonomilerde dénemli diciide yer alan KOBI'lerin degeri ve
anlami henliz tam olarak anlasilmamis g6ziukmektedir. Kiguk isletmeler hakkinda
yapilan kategorilerin ayrintili olarak analiz edilmesi sayesinde bu deger daha iyi

sekilde anlasilabilmektedir.

KOBV'lerin bulunduklari cografi kosullara ve faaliyet gosterdikleri pazar
alanlarina uyum saglamalari diger isletme tiirlerine goére daha kolaydir. KOBI'ler
ekonomik olarak degisime daha iyi ayak uydurmada zorluk cekmezler. KOBI'lerin

kiresel diizeyde birgcok anlami var. Bu farkli anlayisin nedeni bulundugu ortamin

58Kyle Murphy, OrganizationalConcept , MatwahtPress, California, 2013, s. 326
* palabiyik, a.g.e., s. 231
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ekonomik durumundan kaynaklanmaktadir. Farkli  tanimlamalara goére bu tir

isletmeler beraber ayni degerleri kullanmaktadir.

Bu farkliliklar asagidadir:

isletmede calisan yapanlarin sayisi

+ Igletmenin bir Senede kazandigi ciro
« sletmenin dis ticaret faaliyetleri

o Sirketin 6z sermayesi ve diger gelirleri

Kucuk isletmeler genelde girisimcilikleri ile bilinirler. KOBI'ler kendilerini
girisimcilikleri ile gelistirmesi olumluysa da bu yikselmenin devaminda olusacak

problemler ytzinden bir¢ok firma girisimcilikten uzaklagmayi isterler.

KOBI'ler kuresel diinya ekonomisinde ve Tirkiye’'nin yiikselen ekonomisinde
de ¢ok 6nemli bir yer olusturmaktadir. Ekonomik olarak birgok farkl deger KOBI'lerin
varlik ve olusumuna ve bu olusumun nasil devam ettirdiklerine bagh olarak

degisimler gbstermektedirler.
2.6.2. KOB/I'lerin Olumlu ve Olumsuz Yanlari

Ekonomik anlamda olusan her olumsuz durum KOB/'lerin geligimini
oldukca etkilemektedir. Bu da KOBI'lerin yani kiiciik 6lcekteki isletmelerin ve
firmalarin faaliyetlerinde calisma sistemlerinde ©6nemli 6lcide zayiflama ve
gerilemenin olusmasina neden olusturmaktadir. Bazi firmalar problemlerin
ustesinden kolaylikla gelirken, bazi firmalar da durum daha fazla etkilenerek

firmanin iflasina kadar gidebilmektedir.

Rekabete girdigi buyuk firmalara nazaran KOBI'lerin dezavantajlarini Tiinal

asagida gostermistir:*°

* Yeterince 6rgut kiltirine sahip degildirler. Bu 6rgut kultarini sirket

icine yaymak icin gosterdikleri gayret ¢cok yetersiz kalmaktadir.

% sabit Tiinal, Kiigiik ve Orta Biyiikliikteki Isletmelerde Kurumsal Yonetisim Anlayisi ve
Antakya Organize Sanayi Bolgesi Uygulamasi, Sosyal bilimler Enstitusu, Igletme Anabilim Dali,
Muhasebe Programi, Dokuz Eylil Universitesi, I1zmir, 2009, s.83 (Yayimlanmami § Yiksek Lisans
Tezi)
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« Igletme ici sorunlarin ¢dziimiinde genellikle bilimsel olmayan teknikler
kullaniimaktadir.

Kendi imkanlarini kullanan KOBV'lerin biiyiik firmalara oranla daha kisitli

imkanlarla ayakta durabilmektedirler. isinde uzman kisilerin KOB/'lerde calismasi da

ayri bir yénetim gerektirir.

Buna gore kicuk ve orta dlgcekli firmalarin avantajli oldugu durumlar asagidaki
gibidir:**

Ekonomide yasanan degisimler ve dalgalanmalardan olabildigince az bir

sekilde etkilenirler.

e Teknoloji ile alakal farkli faaliyetlere daha kolay uyum saglarlar
o Gelirlerin dengeli sekilde dagilimini yapabilirler.

» Farkh talep ve ihtiyaglara rahat uyum saglarlar.
2.6.3. KOBJ'lerin Kar silagtigi Sorunlar

KOBI'ler, genelde iki farkli sorunla kargilasmaktadir. Bu sorunlar igletme

kaynakli ve igletme diginda gergeklesen sorunlardir.
Sorunlarin en temelleri ise agagidaki gibi olmaktadir:®*

e YOnetim Sorunlari
« Pazarlama Sorunlari

e Calisanlarla ilgili sorunlar
Yonetim anlaminda ise U¢ farkl unsurdan bahsetmek mimkundar.
Bunlar sirasiyla su sekildedir:

« Teknik boyutlar: KOBI sahibinin (yoneticinin) isinde olan beceri ve

uzmanhgi,®

®Tiinal, a.g.e. s. 84

®2ClarckHill, OrganizationTheoriesanftheirApplicance, TheBussinessJournal , Vol. 45(6),
California, 2014, s. 31

83 Celalettin Serinkan, “KOBI'lerin Yénetim ve Organizasyon Sorunlari: Denizli'deki Tekstil
isletmelerinde Bir Arastirma”, Uluslararasi fnhsan Bilimleri Dergisi , 5(1), 2008, s. 10-11
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« insan kaynakll boyut: Firmanin yoneticisinin farkli kigilerden
yararlanarak kararlar vermesidir.**

« Kavramsal anlamdaki boyut

Pazarlamada yasanilan problemler ise kicik ve orta o6lcekli isletmelerin
ekonomik imkénsizliktan dolayr uzmanlagsmis pazarlama calisani firmaya ekstra bir
maliyet yiklediginden dolayi pazarlama konusunda karar isletme sahibinin kendi

bilgi beceri ve yeteneklerinin yetersiz bilgisine bakilarak olusmaktadir.

KOBIP'lerin muhasebe ile ilgili sorunlari su sekilde siralamak

mumkindar:®®

» Temel finansman 6gelerinin eksiksiz olarak anlagiimamis olmasi,
» Turkiye' de muhasebenin yalnizca vergilerle sinirli gértlmesi,

* Profesyonel muhasebecilerin istihdam edilmemesi,

Turkiye'de bankacilik sektorinin buyik Olgekli igletmelere yonelik pazarini
genigletme cabalari, devletin sagladigi tegvik politikalarinin yetersizligi ve siyasi

istikrarsizlik sayilabilecek diger nedenlerdendir.®®

2.7. KOBT'lerin Ydnetim ve Organizasyon Yapisi

2.7.1. Planlama Fonksiyonu

isletmelerin st ydnetiminde yapilan organizasyon yapiimasi gerekenlerin
belirlenmesi, isletme hedeflerinin ortaya koyulmasi gerekmektedir. Kurumsal hale
gelmis bir bdlimi kurumsal olarak bilinen KOBI'ler, stratejik anlamda plan da
yapmak zorundadir. Benliklerinin olusumundaki aile fertlerini ve de degerlerini
yitirmeden stratejik planlama yapabilen kicgik ve orta olcekli firmalar basarili

olabileceklerdir. &’

®serinkan, a.g.e., s. 11

% Berna Calikoglu, KOBT' lerin Genel Ozellikleri PegemA Yayincilik iAnkara, 2012, s. 389
®Cohen, a.g.e., s. 371

" Turk, a.g.e., s. 56
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2.7.2. Orgutleme Fonksiyonu

Orgutlemede yapilan planlamalar KOBIl'lerde genel olarak iist kademe
yoneticiler veya o sirketin sahibi tarafinca gerceklestirilir. O sirkette calisan farkl bir
kisiye calisana aktariimaz. Bu tir nedenlerden 6tiri kurumsallasmak oldukga biytk
onem arz eder. Bu sayede tekel yonetiminden daha isbirlik¢i bir yapiya donisim

saglanabilir.?®

2.7.3. Yuritme Koordinasyon Fonksiyonu

KOBI'lerin problemi, kendi aile cevresi ya da arkadaslarini kendiislerinde
calistirma egiliminde olma gayretinde olmalaridir. KOBI'lerdeki kurumsallasma
anlayisi ile profesyonellik agisindan uygulama ve bu uygulamalardaki organizeleri

gerceklestirmek oldukca zordur.

Kurumsallik seviyesi yiuksek olan sirketler goéreve uyan kisiyi secebilir ve
personelin degerlendiriimesinde, terfiinde veya Ucretlendiriimesinde zorluklarla

karsilasiimasi da olasidir.®®

KOBI'lerin elinde bulunan calisanlar islerinde yeterli seviyede degiller ise bu
noktada devreye egitim girmektedir. Yoneticilerin iglerini yapmakta olan calisanlari
dizgun bir sekilde analiz ederek onlarin ihtiya¢ duydugu ya da duyabilecedi egitimi

saglamalidirlar.”

2.7.4. Denetim Fonksiyonu

Bu fonksiyona gore ise sirketin faaliyetleri yapilirken daha o©nceden
belirlenmig olan planlara ne denli uyuldugu ve calisanlarin hedefler dogrultusunda
verimli olup olmadiklari denetlenmektedir. Bu noktada ihtiya¢ duyulan degisiklikler

ve diizenlemeler gerceklestirimelidir. *

Kicik igsletmelerde denetim yapmak daha kolaydir. Nedeni ise tim y6netim

birimlerinin sirket sahibi veya yoneticisi olan kisinin tzerinde toplanmis olmasidir.

68StephenRobbins, OrganizationalBehaviour. New Jersey: PearsonEducation International,
2004, s. 56

®Calipinar ve Bag, a.g.e., s. 447

©Turk, a.g.e., s, 57

"FredLuthans, OrganizationalBehavior, 3. Ed. McGrawhill, 2004, s. 78
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Kigik isletmelerde denetim islemleri sadece denetimin yapildigi durumda
degil daha onceki durumlarda da farkli zamanlarda denetim farklh denetimlerin
yapildig! icin problemlerin 6niine gecilebilir. Bu asamada en dnemli igler sirket

sahibinde ve yoneticisinde yogunlagsmaktadir.
2.8. KOBT'lerde Kurum Yéneti simi icin Gerekli Olan Unsurlar
2.8.1. Kurum Kulttra

isletmedeki her kademede yo6netim ile alakali olgunun ve davranislarda
kurum kdltart anlayisi, orgat kdltirt olarak farkh sekilde uygulanmaktadir.
Toplumsal kiltire benzer sekilde ifade edilecek olursa; her kurulusun kendine 6zgu

bir kiiltiirii, gecmisinden gelerek olusturdugdu bir birikimi ve zenginligi vardir.”

Paylasilan degerlere ve amaca baglilik, birliktelik ve gl¢ yaratir. Bu anlamda
kurumsal kdlttrin, grup Gyelerini harekete geciren, onlara gi¢ ve enerji veren,
onlarin kimliklerini bulduklari bir ortam ve paylastiklari degerlerin butiini oldugunu

soylemek mumkiindir.”®
2.8.2. Yonetim Becerileri

Kiresel anlamda firmalarin etkin birimleri olarak iglev yapan yonetim
birimleridir. Sirketin Ust yonetimi alacaklari kararlar ve istikrarli durmalari sayesinde
sirketlerinin gelecek vizyonunu genisletebilir gelistirip genisletebilir veya iflasina

nedene olabilir.

Bu denli kritik bir gorev icin secilen kisilerin de olduk¢a profesyonel olmasi
beklenirken KOB/'lerde bu durum biraz geleneksel sekilde ilerler. Aile sirketlerinde

bu durum daha net goriilebilir.”*

isletmedeki farkll uygulanmaya calisilan  ydnetim bicimi ve kurumsal
duzeydeki ilkelere uyumlulugu firmalarin rekabet etme noktasindan diger firmalara

olan Ustinligu daha da net olarak anlasiimis olur..

"Calipinar ve Bag, a.g.e., 448

3 Toprak, a.g.e., s. 16

" Mehmet Ciftci, KOBI'lerde Kurumsallasma: Sivas Ili Mobilya Sektoriinde Bir Arastirma,
Cumbhuriyet Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sivas, 2006, s. 68 (Yayimlanmami s Yiiksek
Lisans Tezi)
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2.8.3. Takim Ruhu

Bir firma takim halinde organize olursa gorev ve sorumluluk paylasimi o
kadar rahat ve kolay gerceklesir. Takimda bulanan kigiler firma adina fedakarhk

yapmasi ile firma igindeki olumsuz etkilesim engellenir.

KOBI'lerde, takim ruhuna sahip olarak calisan sirketlerde calisan her birey
kendini gerceklesen veya gerceklesecek olan iglerden kendilerini sorumlu
hissederler. Birlikten kuvvet dogar kaidesince de basariya ulasmak daha kolay bir
vaziyet alacaktir. Ayrica elde edilen basarida herkesin bir katkisinin olmasi oldukca

motive edici bir olgudur.

Rekabetin ¢cok yogun sekilde yasandigi ginimizdeki ekonomisinde
firmalarin basarisi ve performansi daha iyi olabilmesi icin gereken takim ruhu,

KOBT/'lerin kurumsal bir durum almasi oldukca énemlidir.
2.8.4. Igletme Cevresi

Ulke pazarlarin da farkh firmalarla rekabet eden isletmelerin irtibath oldugu iki
farkh cevre vardir.. Bunlar isletme ici ve isletme disi cevrelerdir. Firmalar bu iki
cevreyi gbz oOnune alarak kendilerine ekonomik fayda saglayacak faaliyetlerini

yurutebilmektedirler.
2.9. Kurumsalla sma Kavramina Genel Baki s
2.9.1. Kurumsalla sma Tanimi

Ulkemizde kurumsallasma kavrami olgusu farkli sekilde yanlig
anlasiimaktadir. Mesela patronlarin, sirket sahiplerinin girketten uzaklasmasi yani
sirket icindeki tim igleri alaninda uzman olanlara birakmasina da kurumsallagsma
adini veren kigiler giinimizde bulunmaktadir. Ancak kurumsallasma kavrami bu
kadar sig bir kavram degildir. Kurumsallasma en kisa tabiri ile profesyonellikle
tecruibelerin bir arada uyum icerisinde yurutilerek sirket adina alinacak kararlarin en

demokratik kosullarda saglanmasi demektir. "

75StephenRobbins, OrganizationalBehaviour . New Jersey: PearsonEducation International,
2004, s. 44
% pazarcik, a.g.e., s. 37
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2.9.2. Kurumsalla gsma Sireci

Her isletme kendi sistematigi ve kurum yapisina bagh olmakla birlikte
kurumsallagsma strecinden ge¢cmektedir. Kurumsallagsma duragan bir stire¢ degildir.
Cevre kosullarinin degismesinin incelenerek igletmenin amaclarinin, yapisinin,
istihdam niteliginin yonetim tarzinin ve teknolojik diizenin yasanan degisimlere ve

gelismelere adapte edilebilmesi gerekmektedir.”’

Kurumsallasan firmalar, bu slrece ne kadar iyi adapte olabilirlerse
kurumsallasma olgusu da o denli gelisebilir. Kurumsallasma ile birlikte gelen islerin
daha profesyonel ortamlarda gerceklesmesi, hedeflerin daha saglam atilmasi ve en
onemlisi de kurum adina verilen kararlarin keyfi olmaktan ziyade daha mantiksal

cercevelerde hazirlanmasi mumkiindiir.”

Bu yaklasimda bir yeniligin ortaya c¢ikip yayllmasi icin bir zamana ihtiyac
duyulmaktadir. Daha sonra ise belirli bir stire bu yeniligin belirli bir alanda yaygin
olarak kalmasi s6z konusudur ve bu zamana denge denmektedir. Daha sonra ise
kurumsallasma c¢o6zilmesi denilen kavramin yani mevcut kurumun degismesi
gerceklesmektedir. Bu da yeniliklerin fark edilmesi ve var olanin fonksiyonunu

yitirmesi ile birlikte gevresel kurumlarin zorlamasiyla olmaktadir.”

2.9.3. Kurumsalla sma Yaklasimlari

2.9.3.1. Rasyonel Kurumsalla sma Yaklasimi

Bu kurumsallasma yaklasimi, yasaligin kurumdaki kurumsallagmay:i
belirledigini savunmaktadir. Cogunluk tarafindan onaylanmis ve benimsenmis olan
unsurlarin  girketlerce benimsenmesinin onlarnn kurumsallagtirdigini da iddia
etmektedir. Bunlara ek olarak ise sirketlerin uygulamalarindan ziyade teorilerindeki

sorunlari baz almaktadir.®

Ayrica, bu yaklasima gore, sirketler eskiden var olan sorunlara odaklanarak

bunlarin  ¢ézimu icin  ugrasirken, ortaya cikabilecek bagka problemleri

"Topeu, a.g.e., s. 56
Karpuzoglu, a.g.e., s. 54
" Thomas Lawrence, TheTemporal Dynamics of Winn Michael, Jennings Paul
Institutionalization , The Academy of Management Review, 2001, s. 627
8 peter Holm, “The Dynamics of Institutionalization: TransformationProcess in
NorwegianFishers.”, AdministrativeScienceQuarterly , Vol.40, Num. 3, 2005, p. 399
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umursamazlar veya dikkat etmezler. Buna ek olarak, sirketler derinlemesine bir

¢ozim arayisina girmez ve sadece problemleri istinkérii ¢ozebilme yoluna gider. %

2.9.3.2. Kurumsalla sma Analizi Yakla simi

Bu teoriye gore, kurum dahilinde yer eden unsurlarin énemi oldukca
blayuktir. Bu unsurlar ise firmanin stratejileri, gelecege yonelik yaptiklari tahminleri,
gecirilmesi muhtemel sirecleri kapsamaktadir. Bu teoride yalnizca i¢ unsurlar degil
ayni zamanda dis unsurlar da bir o kadar etkili olarak gdrtlmektedir. Ayrica,

yaraticiligi gelistirmek icin dis unsurlar oldukca detayli olarak analiz edilmelidir.??

Bu yaklasimi benimsemis olan uzmanlarin hedefi ise ¢evre farkliliklarina
kolaylikla adapte olabilen ve sermayeyi olumlu sekilde geri getirebilen kurumsal
kararlarin alinmasidir. Bu tir kuramcilarin dikkatle inceledigi bir diger konu ise

kurumlarin sadece bir isletme degil ayrica birer toplumsal yapi olduklaridir. %
2.9.4. Kurumsalla gmanin Oniindeki Engeller

Kurumsallasma kavrami ile isletmelerin kazandigi pek cok olumlu pozitif
avantaj bulunmaktadir. Ozellikle de yogun ticari rekabet ortamlarinda ayakta kalip
devamhliklarini ve gelisimini stirdirmek isteyen ¢ok fazla firma kurumsallasabilmek
icin caligmalarini ve organizasyonlarini yuritmektedir. Sirketler icin bdylesine énemli
gorilen bir kavramin olgunu gergeklesmesini engellemeye ¢alisan bir takim unsurlar
da bulunmaktadir. Ozellikle KOBI'lerin kurumsallagsmasinda oniimiize pek ¢ok

problemler ¢ikmaktadir.

KOBI'lerdeki yoneticilerin daha dogrusu KOB/'lerin sahiplerinin benmerkezci
tavirlarindan dolayi, kurumsallasmaya dogru giden sire¢ sik sik sekteye
ugramaktadir. isini en iyi kendilerinin yapacagina olan inanglari da bu duruma
eklenince ozellikle yetkilendirmede eksik kalan KOBI'ler kurumsallasmada oldukca

zorluk cekmekte ve bircogu bunu basaramamaktadir.

®Holm, a.g.e., s. 56

#Holm, a.g.e., s. 59

Bwalter W. Powell, Paul J. DiMaggio, “The New Institutionalism in OrganizationalAnalyse,
Academy of Management Review , 2002, p. 64.

8Machill, a.g.e. s. 132
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2.9.5. Kurumsalla smanin Orgute Sa §ladi§i Yararlar

Kurumsallagsma firmalara faydali ve zararli olacak olan bir takim yonleri

vardir.

Bunlar asagida belirtilmistir:

« Igletmeler belli bir diizen ve sistematik icinde caligacak, faaliyet
gOsterecek, modern ydnetim teknikleri ile tanisacaktir.

+ [sletme kaynaklarinin zamaninda ve etkin kullanimi bu kaynaklarin
daha ucuza temini isletme icin gerekli kredi temini ve maliyetler
azalacaktir.

+ Isletmenin karar alma sureci kisalacaktir.

isletmeler profesyonel hale gelmis yonetim kadrolari ile uzun vadeli saglam
planlar ve organizeler yapabilecektir. Sadece guni kurtarmak igin degdil bulundugu
sektorl baz alan ve galismalarini bu yonde yapan isletmenin gelecegine yotnelik
ulusal ve dinya ekonomisini gozeten kararlar alabilecektir. Kurumsal ortaklik ve aile
sirketlerine sahip olan firmalar, kurumsallagsma ile yonetilen sirketlerde, ortaklar
arasinda sikca yasanan sorunlarin olasihdr c¢cok az yasanmaktadir. Karar

mekanizmalari belirli, yetki ve sorumluluklar ise esit dagilacaktir.

2.10. KOBT'lerde Yetkilendirme ve Sorumluluk Payla  simi

2.10.1. KOBT'lerde Yetkilendirme

Gunumuz 6rgut teorilerinde ve orgitsel uygulamalarda guven, geleneksel ve
bicimsel duzenlemelere alternatif olarak yer almaktadir. Bu nedenle yuksek bir
gliven kiltirii olusturan KOBI'ler, yetkilendirmeyi kendileri icin énemli bir avantaj
olarak kullanmak ve calisanlari o6rgute c¢ekmek acisindan daha sansli

olmaktadirlar.®®

Yetkilendirme, bilginin paylasiimasi, herkesin yapilan isi anlamasi, given
saglanmasi, hatalarin goérinmesi; calisanlara kendilerine ait yetkiler vererek,

kurallar, yontemler hazirlanmasi ve degisime uyum saglayabilmesi araciligiyla

%Cohen, a.g.e, 122
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gerceklesmektedir. Yetkilendirme, calisanlarin yeteneklerine given duymakla

baglatilan bir surectir.®®

isletmelerde kullamimi acgisindan (¢ tiir yetki iliskisi mevcuttur. Bunlar su

sekildedir:

Komuta Yetkisi : Organizasyonlarda basamak yetkisi de denilen, her
astin bir Ustinden emir almasi, varsa kendi astina emir vermesi
seklinde ortaya cikan yetkidir. Komuta yetkisine sahip isletmelerde,
yoneticiye c¢abuk karar alma, isleri hizli bir bicimde yUritme,
calisanlarla yakin iletisim kurma imkéani saglarken, tecribeli ve is

bilgisine sahip yonetici bulma sansini azaltmaktadir.®’

Kurmay Yetki : bazi bolumlerin igin yapiimasiyla dogrudan degil de
dolayli olarak ilgilenen, konusunda uzmanlasmis bélim ve kisilerden
bilgi alip, bu bilgiler 1s1ginda emirlerini olusturan komuta kademesinin
yetkisidir. Kurmay yetkinin bulundugu organizasyonlarda uzmanlarin
bilgilerinden yararlanmasi, yoneticilerin ayrintilarla ugrasmamasi ve
gen¢ uzmanlara egitim imkani temin etmesi yararina karsilk, orguti
merkezden yb6netme, Onerilerinin  uygulanmamasi  nedeniyle

uzmanlarin sevkini kirma seklinde sakincalari olabilmektedir.®®

Fonksiyonel Yetki : Bir bolim yoneticisinin, igletmenin diger
bolumlerindeki gdrevlilerin Ustlendikleri belirli islemler, uygulamalar
veya baska konulara iligkin faaliyetlerden kendi alanina girenler
Uzerinde tasidigi yetkidir. Fonksiyonel yetkide ise farkh kisilerden
gelecek emirler, calisani rahatsiz edebilir, verilen emirlerin birbiriyle
celismesi durumunda personel zor duruma sokabilir ve fazla miktarda
fonksiyonel yetkiye sahip dairelerin bulunmasi yetki kademesini

zayflatabilir.®®

Orgiitsel giiven ortami yaratma konusunda yetkilendirme 6énemli bir konuma

sahiptir. Orgutsel giiven ortaminin énculeri asagidaki sekilde gosterilmektedir.

% Didem Rodoplu, “Stratejik Yénetim Diizeyinde Yetki Devri”, Review of Social,
Economic&BusinessStudies , Cilt.3, No.4, 2004, s.251.

8 Erturk, a.g.e., s. 22

8 Erturk, a.g.e., s. 22

8 Erturk, a.g.e., s. 23
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Yetkilendirme

Kararlara Katilim Olumlu Geri Bildirim

Orgiitsel Giiven

Sekill. Orgiitsel Guven Ortami Oncileri %

Gunumuz 6rgut teorilerinde ve orgitsel uygulamalarda guven, geleneksel ve
formel dizenlemelere alternatif olarak yer almaktadir. Bu nedenle yiksek bir gliven
kaltard olusturan orgutler, yetkilendirmeyi kendileri icin 6nemli bir avantaj olarak

kullanmak ve calisanlari 6érgiite cekmek agisindan daha sansli olmaktadirlar.®*

Esasen calisanlarin gudilenmeleri ve calisma etkinliklerini gelistirmeleri
bakimindan bu bir zorunluluk olmaktadir. Calisanlari yetkilendirmenin 6ziinde,

calisanlarin kendiiglerinin sahibi olmasi ya dapatronluk fikri vardir. Y&netim ile

% Muhsin Halis ve Digerleri, “Orgiitsel Giivenin Belirleyici Faktorleri ve Bankacilik Sektériinde
Bir Uygulama”, Sosyal Bilimler Dergisi , 2007, s.17.

o Ayse B. Giineser, Organizasyonda Giivenin Calisanin is tatminindeki Rolii ve Onemi
Bankacilik Sektoriinde Bir Uygulama, Marmara Universitesi SBE, 2002, s.55 (Yayinlanmami s Yiiksek
Lisans Tezi)
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isgorenler arasindaki giivenin tam olarak olusturulamamasi nedeni ile KOBI'lerde
yetkilendirme yapilmasi olduk¢a guctir. Durum boyle olunca da calisanlarin bagl

olduklari sirkete olan sadakati ve giiveni oldukca sarsilmaktadir.*

Bir sirkette 0orgut yapisinda bahsetmek icin yetkilendirme yapilmasi
gerekmektedir. Oldukca kicuk olan igletmelerde bu bir sorun olarak goriilmez ancak
eder ki bu tir kicuk isletmelerde igletmenin biyimesi amac¢ edinilmigse, bu

buyukluge ulasildiginda yetki devri kacinilmaz olacaktir.*®

Yetkilendirme siirecinde KOBJI'ler, yetkilendirecegi bireylere temel olarak dort

sey vermelidir:**

o Sirketin bilgileri (gerekli diizeyde)
* Meslek bilgisini artirici calismalar (egitim vermek)
e Ciddi karar almada yetki verilmesi

* Caliganin sergiledigi cabalarin ddullendiriimesi

Yetkilendirmenin faydali olabilmesi adina bu faktorlerinin hepsinin tam
anlamiyla gerceklestirimesi gerekmektedir. Ornek vermek gerekirse, yetkilendirilen
bir kisi eger sirketin ekonomisinden tam anlamiyla haberdar dedil ise alacagi

kararlar yanhs olabilir.®

KOBI'lerde yetkilendirme yapiimasi ile birlikte geleneksel yapilarinda énemli
degisiklikler meydana gelmektedir. Bu degisiklikler her zaman KOBI'lerin lehinde
islememektedir. Turkiye'deki KOBI'lerde geleneksel yapidan uzaklasmak olumlu
olarak goérulmemektedir. Kendi isimi kendim yaparim politikasi sebebi ile pek ¢ok
kicuk veya orta oOlcekli isletme yetkilendirme uygulamalarina basvurmamaktadir.
Ancak yetkilendirmeyi sadece olumsuz bir sey olarak ele almak da dogru degildir.
Yetkilendirme 6zellikle son zamanlarda motivasyon araclarinin basinda gelmekte ve

calisanlar sirkete baglamada 6nemli bir role sahip olmaktadir.*®

Calismanin ilerleyen kisimlarinda yetkilendirmede KOBI'lerin

karsilasabilecedi sorunlar detayli olarak ele alinacaktir.

2 Selen Dogan ve Selguk Kilig, “Orgutsel Bagliigin Saglanmasinda Personel Giiclendirmenin
Yeri ve Onemi”, Erciyes lniversitesi, [JBF Dergisi , Yayin No.29, 2007, s.59.

Spapulgan, a.g.e., s. 259

“Guneser, a.g.e., s. 56

% Dogan ve Kilig, a.g.e., s. 60

% Selen, a.g.e., s. 49
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2.10.2. KOBT'lerde Sorumluluk Payla simi

Kicguk ve orta Olcekli isletmeler, biinyesinde yer alan calisanlarin oldukca
gucli olmasi icin 6ncelikle onlara bir takim gérevleri vererek incelemeye almaldir.
Verilen gorevlerle birlikte sorumluluk hissi de artacagindan bu sirkete olumlu bir

sekilde yansiyacaktir.®’

KOBI'lerin 6rgiitlemede karsilastiklari sorunlardan bir tanesinin nedenini
sorumluluk paylasimi olusturmaktadir. Planda belirlenen amaclara ve bunlara
ulasma amaci ile calisanlarin toplanmasi, beseri ve maddesel faktorleri ayirarak

aralarindaki iliskilerinin belirlenmesi érgiitlenme siirecini meydana getirmektedir.*®

Orgitleme icin KOBI'ler tarafindan gecilmesi gereken asamalar asagidaki

gibi olmalidir:*

e Plan ve amaclarin belirlenmesi;
« Amagclara ulastiracak temel ve yan faaliyetlerin belirlenmesi;
» Faaliyetlerin gruplandiriimasi,

» Faaliyetleri gerceklestirecek is gucunun belirlenmesi,

Tirkiye’ deki organizasyonlar icerisinde yonetim anlaminda KOBV'lerin pek

etkin oldugu soylenemez. '

Orgiitleme planlanan amacin gerceklestirimesine yardimci olur. Az sayida
calisanin bulundugu, cogunlukla basit ve formel olmayan bir drgit yapisina sahip
kucuk isletmelerde, yapilacak igsleri bolimlere ayirma ve is bolimine gidilmesi

olanaksizdir.'®*

Yukaridaki nedenlerden dolayi da KOBI'lerde yer alan calisanlar emirleri
alacaklar kisiyi gayet net bilmektedir. Zira KOBI yoneticileri ya da sahipleri
kendilerinden bagka kimsenin soéziiniin gecmesini istememekle beraber, calisanlarin

ozellikle sadece kendilerine itaat etmesinden yanadirlar.'%2

9 selen Dogan, Personel Gii¢clendirme , Kare Yayinlari, istanbul, 20086, s. 45

% Erturk, a.g.e., s. 38

% Fatma Atigan, Yonetim ve Organizasyon , 1.Basim. Nobel Yayincilik, Ankara, 2011, s. 69

190 Tamer Miistiioglu ve Tiilin Durukan, Giri simcilik ve KOB Fler, Gazi Kitabevi, Ankara,
2004, s. 109

191 Oktay Alpugan, Kiiciik fsletmeler Kavrami Kurulu su ve Yénetimi , Ankara. 1998, s. 259

192 Mustafa Yurttadur, KOB/ Yonetimi ve Blyiime , Beta Basim, istanbul, 2011, s. 224
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Tirkiye'deki kiiciik ve orta 6lcekli isletmelerde isgdrenlerin alanlarindaki
uzmanhgi gerekli 6zeni gérememektedir. Bu sebeple, is bagvurunda bulunmus olan
bireyler arasinda o pozisyon icin en etkili olabilecegine inanilan kisinin secimi biytk
Olcide verimi de etkileyecektir. Ayrica is yapanlarin kendi iclerinde olan uyumu da

islerin devamliligi agisindan bilyiik bir énem arz etmektedir. '

KOBI'lerin yoneticileri genellikle sahipleri oldugu icin yénetim alaninda
yalnizca kendi so6zlerinin gecmesini istemektedirler. Durum bdyle olunca da
yetkilendirmeden kacinan KOBI'ler, profesyonellikten uzak bir isleyis

sergilemektedirler.***
2.10.3. KOBJT'lerde Yetkilendirme Ve Sorumluluk Payla simindaki Sorunlar

KOBI niteligindeki aile isletmelerinde genellikle ybéneticiler tarafindan
belirlenen amaclar, yonetim bicimleri, varsayimlari gibi 6zellikler yo6neticinin
isletmeye Kkisilik 6zelliklerini yansitmasinda o6nemli rol oynamaktadir. Bdylece
firmalarin icerisinde gorulen yonetimsel anlamdaki kisisel hirslar firmanin Ustlinde
buyuk bir etkiye sahiptir. Ozetlemek gerekirse, yoneticilerin sahsi tavirlari girketleri

de yakindan ilgilendirir.'*

Bu kigiler yeterli bilgiye sahip olmadiklari halde ydnetimin temel iglevleri olan
konularla bizzat kendileri ilgilenmektedirler. isletme sahiplerinin igletme yoénetimine
iliskin yeterli bilgiye ve niteliklere sahip olmamalari isletmeler igin yanhs kararlarin
alinmasina sebep olmaktadir. Dolayisiyla igletme yonetici ve sahipligi her ne kadar
avantaj gibi goriinse de drgut anlayisini olmadidi bu tir igletmelerde cagdas yonetim

anlayisindan uzak bir yapilanma ortaya ¢ikmaktadir.**

Sirketin  yapisi bakimindan blyik olarak nitelendirilen firmalar tim is

gorenleri alanlarinda uzman olan kigilerden secerken, bu durum KOBV'lerde farkli

103Newstroom, John. , KeithDavis. OrganizationalBehavior: Human Behavior At Work C11.

basim. McGraw-Hill, NY. 2002, s.177

194 &z1em Ozkanl ve KizjibekNamazalieva, “Kirgizistan'da Faaliyet Gosteren Bazi Kiiciik ve
Orta Olgekli isletmelerde Yénetim Sorunlari Uzerine Bir Arastirma”, Ankara Universitesi Siyasal
Bilgiler Fakultesi Dergisi , Sayi: 39, Giiz/2006, s. 104

195 Erkan Emecen, Kobi'lerin Yénetim ve Organizasyon Sorunlari: Burdur imalat Sektériindeki
Firmalar Uzerinde Bir Arastirma, Mehmet Akif Ersoy Universitesi, SBE, isletme Anabilim Dali, 2015, s.
25-26 (Yaa/lmlanmaml s Yiksek Lisans Tezi)

1% Bzkan Oztiirk, istihdam Konusunda KOBI'lerin ©nemi ve KOBI Alaninda Egitim istihdam
iliskisi Acisindan Kamu istihdam Kurumunun Rolli, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanhgi Tirkiye Is
Kurumu Genel Madurliga, Ankara, 2007, s. 41 (Uzmanlk Tezi)
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islemektedir. KOBI'lerde iste calismak {izere secilecek kisiyi yalnizca bir tek kiginin

sectigi gorulmektedir. O kisi de genellikle sirketin sahibi ya da yoneticisidir.**’

Kicuk ve orta o6lcekli isletmelerde tim yetkilerin bir kisiye ait olmasi aslinda
iyi olmaktan ziyade olumsuz bir durumdur ve bir takim sakincalar goérilmektedir.
Bunlarin bagsinda sirketin iglevlerinin cesitlenip karmasik duruma geldigi zaman,
kurucu yoneticinin bu durum karsisinda yetersiz kalmasidir. Bu aile bireylerinin
yapacag! isle alakali egitimini tamamlamamis veya hi¢ egitim almamis olmasi

uzmanlik gerektiren isler konusunda isletmeyi zor durumda birakmaktadir.**®

Aile igletmelerinde muhakkak profesyonel yoneticilere yonetimde yer
verilmeli ve isleri daha profesyonel yerine getirme icin beyin takimi adi verilen bir
birimin olmasi gerekmektedir. Bu sayede sirketin hedefleri dogrultusunda atilacak

olan adimlar daha saglam sekilde gerceklestirilebilir.**°

KOBI'lerin biylik cogunlugu isletme sahipleri veya yoneticilerinin isletme
islevlerinin cesitlenmesine karsilik bu konuda yetersiz kalmalarina ragmen yetki
devretme konusunda isteksiz davranmalari nedeniyle bagimsizligini kaybetme hatta
iflas edebilmektedir. Kicuk ve orta Olgekli sirket sahipleri genellikle yoneticiligin
kriterlerine uygun olmamaktadirlar. Daha ¢ok c¢alisanlarini yénlendirmekten ziyade,
tim faaliyetleri tek baslarina yapmak isterler. Sirketin sahibi ya da kuruculugu, ayni
zamanda o igletmenin yonetici olmak demek degildir. isletme faaliyetlerinin ve
calisanlarinin uyumu adina isletme yoneticilerinin muhakkak liderligin gereklerini

yerine getirmelidir.**°

KOBI'lerde genellikle gériulen merkeziyetci yodnetim anlayisi, yetkilerin
devredilmesinde bir engel konumundadir. Aile sgirketleri olarak da bilinen
KOBI'lerdeki yetkilerin devrediimesinde bu biyiik bir sorun olmaktadir. Yetkilerini
devreden KOBI sahipleri genelde giiciinii kaybetmis olarak nitelendirildiginden

dolay! bu tiir devirlere sicak bakmamaktadir. ***

7serinkan, a.g.e., s. 11

1%8Emecen, a.g.e., s. 26

109 Tugba Karabulut, "Aile isletmelerinin Kurumsallagmaya ve Yénetim Fonksiyonlarina
Yonelik Yénetim Sorunlari: istanbul'da Tekstil Sektoriinde Uretim Yapan Aile isletmesi KOBI'ler
Uzerinde Bir Arastirma”, Marmara Universitesi [./.B.F. Dergisi , C.25 S.2, 2008, s. 651

"9Emecen, a.g.e., s. 27

1 Ozgir Ates, Aile Sirketleri: De gisim ve Sureklilik , Ankara Sanayi Odasi, Yayin No.56,
Ankara, 2005, s.16
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KOBI'lerdeki merkezi yonetim anlayisi nedeniyle zaman igerisinde
girisimcilikleri de olumsuz yonde etkilenecektir. Clnki bu tir merkezi yonetimle
idare edilen sirketlerde biyik sorumlulugun altina girmek oldukg¢a buyiik cesaret
gerektirmektedir. Nihayetinde aile arasinda ismin kétiye cikmasi bile muhtemel
goérunmektedir. Tiim bunlar da KOBV'lerin girisimciliklerine bir engel olarak karsimiza

cikmaktadir.**?

Sirketlerin basarisi acisindan yapilacak olan iglerin boélimlere ayriimasi
onem arz etmektedir. Bu sayede kim hangi isi ne kadar sire icerisinde yapmasi
gerektigini bilecek ve buna uygun olarak davranacaktir. Ancak KOBI’lerde durum
boyle ilerlememektedir. Genellikle islerin paylasilmamasi ya da paylasilsa bile ailevi
gucleri kullanarak bunlarin tam zaman ve yerinde gerceklestiriimemesi oldukca

biiyuik sorunlara da neden olabilmektedir. **3

KOBI'lerde yetkilendirme ve sorumluluk paylasiminin profesyonel bir sekilde
yapilmamasindan dolayi meydana gelen sorunlarin basinda karar verme ile ilgili
sorunlar gelmektedir. Basit bir tanim olarak, karar verme bir¢ok yol arasindan tek bir
yolu segmektir. Bu tanimdan anlasilacagl gibi karar vericinin ana goérevi olasi

yollarindan en iyi sonug verecek yolu segcmektir."**

Karar verme ile ilgili problemlerin basinda gercek sorumlunun belirlenmesi
gelmektedir. Karar vermede, geleneksel bir kurala goére, kararlar isi dogrudan
dogruya yuruten kademelere verilerek sorumluluk devri saglanir. Diger yaklasim ise,
karar vermek icin bir grup insanin birlikte ¢calismasidir. Gruplarin kararlara katiimasi

ile kisiler arasindaki koordinasyon ve kararlarin iletimesini kolaylagir.**®

KOBI'lerde, sirket icin alinan kararlarin neredeyse tamami bireysel olmakta
ya da o ailenin kendi icinde vermis oldugu karar olmaktadir. Bu sebeple, sirketin
gelecegdini etkileyecek olan stratejilerin profesyonelce belirlenmesi de imkansiz hale

gelmektedir. '

12 Arif Yildiz, Aile Isletmelerine Tavsiyeler ve Konya'da Aile  fsletmeleri Uzerine Yapiimi s
Bir Ara stirma, Sistem Kitapeuvi, istanbul2008, s. 24

13 cafer Yakupogullari, Aile Sirketlerinde Catisma ve C6zim Yollari: Erzurum’daki Aile
Sirketlerinde Bir Uygulama, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Erzurum, 2001, s. 24
(Yayimlanmami g Yuksek Lisans Tezi)

14 Erturk, a.g.e., s. 207

15 Erturk, a.g.e., s. 207

16 cakici ve Ozer, a.g.e., s. 43
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KOBI'lerde yonetim anlaminda pek ¢ok sorunla kargilasmak mimkindiir.
Profesyonel anlamdaki yonetim anlayisinin benimsenmemesi ve de ailevi kararlarin
her seyin Ustinde tutulmasi sirketlerin biyimesini etkilemektedir. Hatta bazi

kararlarin sonucunda sirket iflasi bile gériilebilir. **’

KOBI'lerin ydnetime iliskin sorunlari su alanlarda yogunlagir:**®

« Igletme yoneticisinin isletmecilik bilgi ve bilincinden yoksunlugu,

» Bilgi ve iletisim eksikligi,

» Egitim, danigsmanlik ve rehberlik hizmetlerinden yoksunluk,

* Uzmanlagsmanin olmamasi ve bu baglamda nitelikli uzman personelin

bulunmamasi.

Geleneksel yapidaki KOBI'lerde, yetkilendirme vyapilmasina olumiu
bakilmamaktadir. KOBI yoneticisi ya da sahibi olan kisi/aile genellikle islerde en iyiyi
kendilerinin bildigine inanmakta ve baska bir kiginin (0zellikle aile disindansa)
sozlne itimat etmemektedir. Bu sebeple de kurumsallasmadan uzaklagsan sirket

ayni zamanda yonetimsel anlamda gelisememektedir.**

Yetkilendirme ile KOBIi'lerde sorun cikarabilecegine inanilan bagka bir
problem de alinacak kararlarda bir takim sorunlar yasanacagidir. Genelde tim
kararlarin alinmasini kendileri yapmak isteyen yonetici ve KOBI sahipleri bu

yetkilerini kimseye vermek istemezler.**

Kicuk ve orta olcekli isletmelerin yoneticileri ebediyen o sirketin yonetici
olabilecegine inansa da bu durum icin gereken énlemi cok ge¢ olmadan almalidirlar.
Bu sebeple KOBI'lerin yoneticileri kendileri yonetimden cekilince yerlerini

doldurabilecek olan en iyi kisiyi belirlemelidir. ***

Sirketin varisi olacak kisinin en detayli sekilde belirlenmesi olduk¢ca énem arz

eder. Yonetimin devredileceg@i kisinin karakteri bile o sirketin gelecegi acisindan

*7Kyle Murphy, OrganizationalConcept , MatwahtPress, California, 2013, s. 93

18 Asal, a.g.e., s. 62

19Nezahat Guclu, “Stratejik Yonetim”, Gazi Universitesi E §itim Fakiiltesi Dergisi , Ankara,
Sayi. 2, 2003, s. 61

2y yrttadur, a.g.e., s. 123

2L yakupogullari, a.g..e., s. 25
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oldukga 6nemli bir olgudur. Durum bdyle olunca da sirketlerdeki yetki devri de buyik

bir éneme sahip olmaktadir.'*?

Ailelerce igletilen KOBI'lerde, yonetimdeki kisi koltugunu kaptirmak
istemektedir. Mumkinse o6lumine kadar o koltugun kendisine ait olmasini ister:
Ancak aile icerisinde de bu durum bazen sorun teskil edebilir ve bazi kisiler yonetim
koltuguna sahip olmak isteyebilir. Bu da sirket Gzerinde farkh teorilerin dénmesine

neden olarak, o sirketi iflasa kadar sirikleyebilir.*3

Yetkilerin devri 6zellikle aile tarafindan isletilen firmalarda oldukca buytk bir
problemdir. Bu problem akillica c¢6zime kavusturulursa, sirketin devamliligi
saglanabilir. Fakat bir c6zim bulunamaz ve krizler devam ederse, o sirketin gelecegi

parlak olarak gorillemez.**

Bunlara ek olarak, eger yonetimsel faaliyetler ve yetkiler gereken sekilde
devredilemezse, yeni yonetici sirket ile arasinda ¢ok siki baglar kuramayabilir ve bu

durumda da yine en biiyiik zarar sirkete gelecektir.**®

Sirketin hedeflerine ulasabilmesi icin atilacak pek ¢ok adim ve gecilecek pek
¢ok asama bulunmaktadir. Bu asamalarin her biri girketin gelecegi agisindan da
biyiik bir 6neme sahiptir. Eger KOBI'ler bu asamalarin énemini kavrayamaz ve
yeterli dikkati vererek Uzerinde calismazlarsa gelecekleri ¢ok iyi olmayabilir. Ayrica
merkezi yonetimden ziyade daha modern ve igbirlik¢i yonetim faaliyetlerini tesvik

etmeleri sirketlerinin gelecegi icin olumlu sonuclar doguracaktir. *2°

Yonetimsel faaliyetlerin en iyi sekilde yapilmasi adina profesyonellik 6n
planda tutulmahdir. Bu sebeple de KOBI'lerin kurumsallagsmaya caligmasi gerekli
olmaktadir. ** KOB/'ler Uizerine yapilmis olan calismalar incelendiginde asagidaki

sonuclar elde edilmistir:

122 Giiclu, a.g.e., s. 62

123 Naciye Bilgin, “Aile Sirketlerinde Kurumsallasma Egilimleri: Ankara KOBI Ornegi”, , Ankara:
Atilim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007, s. 58 (Yayimlanmami g Yiksek Lisans Tezi)

124 ptes, a.g.e., s. 21

125 yakupogullari, a.g.e., s. 27

126 Mehmet Giiven, Ismail Bakan, Mustafa Tasliyan ve Tuba Biyikbese, Aile isletmelerinde
Giri gimcilerin Yonetim Fonksiyonlari Uzerine Etkileri: Mev cut Durum-Olmasi Beklenen Durum
Karsilastirmasi, 1.Aile isletmeleri Kongresi, istanbul, 2003, s. 315

127 Akgemci, a.g.e., s. 25
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Bilen ve Solmaz tarafindan 2014 senesinde yapilmis olan arastirmanin
hedefi Diyarbakir ilindeki KOBI'lerin problemlerini analiz etmektir. Ayrica bu calisma
neticesinde gdrulen problemler icin ¢coézumler gelistirilmigtir. Calismada 50 tane
kicuk ve orta oOlcekli sirket ile gérismeler yapilmistir. Arastirmanin sonucunda ise
bu sirketlerin ¢ogunlugunun aile sirketi oldugu tespit edilmistir. Ayrica,
kurumsallasamamalari ve de pek cok farkli problemle micadele ettikleri de calisma

neticesinde gorulmustir.*?®

Dizyer'®

tarafindan 2007 vyilinda yapiimis olan bir calismada anket
sonuclarina gore isletmenin bolge KOB/'lerinin yetki ve sorumluluk dagilimlarinin
%59 oraninda dengesiz oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle, ¢alisanlar arasi iletisim
yeterli dlgtide saglanamamakta ve bazi calisanlar ¢ok yiuk binmektedir. Bu durum

calisanlari rahatsiz edebilmektedir.

Ayrica, isletme ic¢i is bolimi ve uzmanlasmanin %15.4 oraninda eksik
olmasli, calisanlarin bazen kendi sorumluluklarindaki isleri yapmak zorunda
kaldiklarini gostermektedir. Bu durum calisanlarin tek bir iste uzmanlasamadan hig
bilmedigi yada az bildigi bagka isleri yapmasi anlamina gelmektedir. Bu durum
calisanlarin bilgi ve tecribe eksikligi nedeni ile yanlighklar yapmalarina sebep

olmaktadir.

Bdlge isletmelerin %5.1'inin temel igletme politikalar calisanlar tarafindan
bilinmemektedir. Bu nedenle calisanlar belli bir hedef olmadan calismaktadir.
Calisanlarin ve isletmenin performansi bu nedenle degerlendirilememektedir. Bu

durum igletmede istikrarsizliga sebep olmaktadir.

Literatiir taramasi sonucunda KOBI'lerde yetkilendirme ve sorumluluk
paylasimi konularini bir arada inceleyen bir calismaya rastlanamamistir. Bu

sebepten dolay! da yapilmis olan ¢calisma bulgulari sinirli kalmistir.

128 Apdulkadir Bilen ve Hasan Solmaz, “Kobi'lerin Karsilastiklari Yapisal Sorunlar ve Coziim

Onerileri (Diyarbakir Ornegi)”, Dicle Universitesi Jktisadi ve [dari Bilimler Fakiiltesi Dergisi  C:4,
S:7, Guz 2014, ss. 60-79
mDUzyer, a.g.e,s. 74
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UCUNCU BOLUM
KUCUK VE ORTA OLCEKL i ISLETMELERDE YETK ILENDIRME VE
SORUMLULUK PAYLA SIMI UZERINE BIiR ALAN ARA STIRMASI
KOBI'lerde yetkilendirme ile sorumluluk paylagimi hakkinda yapilan
arastirmanin bu boliminde anket formunun hazirlanmasi ve veri toplama sureci,
anket formunun olusturulmasinda dikkat edilen hususlar, arastirmada kullanilan

olcekler hakkinda bilgi verilecektir.

3.1 Anket Formunun Hazirlanmasi ve Veri Toplama Siur  eci

Anket formunun tasariminda ve hazirlanmasinda literatiirde belirtilen
hususlar dikkat edilmigtir. Anket formu iki sayfalik bir ki dokiiman haline getirilmistir.
Anketin ilk sayfasinin Ust kismina, arastirmanin adi icerigi, bilimsel amaci ile
toplumsal faydasina ve bireylerden alinacak bilgilerin gizliligine dair kisa bir
aciklama yapilmigtir. Bu metnin (st boliminde ise ISTANBUL GELISIM
UNIVERSITESI Sosyal Bilimler Enstitiisii Miiduirlii§ii logosu eklenmistir.

Calismanin, girig béliminde ifade edilen “galismanin amaci ve 6nemi”,
kavramsal cerceve ve degigkenlerin tanitiimasi boliminde belirtilen “teorik yapi”,
arastirma modeli ve hipotez gelistirme boélimunde belirlenen “model ve hipotezler”
dogrultusunda, arastirmanin bilimsel kalitesini artirmak, bilim dinyasinda saygin bir
konum kazandirmak ve kiresel boyutta sonraki calismalara esin kaynagi olmasi
amaclyla cok derin literatlr incelemelerinin neticesinde, arastirmanin 6ziine en

uygun olcekler tespit edilerek anket formu hazirlanmistir.

Anket formunun tasariminda ve olusturulmasinda, 6nceki arastirmalarda
kullaniimis olcekler karsilastiriimis; gincel olma, ilgi ¢ekme, yanitlanma suresi,
anlasilabilirlik, konu ile ilgi seviyesi, bilimsel gecerlik ve guvenirlik kriterleri g6z

oniunde bulundurularak en uygun olcekler tespit edilmistir.

Bunun yani sira tespit edilen o6lceklerde, bilimin 6ziine ve amacina uygun
olarak gelistirme calismalari yapiimis, eksik bulunan veya var olmasi durumunda
olcedin 6nemini artiracak yeni sorularinda o6lceklere eklenmesine 6zen gdsterilmistir.
Bu yoni ile olceklerin tespiti ve anket formunda yer bulmalari sireci, bilimsel
anlamda oldukga geligtirici ve yol gosterici olmustur. Anket formunun metinsel
yoninde, bilimsel Gslubun yani sira, edebi Uslubunda gugli olmasina 6zen

gosterilmigtir.  Olgekler olusturulurken, dil uzmanlarina basvurulmus, literatiirt
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aramalarinda da bu tur islemlerde dikkat edilen terciime ve geri tercime prosediri

uygulanmistir.

Anket sorularinda Turkceden ingilizceye cevriminde dogabilecek hatalarin
ortadan kaldiriimasi icin ilk olarak, her iki lisana ve konuya hakim iki uzman
tarafindan sorularin Turkgemize cevirisi yapiimistir. Yine iki lisana ve konuya hakim
iki uzmanca bu ceviri ile orijinal kaynaklar karsilastirilmigtir. Daha sonra iki lisana
hakim fakat konuyu bilmeyen bir dil uzmani tarafindan Tilrkceye cevrilmis olan
sorular ingilizceye cevrilmis ve bu sorular ile orijinal kaynaklar iki uzman tarafindan
tekrar karsilastiriimistir. Bu metin Uzerinde kicuk degisiklikler ile ortak mutabakat

saglanarak ankete son hali verilmistir.

3.2. Anket Formu Hazirlanmasinda Dikkat Edilen Konu lar

Veri toplama sireci iki agsamali bir sistem zerinde insa edilmistir. Birinci

asamada anketlerin dagitiimasi ve toplanmasidir.

Birinci asamada, anketin anketi cevaplayan meslek mensuplarinin
demografik Ozelliklerini tespit igin yasi, cinsiyeti, meslek unvani, tecrubesi, dogum
yeri, yasadigi bolge, egitim seviyesi, geliri ve etk ile ilgili bir egitime katilip
katilmadigini sorularina yer aldigi demografik 6zellikler dlgcedi bulunmaktadir. Takip
eden kisimda, yukarida belirtilen degiskenler icin hazirlanmis olan dlceklere iligkin
detay bilgiler yer almaktadir. Olusturulmus olan soru formu istanbul'un cesitli
ilcelerinde yer alan igletme yoneticileri ve calisanlari ile yiz ylze gérisme seklinde
yapilmistir. Toplam 225 kisiden olusan katilimcilarin soru formundan 225 adet geri
donis saglanmistir. Bu 225 cevaplandiriimis soru formunun tamaminin
cevaplandirildigi gérulmustir. Elde edilen 225 tam verili soru formu ise istatistiksel
analizlerin gerceklestiriimesi icin hazir hale getirilmistir. Anket formlarinin dagitimi ve

toplanmasi arastirma planinda belirtilen sureler icerisinde gerceklesmistir.

3.3. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Calismada, belirlenen amaclar dogrultusunda, literatir taramalarinin bir
Urint olarak bir takim 6lcme aracglarindan yararlaniimistir. Arastirmanin temel
degiskenlerinin her birisi icin ¢ok boyuttan veya cok faktérden olusan dlcekler

kullaniimistir. Anket formu iki sayfadan olugsmaktadir.
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Arastirmada kullanilan 6lgekler iki calismadan yararlanilarak elde edilmistir.
Olceklerin elde edildigi caligmalardan ilki Nurhayat Ozdayi tarafindan yazilmis olan
2001 tarihli “Egitim Y®oneticilerinin Yetki Devri ile Kaygi Duzeyleri Arasindaki iligkinin
Verimlilik acisindan Degerlendiriimesi” isimli makaledir. Olgeklerin hazirlanma
asamasinda kullanilan diger bir calisma ise ZoeDimitriades tarafindan yazilmig olan
“Individual, Job,  OrganizationalandContextualCorrelates of = Employment
Empowerment: SomeGreekEvidence” makaledir. iki makaleye de internet tizerinden

erisim saglanmistir.

Anketin birinci béliminde anketi cevaplayan meslek mensuplarinin
demografik 6zelliklerini tespit icin yasli, cinsiyeti, meslek unvani, tecribesi, dogum
yeri, yasadigi bdlge, egitim seviyesi, geliri ve etk ile ilgili bir egitime katilip

katilmadigini sorularina yer aldigi demografik 6zellikler 6lcegi bulunmaktadir.

Anketin ikinci boliminde belirtilen degiskenler icin hazirlanmis olan 6lceklere

iliskin detay bilgiler yer almaktadir.

3.4. Hipotezler

Aragtirmanin hipotezleri bu bélimde aciklanmigtir. Yapilan literattr taramasi
kavramsal analiz ve gelismeye acik konularin 1siginda bilimsel yenilik amaciyla
asagidaki sekilde olusmustur.

Calismada ele alinan model ile ilgili hipotezler sunlardir:

H1A.KOBI'lerde yoneticinin yetki alani yetki devrini pozitif yonde anlamli

sekilde etkiler.

KOBTI'lerde yoneticini yetki alanin artmasi veya azalmasi isletmedeki yetki
devri olumlu yada olumsuz gelismesini saglamaktadir. Yetki alanin belirlenmesi
isletmelerin basarisi lzerinde oldukca ©nemli bir faktérdir. KOBIP'lerde ise

calisanlarin verimliligine ve isletme basarisina 6nemli katki saglamaktadir.

H1B.KOBI'lerde yoneticinin yetki alani sorumluluk paylagimini olumlu yénde

pozitif olarak etkilemektedir.

Kicik ve orta buoydklikteki isletmeler genellikle biyime c¢abasi
icerisindedirler. Mali kayiplari kaldiramayacak olan KOBI' ler, yetki alanin

belirlenmesi ve sorumluluklarin paylastirilmasi ile sirketlerinin biyimesi saglarlar.
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H2A.KOBI'lerde kurum ici iletisimin yetki devrini pozitif olarak etkiledigi

gorilmektedir.

KOBI'lerde kurum igindeki iletisim aile isletmelerinde de oldugu gibi yakin

iligkiler olumlu etkiledigi gortlmektedir.

H2B.KOBI'lerde kurum ici iletisim sorumluluk paylasimini pozitif olarak

etkiledigi belirlenmistir.

KOBI'lerde ve kiicUk isletmelerde ve kurum icindeki iletisimin anlamli bir
etkisi oldugu ve bunun igletme gelecegine olumlu etkisi oldugu gorilmektedir.
Bununla beraber isletme icindeki sorumluluk paylasiminin da 6nemini ortaya

cikmistir.

H3.KOBI'lerde yetki devrinin ekonomik performansi pozitif yonde anlamli

sekilde etkiledigi gortlmektedir.

KOBP'ler de yetki devrinin ekonomik performansi olumlu yénde etkiledigi
goralmustur.  Sirket  performansini  sirket icindeki yetkilendirme ve bu

yetkilendirmenin sinirlarinin belirlenmesi olumlu etkilemektedir

H4.KOBI'lerde sorumluluk paylasiminin ekonomik performansi pozitif ydnde

etkiledigi belirlenmistir.

KOBI'lerde sorumluluklarin calisanlar arasinda paylastiriimasi yapiimasi
gereken iglerin zamaninda gerceklestiriimesini saglamaktadir. Bunun neticesinde
ekonomik performansin anlamh sekilde arttigi tespit edilmigtir. Boylelikle kisa

zamanda daha fazla isin altindan kalkilabilir ve ekonomik performans arttirilir.
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR VE DE GERLENDIRMESI

4.1. Verilerin Analizi

Verilerin analizi SPSS 21.0 programi ile yapilmis ve %95 guven dizeyi ile
cahisiimistir. Analizlerde uygun testin secilmesinde normallik analizi sonucuna gore
karar verilmigtir. istatistiksel testler "HO: Degiskenin dagihimi normaldir"
"H1:Degiskenin dagilimi normal degildir." hipotezleri,“n” birimlik 6rnek veriler
Isiginda test eder. Testin sonuclarinda ise degisken dagiliminin, normal dagilima
uygunlugu dusundlirse (HO kabul) parametrik testler uygulanir. Normal dagihima
uygunsuz dusttgt (HO red) gorulirse parametrik testlerin uygulamasi yapiimaz.
Durum boyle olur ise veriler, uygun parametrik olmayan alternatif bir test ile test
edilir.

Shapiro-Wilk W Testi: Bu test,Shapiro ve Wilk tarafindan 1965'te gelistirilmis
normallik testleri icinde en guclu testlerden biridir. Normal dagilima sahip toplum
icinden rastgele n birimlik Xi g6zlemleri secilerek,W test istatistigiyle normallik teste

tabi tutulur.t

Parametrik Olmayan Testler:

- Bagimsiz Gruplar Mann-Whitney U Testi: Bu test tekniginde, bagimsiz olan
iki grup, nicel olan degiskenler acisindan Kkarsilastiriimaktadir. Bu testi
uygulamak icinse kullanilacak olan gruplar icerinde bir tanesinin veya her
ikisinin de normal bir dagilma uymasi sarti vardir. Mann-Whitney U Testi,
gercek gozlemler yerine siralama puanlarini kullanir. iki 6rnek tek bir gozlem
dizisine donusturilerek siralama puanlarina donadstiralir. Bu siralama
puanlarinin 1.6rnege ait degerlerinin toplami R1, 2.6rnege ait degerlerinin
toplami R? bulunur. Sira toplamlarinin birim sayisina bélinmesi ile sira
ortalamalari hesaplanir. Gruplar arasi degerlendirmeler bu ortalama

degerleri ile yapilir*®.

- Kruskal-Wallis H Testi: Bu test tekniginde ise bagimsiz olan “k” grubun (k>2)
nicel olan degisken baglaminda karsilastiriimasi yapiimaktadir. Bu testi
uygulamak icinse kullanilacak olan gruplar icerinde bir tanesinin veya her
ikisinin de normal bir dagilma uymasi sarti vardir.Bu test, parametrik tek

yonlu varyans analizinin parametrik olmayan alternatifidir. Gergek gdzlem

130 Kazim OZDAMAR, Paket Programlar ile Istatistiksel Veri Analizi 1, , Genisletilmis Baski, Kaan

Kitapevi 2004, s. 490
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degerleri yerine siralama puanlart kullanilarak test uygulanir. Sira
toplamlarinin birim sayisina bolinmesi ile sira ortalamalari hesaplanir.

Gruplar arasi degerlendirmeler bu ortalama degerleri ile yapilir*®'.

Spearman Korelasyon Katsayisl: Bagimsiz iki nicel degisken arasindaki
dogrusal iliskinin yond ve kuvvetinin belirlenmesi adina kullaniimaktadir.
Bunun uygulanmasi icinse degiskenlerden bir tanesi ya da iki tanesinin de

normal dagihm varsayimi saglamalidir.

4.2. Bulgularin De gerlendirilmesi

4.2.1 Ornekleme Ait Bilgiler

Aragtirma 6rneklemine dair demografik bilgiler ve 6zellikler asagida yer alan

Tablo 2’de yer almaktadir.

Tablo 2. Demografik Bilgiler

n %
Bay
159 70,7
Cinsiyet Bayan
66 29,3
18-25
25 11,1
26-35
67 29,8
36-44
80 35,6
Yas
45-54
28 12,4
55 ve Uzeri
25 11,1

131 A

Ozdamar, a.g.e., s.494
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ikogretim

10 4.4
Lise
68 30,2
On lisans
89 39,6
Egitim Durumu Lisans
30 13,3
Yuksek lisans
26 11,6
Doktora
2 0,9
Tekstil
14 6,2
Yazilim
38 16,9
Kimya
19 8,4
Lojistik
11 4.9
Turizm
33 14,7
imalat
18 8,0
Uretim
Sirketin faaliyet turu 8 3,6
Makine
9 4.0
insaat
17 7.6
Finans
13 5,8
Madeni esya-metal
3 1,3
Ecza-ilac
24 10,7
Egitim
18 8,0
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0-3 yil

27 12,0
4-7 yil
82 36,4
) 8-11 yil
Is Tecrubesi 63 28,0
12-15 yil
43 19,1
16 yil ve Gzeri
10 4,4
Genel madar
34 15,1
isletme mudiiri
50 22,2
Mudur yardimcisi
17 7,6
Muhasebe muduri
14 6,2
Goreviniz Pazarlama muduri
23 10,2
Sef
14 6,2
Orta kademe yodnetici
16 7,1
Diger
57 25,3
1000-3000 tl
35 15,6
3001-6000 tl
79 35,1
6001-9000 tl
Gelir Durumu o4 24,0
9001-12000 tl
26 11,6
12001 TL ve Gzeri
31 13,8
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1-10

175 77,8
) 11-20
Isletmede c¢ali san sayisi 47 20,9
21-30
3 1,3
8000.000-11.000000t! 32 14,2
T 12.000.000-
Sirketin cirosu 15.000.000TL 91 40,4
16.000.000 TL ve Uzeri 102 45,3
0-4 yil
17 7,7
5-9 yil
63 28,4
Sirketin 6mri 10-14 yil
49 22,1
15 Yil ve Uzeri
93 41,9
Ankete cevap veren katilimcilardan bay olanlarin orani %70,7 iken
bayanlarin %29,3'tr.
180
159
160
140
120
100
80 H BAY
60 - m BAYAN
40 -
20 -
0 _

Cinsiyet

Sekil 3.Cinsiyet
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Ankete cevap veren katihmcilardan 18-25 yas arasindakilerin, 55 yas ve
Uzerindekilerin orani %11,1; 26-35 arasindakilerin %29,8; 36-44 arasindakilerin
%35,6 ve 45-54 arasindakilerin orani %12,4'tir.

90

80

80

m18-25

m26-35
m36-44

45-54

W 55- Uzeri

YAS

Sekil 4. Yas
Ankete cevap veren katihmcilardan ilkégretim mezunlarinin orani %4,4; lise

%3,2; 0n lisans 39,6; lisans %13,3; yuksek lisans %11,6 ve doktora orani ise
%0,9'dur.

100
89
90
80
6 .
70 m |lkégretimlise
60 W Lise
50 m On lisans
40 m Lisans
30 ® Yiiksek lisans
20 m Doktora
10
0 T T T 1

Egitim Durumu

Sekil 5. E gitim Durumu
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Ankete cevap veren katilimcilardan sirketinin faaliyet tirt tekstil olanlarin
orani %6,2; yazilim %16,9; kimya %8,4; lojistik %4,9; turizm %14,7; imalat %8,0;
uretim %3,6; makine %4,0; insaat %7,6; finans %5,8; madeni egya-metal %1,3;
ecza-ila¢ %10,7 ve egitim olanlarin orani ise %8,0'dir. Anket katiimcilarinin %
39,6'hk kismi 6n lisans mezunu iken agirhkl olarak yazilimcilar ve ecza-ilag

sektorunde ¢alisan katihmcilara anketler uygulanmistir.

m Tekstil
s Yazilm
mm Kimya
 Lojistik
N Trizim
 Gida
s imalat
m Makine
e ingaat
Finans
mmm Madeni esya Metal

Sirketin Faaliyet Tiri

Sekil 6. Sirketin Faaliyet Turu
Ankete cevap veren katihmcilardan 0-3 yil is tecriibesi olanlarin orani %12,0;
4-7 yil olanlarin %36,4; 8-11 yil olanlarin %28,0; 12-15 yil olanlarin %19,1; 16 yil ve
Uzerinin orani ise %4,4'tur.

mO0-3yil

w47yl

m8-11yil

12-15 yil

W 16 ve lzeri

is Tecriibesi

Sekil 7. is Tecribesi
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Ankete cevap veren katilimcilardan genel midur olanlarin orani %15,1;
isletme muadurd %22,2; middr yardimcisi %7,6; muhasebe muadurd %6,2;
pazarlama mudirt %10,2; sef %6,2; orta kademe yonetici %7,1 ve diger olanlarin
orani ise %25,3'tlr.

60 57

B Genel Mudir

B isletme Miduri

= Midur Yardimcisi

= Muhasebe Muddri

M Pazarlama Mudiri

H Sef

Orta Kademeli Yonetici

Diger

Goreviniz

Sekil 8. Gorev

Ankete cevap veren katihmcilardan 1000-3000 TL arasinda geliri olanlarin
orani %15,6; 3001-6000 TL olanlarin %35,1; 6001-9000 TL olanlarin %24,0; 9001-
12000 TL olanlarin %11,6; 12001 TL ve Uzeri gelirde olanlarin orani ise %13,8'dir.

m 1000-3000

= 3001-6000

™ 6001-9000
9001-12000

m 12001 ve Uzeri

Gelir Durumu

Sekil 9. Gelir Durumu
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Ankete cevap veren katilimcilardan igletmesinde 1-10 caligani olanlarin orani
%77,8; 11-20 olanlarin %20,9 ve 21-30 ¢alisani olanlarin orani ise %1,3't0r.

200
180
160 -
140 -
120 -
100 -
80 - m1-10
60 -
40 -
20 - 3

0 - : : :

isletmede Calisan
Sayisi

175

1S
Ny

m11--20

m21-30

Sekil 10. isletmede Cali san Sayisi

Ankete cevap veren katilimcilardan sirket cirosu 8000.000-11.000000TL
olanlarin orani %14,2; 12.000.000-15.000.000TL 9%40,4; 16.000.000 TL ve

Uzerindekilerin orani ise %45,3'tir.

120

102
100
= 0-3000.000
80
€0 = 4000.000-7000.000
40 ™ 8.000.000-1000.000
20 12000.000-15000.000
0 T T T w H 16000.0000.000 TL ve Uzeri
Sirketin
Cirosu

Sekil 11. Sirketin Cirosu
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Ankete cevap veren katilimcilardan girket 6mrii 0-4 yil olanlarin orani %7,7;
5-9 yil %28,4; 10-14 yil %22,1; 15 yil ve tzerindekilerin orani ise %41,9'dur.

100 93

90

80

70

63

60 - m0-4

49
50 - ®5-9

40 m10--14

30 15 Yil ve Ueri

20

10

0

Sirketin Omrii

Sekil 12. Sirketin Omrii
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4.2.2 Katihmcilarin Ara stirma De giskenlerine Dair Tutumlari

Bu bolimde, anket formlarinda yer alan faktoérlere dair katilimcilarin verdigi

cevaplarin betimlenmesi yapilmistir.

Tablo 3. Katiimcilarin ilgili ifadelere Katihm Diizeyleri

Kesinlikle
Katiimiyorum

Katiimiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

%

%

%

X

0

l.Yaptigmis
benim i¢in ¢ok
onemli

2,67

54

24

162

72

2. Is faaliyetlerim
benim igin ki gisel
olarak anlamli

68

30,2

157

69,8

3. Yaptigimis
benim icin anlaml

1,78

1,78

55

24,4

162

72

4 Isimi
yapabilece gim
konusunda kendi
yetene gimden
eminim

67

29,8

158

70,2

5. Is faaliyetlerimi
gercekle stirmek
icin yetenekli
oldu gum
konusunda
kendime gtiven
duyuyorum.

1,33

94

41,8

128

56,9

6. Isim icin gerekli
becerilerde
uzmanim
(yetkinim).

2,22

110

48,9

110

48,9

7. lsimi nasil
yapacagimi
belirlemede 6nemli
bir 6zgurlt ge
(otonomiye)
sahibim

15

6,67

90

40

120

53,3

8. Isime nasil
gidece gime kendi
basima karar
verebilirim

28

12,4

73

32,4

124

55,1

9. Departmanimda
olup bitenler
Uzerinde geni g bir
etkim var

10

4,44

46

20,4

72

32

97

43,1
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10. Bolimimde
olan bitenler
Uzerinde
(faaliyetler) buytk
bir yetkim var.

2,22

30

13,3

73

32,4

117

52

11. Bolimimde
neler oluyorsa
onemli bir etkiye
sahibim.

1,33

16

7,11

105

46,7

101

44,9

12.Goérevlerin
yapilmasinda
astlara given
duyarim

25

111

89

39,6

111

49,3

13. Astlarin yeterli
bilgi ve beceriye
sahip olduklarina
duyduklar inang
tagimaktayim

20

8,89

80

35,6

125

55,6

14.Kendileri
bulunmadi gi
durumlarda yetki
devrini rahatlikla
yapabilece gine
inanmaktayim

13

5,78

76

33,8

136

60,4

15.Kendi
sorumluluk alanini
her zaman koruma
| egilimim vardir

2,22

97

43,1

123

54,7

16.Kararlarin
uygulanmasinda
astlarina
sorumluluk
yuklemeye
inanirim

24

10,7

80

35,6

121

53,8

17.Yetki devri
konusunda gorev
ve sorumluluklarin
payla giminda adil
davrandi gina
inanmaktayim

0,89

20

8,89

112

49,8

91

40,4

18. Kendileri
bulunmadi gi
durumlarda
astlarin gdrevlerini
aksataca gini
diginmekteyim

10

4,44

20

8,89

87

38,7

108

48

19. Yetki ve
sorumluluklarin
paylagiminda
denetimi yitirme
endi sesi
duymaktayim

2,67

29

12,9

98

43,6

92

40,9
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20. Aslarin Islerini
en dogru en iyi
yapti gina
duyduklari
inanmaktayim

26

11,6

112

49,8

87

38,7

21.Bir konu
hakkinda karar
vermeden 6nce
astlarina dani sma
gereklili gi
hissetmekteyim

0,44

30

13,3

102

45,3

92

40,9

22.Acil i glerin
¢oklu gunda
astlarla yuz yuze
konu smay! tercih
ederim

1,78

24

10,7

101

44,9

96

42,7

23.Ust yonetimle
ilgili ileti sim
bozuklu gu vardir

14

6,22

93

41,3

118

52,4

24 Karar
uygulamalarinda o
kararla ilgili astlara
sorumluluk
yiklenmelidir

2,22

2,67

19

8,44

63

28

132

58,7

25.Sorunlarin
¢6zUmuinde kendi
inisiyatifini 6n
planda tutmaliyim

0,89

1,33

36

16

86

38,2

98

43,6

26.Igletme
faaliyetlerinin
dizenlenmesinde
astlarin goru slerini
almak ve
sorumluluk
paylasmak yanli g
bir davrani stir

1,78

20

8,89

112

49,8

89

39,6

27.Burokratik
iglemleri azaltmak
icin yetki devrini
kullanmak gerekir

3,11

19

8,44

111

49,3

88

39,1

28. Yetki devri,
astllar emirlerin
uygulanmasinda
yetki catl gmasi
yasanmasina yol
acabilir

1,33

25

111

87

38,7

110

48,9

29.Yetki devri,
astlarla ili gkilerde
denetim ve kontrol
mekanizmasinin
sagliksiz
iglemesini
onleyebilir

3,11

22

9,78

67

29,8

129

57,3
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30. Yetki devri
igletmenin nitel ve
nicel
performansini
(finansal,
pazarlama,
yonetim...) olumlu
etkiler

10 (4,44 O 0 37 |16,4| 94 |41,8| 84 |37,3

31. Sorumluluk
paylasimi
igletmenin nitel ve
nicel
performansini 3 |1,33| 1 |0,44| 24 |(10,7| 74 [32,9| 123 |54,7
(finansal,
pazarlama,
ybnetim...) olumlu
etkiler

“Yaptigim is benim icin ¢cok 6nemli.” ifadesine katilimcilarin biyidk cogunlugu
kesinlikle katildigini belirtmistir (%72,00).

1% 0% 3%

24%
m 1. Kesinlikle Katilmiyorum
m 2. Katilmiyorum
m 3. Kararsizim
4. Katihyorum

| 5. Kesinlikle Katiliyorum

Sekil13. Yapti §im ig Benim icin Cok Onemli
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“Is faaliyetlerim benim icin kigisel olarak anlamli.” ifadesine katilimcilarin
blylk cogunlugu kesinlikle katildigini ifade etmistir. (%69,78).

m 1.Kesinlikle katilmiyorum
2. Katilmiyorum
m 3. Kararsizim

4 Katihyorum

W 5.Kesinlikle katiliyorum

Sekil 14. ig Faaliyetlerim Benim igin Ki gisel Olarak Anlamli

“Yaptigim is benim icin anlaml.” ifadesine katilimcilarin buyidk cogunlugu
kesinlikle katildigi goérulmektedir (%72,00).“isimi yapabilecegim konusunda kendi
yetenegimden eminim.” ifadesine katilimcilarin biyldk codunlugu kesinlikle katildigi
belirlenmistir (%70,22).“is faaliyetlerimi gerceklestirmek icin yetenekli oldugum
konusunda kendime guven duyuyorum.” ifadesine katilimcilarin cogunlugu kesinlikle
katildigi1 gdzukuyor (%56,89).

“Isim icin gerekli becerilerde uzmanim (yetkinim).” ifadesine katilimcilarin
cogunlugu kesinlikle-katildigini ~ belirtmistir  (%48,89).“isimi nasil yapacagimi
belirlemede 6nemli bir 6zglrlige (otonomiye) sahibim.” ifadesine katilimcilarin
cogunlugu kesinlikle katildigini ifade etmistir (%53,33).“isime nasil gidecegime kendi
basima karar verebilirim.” ifadesine katihmcilarin ¢ogunlugu kesinlikle katildigi
gorulmektedir (%55,11).

“Departmanimda olup bitenler Uzerinde genis bir etkim var.” ifadesine
katilimcilarin gogunlugu kesinlikle katildigi saptanmistir (%43,11).“Bolimumde olan
bitenler (zerinde (faaliyetler) blylk bir yetkim var.” ifadesine katilimcilarin
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cogunlugu kesinlikle katildigini ifade ettigi gézikmektedir (%52,00).“Bolimimde
neler oluyorsa onemli bir etkiye sahibim.” ifadesine katilimcilarin ¢ogunlugu
katildigini belirtmistir (%46,67).

“Gorevlerin yapilmasinda astlara given duyarim.” ifadesine katilimcilarin
¢ogunlugu kesinlikle katildigini belirlenmistir (%49,33).“Astlarin yeterli bilgi ve
beceriye sahip olduklarina duyduklari inan¢ tasimaktayim.” ifadesine katilimcilarin
cogunlugu kesinlikle katilldigi tespit edilmektedir (%55,56).“Kendileri bulunmadigi
durumlarda vyetki devrini rahatlikla yapabilecegine inanmaktayim.” ifadesine
katilimcilarin cogunlugu kesinlikle katildigini belirtmistir (%60,44).

“Kendi sorumluluk alanini her zaman koruma egilimim vardir.” ifadesine
katilimcilarin ¢codunlugu kesinlikle katildigini belirlenmistir (%54,67).“Kararlarin
uygulanmasinda astlarina sorumluluk ytklemeye inanirim.” ifadesine katilimcilarin
cogunlugu kesinlikle katildigini belirtmistir (%53,78).“Yetki devri konusunda gérev ve
sorumluluklarin  paylasiminda adil davrandigina inanmaktayim.” ifadesine
katilimcilarin cogunlugu katildigini belirtmistir (%49,78).

“Kendileri bulunmadigi durumlarda astlarin gorevlerini  aksatacagini
distnmekteyim.” ifadesine katihmcilarin cogunlugu katildigini ifade
edilmektedir(%48,00).“Yetki ve sorumluluklarin paylagiminda denetimi yitirme
endigesi duymaktayim.” ifadesine katihmcilarin ¢ogunlugu katildigini belirtmistir
(%43,56).“Aslarin iglerini en dogru en iyi yaptigina duyduklari inanmaktayim.”
ifadesine katilimcilarin cogunlugu katildigini belirtmistir (%49,78).

“Bir konu hakkinda karar vermeden ©nce astlarina danisma gerekliligi
hissetmekteyim.” ifadesine katilimcilarin  ¢ogunlugu katildigini  belirtmistir
(%45,33).“Acil iglerin ¢oklugunda astlarla yuz yuze konusmay! tercih ederim.”
ifadesine katilimcilarin gogunlugu katildigini belirtmistir (%44,89).“Ust yonetimle ilgili
iletisim bozuklugu vardir.” ifadesine katihmcilarin ¢cogunlugu kesinlikle katildigini
belirtmistir (%54,44).“Karar uygulamalarinda o kararla ilgili astlara sorumluluk
yuklenmelidir.” ifadesine katilimcilarin cogunlugu kesinlikle katildigini belirtmistir
(%58,67).

“Sorunlarin ¢dézimunde kendi inisiyatifini 6n planda tutmaliyim.” ifadesine
katihmcilarin -~ cogunlugu  kesinlikle  katildigini  belirtmistir  (%43,56).“Iisletme
faaliyetlerinin dizenlenmesinde astlarin goruslerini almak ve sorumluluk paylasmak
yanlis bir davranistir.” ifadesine katiimcilarin cogunlugu katildigini belirtmistir
(%49,78)."“Burokratik islemleri azaltmak igin yetki devrini kullanmak gerekir.”
ifadesine katilimcilarin cogunlugu katildigini belirtmistir (%49,33).

“Yetki devri, astlarla emirlerin uygulanmasinda yetki catismasi yasanmasina

yol acabilir.” ifadesine katilimcilarin ¢ogunlugu kesinlikle katildigini belirtmigtir
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(%048,89).“Yetki devri, astlarla iligkilerde denetim ve kontrol mekanizmasinin
sagliksiz islemesini ©Onleyebilir.” ifadesine katihmcilarin  ¢ogunlugu kesinlikle
katildigini belirtmistir (%57,33).“Yetki devri igletmenin nitel ve nicel performansini
(finansal, pazarlama, yonetim...) olumlu etkiler.” ifadesine katimcilarin gogunlugu
katildigini belirtmistir (%41,78).

“Sorumluluk paylagimi isletmenin nitel ve nicel performansini (finansal,
pazarlama, ybnetim...) olumlu etkiler.” ifadesine katiimcilarin ¢cogunlugu kesinlikle
katildigini belirtmistir (%54,67).

4.2.3 Korelasyon Analizi ve Gruplar Arasi Farklarin Karsilastiriimasi

Bu bolimde calismaya bilimsel derinlik kazandirmak ve bilime yeni
perspektifler kazandirmak amaciyla degiskenler arasi korelasyon analizi ile

gruplararasi farklari gosteren ANOVA analizi yapilmistir.

Tablo 4. Puanlarin Betimsel istatistikleri

Std.
n_ [Minimum |Maximum |Ortalama | Sapma

Personel Giclendirme 225 36 55 49,45 3,266
Astlara Giliven 225 15 25 22,35 1,865
Yetki Devri Tutum 225 17 30 25,64 2,474

Yonetim Sireclerini

225 23 38 33,33 3,186
Uygulama

Sorumluluk Payla sim 225 63 a0 81,33 4,640

Personel Gulglendirme puan ortalamasi 49,45+3,266; Astalara Glven puan
ortalamasi 22,35+1,865; Yetki Devri Tutum puan ortalamasi 25,64+2,474; Ydnetim
Sureclerini Uygulama puan ortalamasi 33,33+3,186 ve Sorumluluk puan ortalamasi
81,33+4,640'tIr.
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Tablo 5. Olgek Puanlarinin Normallik Testi

Shapiro-Wilk
istatistik p
Personel Guglendirme 0,912 0,000
Astlara Guven 0,933 0,000
Yetki Devri Tutum 0,960 0,000
Yonetim Sureglerini Uygulama 0,911 0,000
Sorumluluk Payla sim 0,942 0,000

Personel Giclendirme, Astlara Glven, Yetki Devri Tutum, Yénetim
Sureglerini Uygulama ve Sorumluluk Paylagsim puanlari normal dagilmadigi i¢in

(p<0,05) analizlerde parametrik olmayan yontemler kullaniimistir.

Tablo 6. Olcek Puanlari Arasinda iliski Analizi (Korelasyon)

1 2 3 4
Yonetici Yetki Alani
Yetki 0,344**
Devri
Sorumluluk Paylagimi 0,357** 0,434*
Kurum ici iletisim 0,148 0,216%** 0,225%**
Ekonomik Performans 0,231*** 0,381** 0,356** 0,156

*»** p<0.10 ** p<0.05 * p<0.01
Korelasyon tablosuna gore yoneticinin yetki alani ile yetki

devri ve sorumluluk paylasimi arasinda pozitif gtcli bir iliski vardir. Bir bagka ifade
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ile yetki alani artikga yetki devri ve sorumluluk paylagimi artmaktadir. Ayni tabloda
gorulmektedir ki, sorumluluk paylagimi ve yetki devri ile kurum igi iletisim arasinda
da dnemli bir baginti vardir.

Yetki devri —ekonomik performans ve sorumluluk paylasimi-
ekonomik performans arasindaki bagintilarda da o6nemli bir iligki goralmuagtir
(r=0,381 ve r=0,356). Yani ekonomik performans, yetki devri ve sorumluluk

paylasimi ile dogru orantili olarak degismektedir.

Tablo 7. Olgek Puanlari Arasindaki iligki

Personel Sorumluluk
Gugclendirme Paylagsim
r
1 0,233
Personel Guglendirme 0
0,000*
r
1
Sorumluluk Payla sim 0

*p<0,05

Personel Giglendirme puani ile Sorumluluk Paylagimi puani arasinda pozitif

yonlu ¢ok zayif bir iligki vardir (p<0,05 ; r=,0,233).

Tablo 8. Olgek Puanlarinin Cinsiyet Gruplariyla Ana  lizi

] . Cinsiyet n Sira ort. U p

Personel Giiclendirme Ezan 16569 1917?’6338 42325| 021*
AstIeTra Gu.ven ggan 16569 ﬂigg 5135,5| ,799
Yetki I.Devrl TuturrT | Egan 16569 134614512 4681,5| ,199
R & SEnp
Sorumluluk Payla sim gzzan 16569 1333;’ 50350 | 632

*p<0,05

Farkh cinsiyet gruplarn arasinda Personel Gigclendirme bakimindan
istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0,05). Baylarin ortalama puani 119,38
iken bayanlarin 97,63'tir. Buna gore baylarin Personel Gilgclendirme puani

bayanlardan daha fazladir.
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Farkh cinsiyet gruplari arasinda Astlara Glven, Yetki Devri Tutumu, Yonetim
Suregleri Uygulama ve Sorumluluk Paylagimi bakimindan istatistiksel anlamli bir

fark bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 9. Olcek Puanlarinin Ya s Gruplariyla Analizi

Yas n Sira ort. X2 p
Personel Giclendirme 18-25 25 139,42
26-35 67 105,36
36-44 80 105,98 6,920 | ,140
45-54 28 118,55
S5 ve 25 123,30
Ozeri
Astlara Gliven 18-25 25 115,82
26-35 67 99,37
36-44 80 120,48 4,592 ,332
45-54 28 120,88
Po ve 25 113,98
Ozeri
Yetki Devri Tutum 18-25 25 109,90
26-35 67 130,68
36-44 80 106,38 | 9023 | 061
45-54 28 91,63
55 ve 25 113,86
Ozeri
Yonetim Sdreclerini 18-25 25 85,36
Uygulama
26-35 67 119,60
36-44 80 117,97 5,874 ,209
45-54 28 110,82
9o ve 25 109,50
Ozeri
Sorumluluk Payla sim 18-25 25 92,96
26-35 67 123,70
36-44 80 114,87 5,083 ,279
45-54 28 102,32
S5 ve 25 110,34
Uzeri

Farkli yas gruplari arasinda Personel Guglendirme, Astlara Given, Yetki
Devri Tutumu, Yo6netim Sirecleri Uygulama ve Sorumluluk Paylasimi bakimindan

istatistiksel anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0,05).
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Tablo 10. Olgek Puanlarinin E  gitim Durumu Gruplariyla Analizi

Egitim Durumu n Sira ort. X2 p
Personel iIkogretim 10 85,65
Gugclendirme
Lise 68 96,74
On Lisans 89 128,57 12,348 | ,015*
Lisans 30 104,50
Yuksek Lisans Ve 28 121.88
Doktora
Astlara Guven ilkogretim 10 66,60
Lise 68 109,97
On Lisans 89 117,40 6,506 164
Lisans 30 122,78
Yuksek Lisans Ve 28 112,46
Doktora
Yetki Devri ikogretim 10 61,45
Tutum
Lise 68 110,56
On Lisans 89 119,17 0,789 | ,044*
Lisans 30 127,98
Yiksek Lisans Ve 28 101,68
Doktora
Yonetim ilkogretim 10 69,60
Sureglerini
Uygulama Lise 68 116,01
On Lisans 89 109,96 6,818 146
Lisans 30 113,82
Yiksek Lisans Ve
Doktora 28 129,96
Sorumluluk ikdgretim 10 42,65
Paylagim
Lise 68 116,44
On Lisans 89 116,30 13,291 | *,010
Lisans 30 124,12
Yiksek Lisans Ve 28 107,38
Doktora
*p<0,05

Egitim durumu gruplarinda Personel Giclendirme bakimindan istatistiksel

anlamh bir fark bulunmaktadir (p<0,05). Egitim durumu ilkogretim olanlarin ortalama

puani 85,65; lise ortalama puani 96,74; 6n lisans ortalama puani 128,57; lisans

ortalama puani 104,50; yuksek lisans ve doktora ortalama puani ise 121,88'dir.
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Buna gore egditim durumu yiksek lisans ve doktora olanlarin Personel Giglendirme
puani diger egitim durumu gruplarindan daha fazladir.

Degisik editim gruplari arasinda Yetki Devri Tutumu bakimindan istatistiksel
anlamh bir fark bulunmaktadir (p<0,05). Egitim durumu ilkogretim olanlarin ortalama
puani 61,45; lise ortalama puani 110,56; 6n lisans ortalama puani 119,17; lisans
ortalama puani 127,98; yuksek lisans ve doktora ortalama puani ise 101,68'dir.
Buna gore egitim durumu lisans olanlarin Yetki Devri Tutum puani diger egitim
durumu gruplarindan daha fazladir.

incelenen egitim gruplari arasinda Sorumluluk Paylasimi bakimindan
istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0,05). Egitim durumu ilkdgretim
olanlarin ortalama puani 42,65; lise ortalama puani 116,44; 6n lisans ortalama puani
116,30; lisans ortalama puani 124,12; yuksek lisans ve doktora ortalama puani ise
107,38'dir. Buna gore egitim durumu lisans olanlarin Sorumluluk Paylasimi puani
diger egitim durumu gruplarindan daha fazladir.

Farkli yas gruplari arasinda Astlara Given ve Ydnetim Sirecleri Uygulama

bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 11. Olgek Puanlarinin ~ Sirketin Faaliyet Tiri Gruplariyla Analizi

Sirketin faaliyet tirl n Sira ort. X2 p
Pgrsone! Tekstil 14 76,93
Guglendirme
Yazihim 38 131,04
Kimya 19 97,71
Lojistik 11 92,64
Turizm 33 103,76 24,189 '007*
imalat ve Uretim 26 91,21
Makine ve madeni esya-metal 12 100,88
insaat 17 110,65
Finans 13 143,15
Ecza-ilag 24 149,15
Egitim 18 120,31
As__tlara Tekstil 14 65,00
Given
Yazilim 38 119,12
Kimya 19 142,13
Lojistik 11 130,82
Turizm 33 93,59
imalat ve tretim 26 114,75 | 17,653 061
Makine ve madeni esya-metal 12 129,33
insaat 17 115,85
Finans 13 118,12
Ecza-ila¢ 24 119,81
Egitim
gt 18 102,47
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Yetki Devri Tekstil 14 92.29
Tutum
Yazilim 38 133,05
Kimya 19 97,61
Lojistik 11 67,82
Turizm 33 100,44
imalat ve iretim 26 124,25 24,662 006
Makine ve madeni esya-metal 12 105,83
insaat 17 112,74
Finans 13 160,50
Ecza-ila¢ 24 94,21
Egitim 18 133,19
Yonetim Tekstil 14 94,50
Sdreclerini Yazilim 38 102,26
Uygulama Kimya 19 94,76
Lojistik 11 91,00
Turizm 33 111,38
imalat ve iretim 26 118,06 | 16,173 ,095
Makine ve madeni esya-metal 12 115,83
insaat 17 100,18
Finans 13 159,42
Ecza-ila¢ 24 126,60
Egitim 18 136,97
Sorumluluk Tekstil 14 74,68
Paylasim Yazilim 38 120,78
Kimya 19 91,42
Lojistik 11 75,86
Turizm 33 104,32
imalat ve iiretim 26 127,94 | 29,488 ,001*
Makine ve madeni esya-metal 12 118,04
insaat 17 93,76
Finans 13 173,77
Ecza-ila¢ 24 110,19
Egitim 18 140,86
*p<0,05

Farkli sirketin faaliyet tari gruplari arasinda Personel Giuglendirme
bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0,05). Sirketin faaliyet turl
yazilim olanlarin ortalama puani 131,04; insaat ortalama puani 110,65; finans
ortalama puani 143,15; ecza-ila¢ ortalama puani 149,15; egitim ortalama puani ise
120,31'dir. Buna gore faaliyet tlri ecza-ilag olan sirketin Personel Guglendirme
puani diger faaliyet turi gruplarindan daha fazladir.

Farkh sirketin faaliyet tirt gruplar arasinda Yetki Devri Tutumu bakimindan
istatistiksel anlamh bir fark bulunmaktadir (p<0,05). Sirketin faaliyet tlr yazihm
olanlarin ortalama puani 133,05; turizm ortalama puani 100,44; imalat ve Uretim
ortalama puani 124,25; finans ortalama puani 160,50; egitim olanlarin ortalama
puani ise 133,19'dur. Buna gore faaliyet turd finans olan sirketin Yetki Devri Tutum
puani diger faaliyet turl gruplarindan daha fazladir.

Farkli sirketin faaliyet tUrl gruplari arasinda Sorumluluk Paylasimi

bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0,05). Sirketin faaliyet trl
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yazilim olanlarin ortalama puani 120,78; turizm ortalama puani 104,32; imalat ve
Uretim ortalama puani 127,94; finans ortalama puani 173,77; egitim olanlarin
ortalama puani ise 140,86'dir. Buna go0re faaliyet tiru finans olan girketin
Sorumluluk Paylagim puani diger faaliyet turt gruplarindan daha fazladir.

Farkh sirketin faaliyet turi gruplari arasinda Astlara Glven ve Yonetim
Siureglerini Uygulama puanlari  bakimindan istatistiksel anlamh  bir fark

bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 12. Olgek Puanlarinin ig Tecriibesi Gruplarlyla Analizi

Is Tecriibesi n Sira Ort. X2 p
Personel 0-3 yil 27 129,59
Guglendirme 4-7 yil 82 113,05
8-11 vyl 63 100,56 6,731 ,151
12-15yil 43 125,47
16 yil ve Uzeri 10 92,60
Astlara Guven 0-3 yil 27 114,44
4-7 yil 82 103,98
8-11 yil 63 111,94 4,875 ,300
12-15yil 43 130,53
16 yil ve Gzeri 10 114,40
Yetki Devri Tutum 0-3 yil 27 111,20
4-7 yil 82 127,74
8-11 yil 63 104,45 9,835 ,043*
12-15yil 43 108,23
16 yil ve Uzeri 10 71,30
Yonetim Sireglerini | 0-3 yil 27 116,00
Uygulama 4-7 yil 82 110,88
8-11 yil 63 120,41 2,758 ,599
12-15 yil 43 110,50
16 yil ve Uzeri 10 86,30
Sorumluluk 0-3 yil 27 121,59
Paylagim 4-7 yil 82 115,02
8-11 yil 63 115,06 6,349 ,175
12-15 yil 43 112,15
16 yil ve Uzeri 10 63,95

*p<0,05

Farkli is tecrlbesi gruplari arasinda Yetki Devri Tutumu bakimindan
istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0,05). is tecriibesi 0-3 yil olanlarin
ortalama puani 111,20; 4-7 yil ortalama puani 127,74; 8-11 yil ortalama puani
104,45; 12-15 yil ortalama puani 108,23; 16 yil ve Uzerinin ortalama puani ise
71,30'dur. Buna gore is tecrubesi 4-7 yil olanlarin Yetki Devri puani diger is

tecruibesi gruplarina gore daha fazladir.
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Farkh is tecribesi gruplari arasinda Personel Glglendirme, Astlara Guven,

Yonetim Sdreglerini Uygulama ve Sorumluluk Paylagimi bakimindan istatistiksel

anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 13. Olgek Puanlarinin Gorev Gruplariyla Anali ~ zi

Goreviniz n Sira Ort. X2 p
Personel Genel madar 34 169,88
Guclendirme isletme muduri 50 119,77
Mudur yardimcisi 17 110,12
Muhasebe mudiru 14 105,79 "
Pazarlama mudurd 23 97,78 43,897 000
Sef 14 132,75
Orta kademe ydnetici 16 93,06
Diger 57 82,65
Astlara Given Genel mudur 34 118,49
isletme mudiri 50 137,02
Mudur yardimcisi 17 97,35
Muhasebe muduri 14 124,29 .
Pazarlama miduru 23 129,20 18,800 009
Sef 14 109,68
Orta kademe yonetici 16 90,78
Diger 57 91,07
Yetki Devri Genel madar 34 130,59
Tutum isletme muduri 50 141,77
Mudur yardimcisi 17 127,97
Muhasebe muduri 14 104,25 "
Pazarlama mudari 23 96,09 26,180 000
Sef 14 92,07
Orta kademe yonetici 16 113,66
Diger 57 86,74
Yonetim Genel mudar 34 126,15
S;&iﬁfgg' isletme mdur( 50 |111,71
Mudur yardimcisi 17 73,03
Muhasebe mudiri 14 116,04 12,942 074
Pazarlama mudurd 23 91,15
Sef 14 108,32
Orta kademe ydnetici 16 125,28
Diger 57 123,98
Sorumluluk Genel mudur 34 127,51
Paylagim isletme mudiri 50 138,61
Mudur yardimcisi 17 78,94
Muhasebe muddri 14 116,89 .
Pazarlama mudurt 23 98,24 17,970 012
Sef 14 110,14
Orta kademe yonetici 16 103,69
Diger 57 100,35
*p<0,05
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Farkli gérev gruplari arasinda Personel Gilclendirme bakimindan istatistiksel
anlamh bir fark bulunmaktadir (p<0,05). Genel mudurlerin ortalama puani 169,88;
isletme mudurlerinin ortalama puani 119,77; mudur yardimcilarinin ortalama puani
110,12; muhasebe muddurlerinin ortalama puani 105,79; seflerin ortalama puani ise
132,75'tir. Buna go6re genel mudurlerin Personel Gulgclendirme puani diger gorev
gruplarindan daha fazladir.

Farkli gorev gruplari arasinda Astlara Glven bakimindan istatistiksel anlamli
bir fark bulunmaktadir (p<0,05). Genel mudirlerin ortalama puani 118,49; isletme
maddrlerinin ortalama puani 137,02; muhasebe mudirlerinin ortalama puani 124,29;
pazarlama muduirlerinin ortalama puani 129,20; seflerin ortalama puani ise
109,68'dir. Buna gore isletme mudurlerinin Astlara Guven puani diger goérev
gruplarindan daha fazladir.

Farkh gorev gruplari arasinda Yetki Devri Tutumu bakimindan istatistiksel
anlamh bir fark bulunmaktadir (p<0,05). Genel mudurlerin ortalama puani 130,59;
isletme mudurlerinin ortalama puani 141,77; mudur yardimcilarinin ortalama puani
127,97; muhasebe midurlerinin ortalama puani 104,25; orta kademe yoneticilerin
ortalama puani ortalama puani ise 113,66'dir. Buna gore isletme mudurlerinin Yetki
Devri Tutum puani diger gorev gruplarindan daha fazladir.

Farkli gérev gruplari arasinda Sorumluluk Paylasimi bakimindan istatistiksel
anlamh bir fark bulunmaktadir (p<0,05). Genel mudurlerin ortalama puani 127,51;
isletme mudurlerinin ortalama puani 138,61; muhasebe mudurlerinin ortalama puani
116,89; orta kademe yoneticilerin ortalama puani 103,69; diger gdrevdekilerin
ortalama puani ise 100,35'tir. Buna gore isletme muddurlerinin Sorumluluk Paylagim
puani diger gorev gruplarindan daha fazladir. Farkh gorev gruplari arasinda Yoénetim
Sireclerini Uygulama puani bakimindan istatistiksel anlamli  bir fark

bulunmamaktadir (p>0,05).
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Tablo 14. Olgek Puanlarinin Gelir Gruplariyla Anali

Gelir Durumu n Sira Ort. X2 p
Personel 1000-3000 TL
Guglendirme 35 107,76
3001-6000 TL 79 104,08
6001-9000 TL 54 118,21
9001-12000 TL 4,664 524
i 26 114,23
12001 TL ve lzeri
31 131,55
Astlara Giiven 1000-3000 TL 35 92,43
3001-6000 TL 79 116,50
6001-90004gF 54 104,40 9,403 052
9001-12000 TL 26 138,56
12001 TL ve Uzeri 31 120,85
Yetki Devri Tutum 1000-3000 TL 35 120,20
3001-6000 TL 79 110,86
600268000 TL 54 117,34 4,463 ,347
9001-12000 TL 26 124,29
12001 TL ve Uzeri 31 93.29
Yonetim Sureglerini 1000-3000 TL
Uygulama 35 122,06
3001-6000 TL 79 111,82
6001-9000 TL 54 137,61 19,765 ,001*
9001-12000 TL 26 76,38
12001 TL ve Uzeri 31 93.61
Sorumluluk 1000-3000 TL
Paylasim 35 111,83
3001-6000 TL 79 116,39
6001-9000 TL 54 127,61 7,374 117
9001-12000 TL 26 98,06
12001 TL ve Uzeri 31 92.76
*p<0,05
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Farkh gelir gruplari arasinda Y6netim Stureclerini Uygulama bakimindan
istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0,05). 1000-3000 TL gelirde olanlarin
ortalama puani 122,06; 3001-6000 TL ortalama puani 111,82; 6001-9000 TL
ortalama puani 137,61; 9001-12000 TL ortalama puani 76,38; 12001 TL ve
Uzerindekilerin ortalama puani ise 93,61'dir. Buna gére 60001-9000 TL geliri
olanlarin Yonetim Sureclerini Uygulama puani diger gelir gruplarina gore daha
fazladir.

Farkh gelir gruplari arasinda Personel Guglendirme, Astlara Glven, Yetki

Devri Tutum ve Sorumluluk Paylasim puanlari bakimindan istatistiksel anlamli bir

fark bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 15. Olcek Puanlarinin _igletmede Cali san Sayisi Gruplariyla Analizi

isletmede n Sira Ort. U p
calisan sayisi
Personel 10 ve alti
Guclendirme 175 105,59
*
11 ve Usti 3078,5 ,008
47 133,50
Astlara Glven 10 ve alti
175 116,07
*
11 ve Usti Ba 3.5 ,038
47 94,50

Yetki Devri Tutum 10 ve alti

175 108,31
11 ve Usti 3554,5 150
47 123,37
Yonetim Sureclerini | 10 ve alti
Uygulama 175 110,94
11 ve Usti 4014,0 799
47 113,60
Egnljgwltjrl#k 10 ve alt 175 111,33
yias e et 4082,0 938
ve ustd 47 112,15
*p<0,05

Farkli igletmede calisan sayisi gruplari arasinda Personel Guglendirme
bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0,05). 10 ve alti calisani

olan igletmelerin ortalama puani 105,59 iken 11 ve st ¢aligani olanlarin ortalama
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puani 133,50'dir. Buna go0re 11 ve dusti caligani olan igletmelerin Personel
Guglendirme puani 10 ve alti galisani olan isletmelerden daha fazladir.

Farkh igletmede c¢alisan sayisi gruplari arasinda Astlara Given bakimindan
istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0,05). 10 ve alti calisani olan
igletmelerin ortalama puani 116,07 iken 11 ve Ustl caligani olanlarin ortalama puani
94,50'dir. Buna gore 10 ve alti ¢alisani olan igletmelerin Astlara Guven puani 11 ve
Ustl calisani olan isletmelerden daha fazladir.

Farkli igletmede calisan sayisi gruplari arasinda Yetki Devri Tutumu,
Yonetim Sireclerini Uygulama ve Sorumluluk Paylasimi bakimindan istatistiksel

anlamh bir fark bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 16. Olgek Puanlarinin  Sirket Cirosu Gruplariyla Analizi

Sirketin cirosu n O X2 P
Pgrsone! 8000.000-11.000000TL 32 105,31
Guclendirme

12.000.000- 91 115.56 0,598 (42

15.000.000TL
16.000.000 TL ve Uzeri 102 | 113,13

Astlara Guven 8000.000-11.000000TL 32 120,83

12.000.000-
0,842 656

15.000.000TL 91 | 109,09

16.000.000 TL ve Uzeri | 102 | 114,03

Yetki Devri 8000.000-11.000000TL 32

Tutum 138,13

12.000.000-
15.000.000TL
16.000.000 TL ve Uzeri

91 119,49 10,373 ,006*

102 99,32
Yonetim 8000.000-11.000000TL 32 108.28
Sireclerini '
Uygulama 12.000.000-
15.000.000TL ] 91 105,09 3,326 ,190
16.000.000 TL ve Uzeri 102 121,53
Sorumluluk 8000.000-11.000000TL 32 125,92
Paylagim 12.000.000-
15.000.000TL o1 | 10774 | 1881 | 390
16.000.000 TL ve Uzeri 102 113,64
*p<0,05

Farkh girket cirosu gruplari arasinda Yetki Devri Tutumu bakimindan
istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0,05). Cirosu 8.000.000-11.000.000TL
olan sirketlerin ortalama puani 138,13; 12.000.000-15.000.000TL ortalama puani
119,49; 16.000.000 TL ve Uzeri cirosu olan sirketlerin ortalama puani ise 99,32'dir.
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Buna gore cirosu 8.000.000-11.000.000TL olan sirketlerin Yetki Devri Tutum puani

diger sirket cirosu gruplarindan daha fazladir.

Farkli sirket cirosu gruplari arasinda Personel Guclendirme, Astlara Guiven,

Yonetim Sdreglerini Uygulama ve Sorumluluk Paylagimi bakimindan istatistiksel

anlamh bir fark bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 17.0lIgek Puanlarinin ~ Sirket Omrii Gruplariyla Analizi

Sirketin
oémrii n Sira Ort. X2 P
Personel Gu ¢lendirme 0-4 Yl 17 113,35
5-9Yil 63 118,36
9,224 ,026*
10-14 Yl 49 129,19
}5 Y_|I ve 93 97,19
Uzeri
Astlara Given 0-4 YIl 17 113,91
5-9 Yil 63 115,02
0,426 ,935
10-14 Yl 49 107,52
}5 Y'|I ve 93 110,77
Uzeri
Yetki Devri Tutum 0-4 YIl 17 125,32
5-9 YIl 63 110,89
0,908 ,824
10-14 vil 49 111,44
15 Yil ve 93 109,42
Uzeri
Yonetim Sdreclerini 0-4 vl 17 81,00
Uygulama
5-9 YIl 63 125,08
7,507 ,057
10-14 Yl 49 114,50
15 Yil ve 93 106,30
Uzeri
Sorumluluk Payla sim 0-4 Yl 17 82,97
5-9 YIl 63 125,06
6,524 ,089
10-14 Yl 49 110,99
15 Yil ve 93 107,80
Uzeri

*p<0,05

Farkli sirket 6mri gruplarn arasinda Personel Guiglendirme bakimindan

istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0,05). 0-4 yil dmurlia sirketlerin
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ortalama puani 113,35; 5-9 yil ortalama puani 118,36; 10-14 yil ortalama puani
129,19; 15 yil ve Uzeri 6murdeki sirketlerin ortalama puani ise 97,79'dur. Buna gore
10-14 yil 6mirdeki sirketlerin Personel Guglendirme puani diger sirket 6mri
gruplarindan daha fazladir.

Farkli sirket dmri gruplan arasinda Astlara Guven, Yetki Devri Tutumu,
Yonetim Sdreglerini Uygulama ve Sorumluluk Paylagimi bakimindan istatistiksel

anlamh bir fark bulunmamaktadir (p>0,05).

4.2.4 Hipotez Testleri

Arastirmada 6ne sdrilen hipotezlerin dogrulugunu ve bilimsel anlamlihgini
irdelemek ve belirlemek amaciyla, énceki asamalarda yapilan analizlerin i1s1ginda
degiskenler regresyon analizine dahil edilerek hipotez testleri yapiimistir. Asagida

belirtilen tablolar hipotez testlerinden elde edilen sonuclari gostermektedir.

Tablo 18: Yoneticinin Yetki Alaninin Yetki Devrine Etkisi

Yetki Devri Hipotez Sonucu
B p
Yoneticinin Yetki H1A Kabul
0,242 0,047 o
Alani edilmistir
R?=0,372 F= 14,982 p=0,05

Tablodan da gorilecegi Uzere yoneticinin yetki alani, yetki devrini pozitif
yonde etkileyen bir degiskendir. Y6netici yetki alanini arttirdik¢a isletmedeki isleyisin
ve organizasyonun veriminde daha olumlu pozitif sekilde bir artisin oldugu
gbzikmektedir. Bu gosteriyor ki yonetici yetki alani ve yetki devri sirketler igin
vazgecilmez bir etkendir. ( R?>=0,372 F= 14,982 p=0,05)
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Tablo 19:Y06neticinin Yetki Alaninin Sorumluluk Payl  agsimina Etkisi

Sorumluluk Paylasimi Hipotez Sonucu
B p
Yoneticinin Yetki H1B Kabul
0,224 0,049 o
Alani edilmistir
R?=0,350 F= 13,801 p=0,05

ilgili tabloda, y6netici yetki alani sorumluluk paylasimini pozitif yénde

etkileyen bir degiskendir. Hipotezimiz H1B kabul edilmistir. Yonetici yetki alani
arttikca sorumluluk paylasiminda artmaktadir. Tablodan da anlasilacagl gibi yetki
alani artmasi veya azalmasi firmalarin sorumluk paylasimini artirmaktadir veya
azaltmaktadir. ( R?=0,350 F= 13,801 p=0,05)

Tablo 20:Kurum ici iletisimin Yetki Devrine etkisi

Yetki Devri Hipotez Sonucu
B p
Kurum igi H2A Ret
— 0,038 0,119 o
lletisim Edilmistir
R%=0,027 F=1,982 p=0,10

Kurum ici iletisim yetki devrini negatif olarak etkiledigi géztukmektedir. Bu

yona ile kurum ici iletisimin yetki devrini etkileyen 6nemli bir faktor oldugunu
belirtmek gerekir. Béylece bu tabloya gore kurum igindeki iletisim yetki devrine etkisi
cok farkli cikilmaktadir. Normal sartlarda kurum ici iletisim ne kadar iyi olsa
firmalarin ekonomik durumu daha iyi olmasi gerekir. ( R*=0,027 F= 1,982

p=0,10)
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Tablo 21: Kurum ci ileti simin Sorumluluk Payla simina etkisi

Sorumluluk Paylagimi Hipotez Sonucu
B P
o H2BKabul
Kurum Igi lletisim 0,159 0,009 o
Edilmistir
R?=0,144 F=8,871 p=0,10

Tabloda kurum igi iletisimin sorumluluk paylasimini pozitif ydnde etkileyen bir
faktor oldugu anlasiimaktadir. Hipotezimiz H2B kabul edilmistir. Kurum ici iletisim
arttikca sorumluluk paylasiminda artmaktadir. Firmalarin kendi icindeki iletigimi
sirket calisanlarinin firmaya karsi sorumluluklari daha da guclendirdigi
anlasilmaktadir. Buda firma émriinii uzamasina etki etmektedir. ( R>=0,144 F=
8,871 p=0,10)

Tablo 22: Yetki Devrinin Ekonomik Performansa Etkis i

Ekonomik Performans Hipotez Sonucu
B p
H3 Kabul
Yetki Devri 0,266 0,021 o
Edilmistir
R?=0,319 F= 11,804 p=0,05

Tablo:6 de gozuktugu gibi yetki devri ekonomik performansa pozitif yénde bir
etki gostermistir. Hipotezimiz H3 kabul edilmistir. Yetki devrinin ekonomik
performansa etkisi olumlu sekilde oldugu anlasiimaktadir. Bu calismadan da

anlasilacagl Uzere sirket ve firmalarin ekonomik performansini gelisimini ve
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faaliyetlerini girket icindeki yetkilendirme ve guclendirmeyi olumlu etkiledigi
anla§|Imaktad|r.(R2=0,319 F=11,804 p=0,05)

Tablo 23: Sorumluluk Payla siminin Ekonomik Performansa Etkisi

Ekonomik Performans Hipotez Sonucu
B p
Sorumluluk H4Kabul
0,208 0,054 o
Paylasimi Edilmigtir
R?=0,298 F= 10,529 p=0,10

Sorumluluk paylasiminin ekonomik performansa pozitif yonde bir etki
gosterdigi gozukmektedir. Hipotezimiz H4 kabul edilmistir. Ekonomik performansi
arttirmak batin sirketlerin vazgecilmez bir hedefidir. Bundan dolayi firmalarin kendi
icindeki sorumluluk paylasimina azmi dikkat etmesi gerekmektedir.( R?=0,298 F=
10,529 p=0,10)

Tablo 24: Yetki Devri ve sorumluluk Payla  siminin Ekonomik Performansa

etkisi
Ekonomik Performans
B p
Yetki Devri*Sorumluk Paylasimi 0,258 0,035
R?=0,509 F= 16,354 p=0,05

Yetki devri ve sorumluk paylasimi ekonomik performansa pozitif yonde bir

etki gosterdigi gozikmektedir. Yetki devri ve sorumluluk paylagsimi isletmelerde
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beraber ele alinip bu konu tzerindeki ¢alismalar ekonomik performansi etkiledigi ve
sirket faydasina yapilan calismalarda olumlu yénde gdziikmektedir.( R’=0,509 F=
16,354 p=0,05).

Tablo 25: Ydnetici Yetki Alani, Yetki Devri Ve Soru  mluluk Payla siminin

Ekonomik Performansa etkisi

Ekonomik Performans
B p
Yoneticinin Yetki Alani*Yetki
_ 0,365 0,028
Devri*Sorumluk Paylagimi
R?=0,577 F= 17,003 p=0,05

Yoneticinin yetki alani ve yetki devri ve sorumluk paylasimi ekonomik
performansa dayali pozitif yénde anlamh ve dogru yonlu bir iliski vardir. TUm
firmalarin kicuk olsun biytk olsun kendi icindeki ekonomisini ve gelir dizeyini
arttirmak icin yoneticinin yetki alani ve firma icindeki yetki devri ve firma calismalari
arasindaki sorumluluk gorev paylasimina dikkat etmesi ve ehemmiyet vermesi
vazgecilmez bir durumdur. ( R?=0,509 F= 16,354 p=0,05)
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SONUGC

Yirmi birinci yizyihin en 6nemli gelismelerinden biri olan kiresellesme ile
dinyamiz kiguk bir kdy halini almig, pek ¢ok dinya markasi driin en yakin satis
magazalarindan elde edilebilir hale gelmistir. Bu sireg, 6zellikle e-ticaret’in de
katkilariyla, ticari sinirlarin cografi sinirlari yikmasiyla sonuclanmistir. Bu durum,
yarim yiz vyildir kendisini iyice hissettiren artan rekabet sartlarini daha da
guclestirmistir. Bu yaris icerisinde yer almak isteyen kuruluslar, kaliteyi bir temel
felsefe olarak kabul etmek, misteri tatminini 6n plana ¢ikarmislardir.

KOBI'ler gerek gelismis ulkelerde, gerekse gelismekte olan ulkelerde
ekonominin dnemli bir parcasini olusturmakta ve ©nemli istihdam olanaklari
yaratmaktadir. KOBJI'ler bulunduklari tilkenin gelismesine ve sanayilesme siirecine
onemli katkilar yapmakta ve gelismis veya gelismekte olan Ulkelerde ekonominin
dinamik bir gticind olusturmaktadir.

Tirkiye ekonomisinde, duger tim ulkelerde de oldugu gibi KOBI'lerin yeri
oldukca 6nemli ve etkili bir rol oynamaktadir. KOB/'lerin, zorlu ve esnek bir diinya
ekonomik kosullarda ayakta kalabilmesi ve kendi durumunu muhafaza edebilmesi
ve dinya standartlarina ayak uydurmasi adina, yonetim, organizasyon ve teknolojik
bakimindan kendisini gelistrmesi ve yenidinya sistemine ayak uydurmasi
gerekmektedir.

Dunya ekonomisinin ve Ulkelerin ekonomilerinin biyik bir kismini olusturan
kiicilk ve orta 6lcekli igletmeler, yani KOBI'ler giinimizde pek ¢ok farkl sorunla
karsilasmasina ragmen bu sorunlari ancak saglam isleyen yonetim ve organizasyon
ve teknolojik altyapilari sayesinde atlatabilmektedir. Yasanan ekonomik krizlerde ve
piyasa dalgalanmalarda dahi ayakta kalabilmeyi basaran igletmeler ise edindikleri
tecruibeler ve bilgi birikimi ile daha saglam ve guiven veren adimlar atabilmektedir.

Gunumuzdeki isletmelerin isletme yonetim ve ekonomisindeki basarisi
rekabetin yogun bir sekilde yapildigini veya yapilmasi gerekKliligini ortaya
koymaktadir.

istihdam acisindan da KOBTI'lerin ekonomideki yeri oldukca ®nemli ve
etkindir. Pek cok kisiye is imkani saglayan KOBI'lerin mevcut durumlarinin
iyilestiriimesi adina, 0zellikle Ulkemizde yapilmasi gerekenler adimlar istenen
diuzeyde tam anlamiyla yapiimis sayllmamaktadir. Avrupa Birligi uyum sdreci
icerisinde bu tur duzenlemeler ve yeniliklerin yapilmasi tdlkemizdeki isletmelerin
oldukca faydasina olmus bir durumdadir. Ulkemizi kendi ulusal sinirindan gikarak
uluslararasi yani dinya pazarlarina aciimalari icin birtakim tegviklerde ve

uygulamalarda bulunulmustur.
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Tarkiye vyetki devri sorumluluk paylasimi dzerine yillardir birtakim
calismalarda bulunmaktadir. Bu calismalarin giincel olanlarin bir tanesi 2005 tarihli
5345 sayili Gelir idaresi Bagkanhginin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanunun
“Yetki Devri” baglkh 27.nci maddesidir. Bu maddeye goére kurumda baskanlk
vazifesini devam ettirmekte olan kisi, sinirlarini agikga belirttigi kosulda yetkilerinin
bir kismini astlarina devredebilmektedir. Bu madde ile yoneticilik icinde yetki devri
mamkin kilinarak, bu konu hakkinda yasal dizenleme yapilmistir. Ekonomik
performansi arttirmak bdtin sirketlerin vazgecilmez bir hedefidir. Bundan dolayi
firmalarin kendi icindeki sorumluluk paylasimina azmi dikkat etmesi gerekmektedir.
(R?=0,298 F=10,529 p=0,10)

Bu konuda yapilan diger bir calismada ise 3046 sayili kanun ydrarlige
girmistir. Bu kanunda ise “yetki devri yetki devreden amirin sorumlulugunu
kaldirmaz” hukma yer almistir.

Yetki devrinin ekonomik performansa etkisi ve sorumluluk paylasimina
olumlu sekilde etkisi oldugu goérulmektedir. Bu calismadan da anlasilacag Uzere
firmalarin  ekonomik performansinin artmasi igin yetkilendirme, sorumluluk
paylasiminin olumlu etkiledigi anlagiimaktadir.(R*=0,319 F= 11,804 p=0,05)

Buradan anlagilan ise sorumlulugu paylasan yonetici kuruma dair tim
sorumlulugunu dstinden atmis sayilmaz. Astin yapacagi bir hatadan yine yonetici
de sorumlu tutulabilir. Ekonomik performansi arttirmak bitiin sirketlerin vazgecilmez
bir hedefidir. Bundan dolay firmalarin kendi icindeki sorumluluk paylagsimina azmi
dikkat etmesi gerekmektedir. (R*=0,298 F= 10,529 p=0,10)

Avrupa Birligi ise yetki devri ve sorumluluk paylasimi Uzerine Turkiye'ye
oranla daha genis calismalar yapmistir. Avrupa Birligi KOBI'lerin ekonomideki
onemini oldukca iyi bir sekilde kavradigi icin Turkiye'ye oranla Avrupa Birligi
tyelerinin KOB/P'ler hakkinda yaptigi tesvik ve yardimlar oldukca fazladir.

Bu calismada, belirlenen amaclar dogrultusunda, literatir taramalarinin bir
arint olarak bir takim 6lcme araclarindan yararlaniimistir. Arastirmanin temel
degiskenlerinin her birisi icin ¢cok boyuttan veya cok faktérden olusan dlgekler
kullanilmistir. Yapilan arastirma neticesinde yapilan veri analizlerinden asagidaki
sonuclar elde edilmistir.

Personel glclendirme ile astlara glven arasinda pozitif yonli zayif ve yetki
devri tutumu arasinda pozitif yonli orta kuvvetli bir iliski bulunurken yonetim
sureclerini uygulama arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamaktadir.
Astlara guven ile yetki devri tutumu ve ydnetim sireclerini uygulama arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmamaktadir. Yetki devri tutumu ile yonetim

sureclerini uygulama arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamaktadir.
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Arastirma sonucuna gore personel gugclendirme ile sorumluluk paylagimi
arasinda pozitif yonli orta kuvvetli bir iliski bulunmaktadir. Buna gore sorumluluk
paylasimi ile personel giglendirme birbirini etkilemektedir ve kurumda personel
guclendirme arttikga sorumluluk paylagimi da artmaktadir.

Arastirma sonucuna goére astlara given ankete cevap verenin gérevine ve
isletmede calisan personel sayisina gore farklihk géstermektedir. Personel
guclendirme ankete cevap verenin cinsiyetine, egitim durumuna, gbérevine, sirketin
faaliyet tirtne, calisan sayisina gore sirketin émriine gore farklihk géstermektedir.

Sorumluluk paylasimi ankete cevap verenin egitim durumu ve goérevi ile
sirketin faaliyet tirtine gore farkllik gostermektedir. Yetki devrinin ekonomik
performansa etkisi olumlu sekilde oldugu anlasiimaktadir.(R?=0,319 F= 11,804
p=0,05). Yoneticinin yetki alani ve yetki devri ve sorumluk paylasimi ekonomik
performansa pozitif ydnde bir etki gosterdigi gozikmektedir.( R?=0,509 F= 16,354
p=0,05). Kurum ici iletisim yetki devrini negatif olarak etkiledigi goztikmektedir. Bu
yona ile kurum ici iletisimin yetki devrini etkileyen 6nemli bir faktdér oldugunu
belirtmek gerekir.( R>=0,027 F=1,982 p=0,10). Yénetim siireclerini uygulama ise

ankete cevap verenin gelir durumuna gore farklilik gostermektedir.

79



KAYNAKCA

KITAPLAR

ALPUGAN Oktay, Kuiguk i§letmeler Kavrami Kurulugu ve Yoénetimi, 3.basim.
Ankara. 1998.

ARCHER Robert, MarketsandGoodGovernment, Governance,
DemocracyandConditionality: What Role forNGOs?, Andrew Clayton (Ed.),
Intracpub., Oxford, 2004.

ATIGAN Fatma, Yonetim ve Organizasyon, 1.Basim. Nobel Yayincilik, Ankara,
2011.

BARAZ Barig, Aile /sletmelerinde Kurumsallasma Olgitler, Kogel T. 2. Aile
isletmeleri Kongresi Kongre Kitabi, Kultir Universitesi Yayinlari, istanbul, 2006.
BOWNDITCH James ve BUONO Antony. A Primer On OrganizationalBehavior. 6. bs.
New Jersey: John Wiley-Sonsinc, 2005.

BRIDGE, B. Egitimde Toplam Kalite Yo&netimi Uygulamalarl. Beyaz Yayinlari.
istanbul. 2003.

CAN Halil, ASAN Oznur ve AYDIN Eren. Orgiitsel Davranig. istanbul: Arikan Basim
Yayin, 2006.

COHEN Clara, Small Bussiness’ Organizaitons, TheGoldmanPress, America, 2012.
(;ALIKOGLU Berna, KOB/ lerin Genel Ozellikleri, PegemA Yayincilik, Ankara, 2012.
DEMIR Ahmet, isletme Bilgisi, Ozkan Matbaacilik, Ankara, 2004.

DOGAN Selen, Personel Gugclendirme, Kare Yayinlari, istanbul, 2006.

ER(;ETiN Sule, Lider Sarmalinda Vizyon, Onder Matbaacilik, Ankara, 2000.
ERTURK Miumin, igletme Biliminin Temel flkeleri, Beta Basim Yayim, istanbul, 5.
Baski, 2001 .

GEENBERG Jerald. ManagingBehaviour in Organizations. New Jersey:
PrenticeHall, 2001.

GEORGE Jennifer ve GARETH Jones.
UnderstandingandManagingOrganizationalBehavior. 5. bs. Londra: Pearson
International Edition, 2008.

GUNDOGAN Ertugrul, Yénetisim: Kavram, Kuram ve Boyutlari, Yénetisim, M. Akif
Cukurcayir, H. Tugba Eroglu, Hilya Eski Oduz, Cizgi Kitapevi, Konya, 2010.
HOYLE John R.,LeadershipandFuturing: MakingVisionsHappen. 2. bs. California:
CorwinPress, 2007.

IS BANKASI, Diinya’'da ve Tirkiye'de KOBJ/ Tanimlari, 2003.

JACKSON Kimber, Organizations of Small Enterprizes, BraminghamPress,
California, 2013.

80



KARAHAN Kasim, Hizmet Pazarlamasi, istanbul: Beta Yayin Dagitim A.S., 1.Baski,
2000.

KARALAR Ridvan, Genel i§letme, Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskisehir, 2004.
KOCEL Tamer, i§letme Yoneticiligi: Burokrasi Yaklasimi, Arikan Yayinevi, istanbul,
2005.

LARKIN Jamy, Business Ethics, WadsworthPress, Los Angeles. 2013 .
LAWRENCE Thomas, TheTemporal Dynamics of Winn Michael, Jennings Paul
Institutionalization, The Academy of Management Review, 2001.

LUTHANS Fred, OrganizationalBehavior, 3. Ed. McGrawhill, 2004.

MACHILL Adam, OrganizationBehaviors: Thelmportance of Management Qualities,
TheSeillyPress, New York, 2013.

MONERS Cohn, KeyFactorsfort he Management, Association of theManagers’
Book, LA: GoldmanPress, 2014.

MUCUK ismet, Modern isletmecilik, Der Yayinlari, istanbul 2004.

MURPHY Kyle, OrganizationalConcept, MatwahtPress, California, 2013.
MUSTUOGLU ve DURUKAN Tiilin, Girisimcilik ve KOB/fler, Gazi Kitabevi, Ankara,
2004.

NEWSTROOM, John. veKEITHDavis. OrganizationalBehavior: Human Behavior At
Work. 11. bs. New York: McGraw-Hill, 2002.

OECD, Rekabet Stratejisi: Sektor ve Rakip Analizi Teknikleri, 2009.

OZDAMAR Kazim, Paket Programlar ile Istatistiksel Veri Analizi 1, Genisletilmis
Baski, Kaan Kitapevi 2004.

PATTERSON David, Organizations’ Futureand Management Theories, Jesyinc.,
New York, America. 2010.

PERREAULT Walter. Basic Marketing: A Global-ManagerialApproach, 15th.
International Edition, McGraw-Hill, New York 2010.

PIERCE Brian, Management SkillsandltsEffects, ColdicPress, London, 2011.
POWELL Walter W., DI MAGGIO Paul J. The New Institutionalism in Organizational
Analysis, Academy of Management Review, 2002.

ROBBINS Stephen.OrganizationalBehaviour. New Jersey: PearsonEducation
International, 2004.

ROBBINS, Stephen. OrganizationalBehavior, PrenticeHallinc, New Jersey, 2001.
ROSS Joel ve MURDICK Robert, People Productivity andOrganizationalStructure,
ContemporaryRadings in OragnizationalBehavior, 2002.

SHARP, DavidCases in Business Ethics, ThousandOaks, Sage, California, 2006
SEN Esin, Kobi'lerin Uluslararasi Rekabet Gulclerini Arttirmada Tedarik Zinciri

Yonetiminin Onemi. ihracat Gelistirme Etud Merkezi, 2004.

81



SISMAN Mehmet ve TURAN Selahattin. Egitimde Toplam Kalite Yénetimi, Pegem,
Ankara. 2002.

TENGILIMOGLU Dilaver, isletme Yénetimi, Seckin Basim Yayin, Ankara, 20009.
TINAZ Pinar. Organizasyonlarda Etkili Ogrenme Stratejileri. istanbul: Mess
Yayinlari, 2000.

UNLU Esin ve SELEK Ahmet, Aile i§letmelerinde Ydnetim Sorunlart ve Yeniden
Yapilanma Gerekliligi, 1.Aile isletmeleri Kongresi, istanbul, 2003.

VERSCHOOR Curt, Ethics Of Enron “Whistle-Bowler” Ouestioned. Strategic
Finance, 2002.

YURTTADUR Mustafa, KOB/ Yénetimi ve Biiyiime, Beta Basim, Istanbul, 2011.
TEZLER

BILGIN Naciye, “Aile Sirketlerinde Kurumsallasma Egilimleri: Ankara KOBI Ornegi”,
Ankara: Atihm Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007.(Yiiksek Lisans Tezi,)
CIFTCI Mehmet, “KOBI'lerde Kurumsallasma: Sivas ili Mobilya Sektériinde Bir
Arastirma”, Sivas: Cumhuriyet Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006.(Yuksek
Lisans Tezi,)

DUZCUKOGLU Hiiseyin, , “Malzeme Ihtiyag Planlamasi Yazilim Gelistirme ve
Huglu Uygulamasi”’, Ankara:, Gazi Universitesi Fen Bilimleri Enstitusi,
2002.(Doktora Tezi,)

DUZYER Onur, “Kobi'lerde Yénetim Kuramlari ve Bartin ili Kobi'lerinde Y®netim
Modelleri Analizi”, Kiitahya: Dumlupinar Universitesi Endiistri Miihendisligi Ana Bilim
Dali, 2007.(Yuksek Lisans Tezi,)

EMECEN Erkan,” Kobi'lerin Yénetim ve Organizasyon Sorunlari: Burdur imalat
Sektoriindeki Firmalar Uzerinde Bir Arastirma’, Burdur: Mehmet Akif Ersoy
Universitesi, SBE, isletme Anabilim Dali, 2015.(Yuksek Lisans Tezi,)

GUCLU ismail, “isletmelerin Uluslararasilasma Surecinde ihracat Stratejileri ve Bir
Arastirma”, Malatya: inénu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008.(Yuksek
Lisans Tezi,)

INCE Cemal. Toplam Kalite Yénetiminin isgéren Tatminine Etkileri Uzerine Nevsehir
Yoresindeki Otel isletmelerinde Bir Arastirma. Isletme Anabilim Dali Yonetim ve
Organizasyon Bilim Dali, Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.2007.
KILCI Hakan, “Kucuk ve Orta Olcekli isletmelerde Stratejik Yénetim Uygulamalari:
Tokat Ili imalat Kobileri Uzerinde Bir Calisma, Sosyal Bilimler Enstitiisi”,
Gaziosmanpasga Universitesi isletme Anabilim Dali, Yénetim ve Organizasyon Bilim
Dali, 2013.(Yiksek Lisans Tezi, Tokat)

OZTURK Ozkan, “istihdam Konusunda KOB/'lerin Onemi ve KOBI Alaninda Egitim

istihdam iligkisi Acisindan Kamu istihdam Kurumunun Roli”, Ankara: Calisma ve

82



Sosyal Giivenlik Bakanhgi Tirkiye is Kurumu Genel Midurliigi, 2007.(Uzmanlik
Tezi,)

SELEN Ufuk, “isletmelerde Motivasyon Sistemi, Araclari ve Yardimci (")geler; AR-
GE Sirket Ornegi”, Tekirdag: Namik Kemal Universitesi, Fen Bilimleri Enstitiisd,
2009.(Yuksek Lisans Tezi,)

TOPRAK Meral, “Kurumsal Kultiriin Belirlenmesin ve KOBI'lere Yonelik Bir
Uygulama istanbul: istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007.”( Doktora
Tezi,)

TUNAL Sabit, “Kuciuk ve Orta Biyiklikteki isletmelerde Kurumsal Yénetisim
Anlayisi ve Antakya Organize Sanayi Bélgesi Uygulamasi”, izmir: Dokuz Eylil
Universitesi Sosyal bilimler Enstitisti, Isletme Anabilim Dali, Muhasebe
Programi1,2009.(Yuksek Lisans Tezi)

TURK Ugur, “KOBI'lerde Kurumsallasma ve Kurumsallasma Diizeyinin Belirlenmesi:
Sakarya 1.ve 2. OSB Uygulamasi”’, Sakarya: Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitist, 2007.(YUksek Lisans Tezi,)

YAKUPOGULLARI Cafer, “Aile Sirketlerinde Catisma ve Cozim Yollar
(Erzurum’daki Aile Sirketlerinde Bir Uygulama)”, Erzurum: Atatiirk Universitesi SBE,
isletme ABD, 2001.(Yilksek Lisans Tezi,)

YUKSEL Selman, “Kobi'lerin Yonetim ve Organizasyon Sorunlar: TRB-1
Bdlgesindeki i§letmelerde Bir Arastirma, Bing6l: Bingdl Universitesi, SBE, 2014.(",
Yuksek Lisans Tezi)

MAKALELER

ATES Ozgur, “Aile Sirketleri: Degisim ve Siireklilik”, Ankara Sanayi Odasi, Yayin
No.56, 1.Baski, Ankara, 2005.

BAKAN ismail, “Rekabet ve Kiimelenme”, Cerceve Dergisi, Haziran 2009.

CIVAN Mehmet ve DEMIRELI Cemalettin, “Aile isletmelerinde Kurumsallasma
Siireci; Gaziantep ilinde Bir Uygulama”, Orta Anadolu /sletmecilik Kongresi,
Duizenleyen TOBB Ekonomi ve Teknoloji Universitesi, 2002.

COPER Berry, “Family Organizations”, Australian Accounting Review, Vol. 21(9).
2008.

CALIPINAR Hatice ve BAC Ugur, “Kobilerde inovasyon Yapmayi Etkileyen
Faktdrler ve Bir Alan Arastirmasi”, Ege Akademik Bakig Dergisi, Sayi: 7, 2007.
DOGAN Selen ve KILIC Selcuk, “Orgiitsel Baghligin Saglanmasinda Personel
Guclendirmenin Yeri ve Onemi”, Erciyes Universitesi /IBF Dergisi, N0.29, Temmuz-
Aralik 2007.

GUCLU Nezahat, “Stratejik Yonetim”, Gazi Universitesi, Gazi Egitim Fakiiltesi
Dergisi, Sayi: 2, 2003.

83



GUVEN Mehmet, BAKAN ismail, TASLIYAN Mustafa ve BUYUKBESE Tuba, “Aile
isletmelerinde Girisimcilerin Yonetim Fonksiyonlari Uzerine Etkileri: Mevcut Durum-
Olmasi Beklenen Durum Karsilastirmasi”, 1.Aile i§letmeleri Kongresi, istanbul,
2003.

HALIS Muhsin ve Digerleri, “Orgitsel Guvenin Belirleyici Faktorleri ve Bankacilik
Sektoriinde Bir Uygulama”, Sosyal Bilimler Dergisi, 2007.

HILL Clarck, OrganizationTheoriesanftheirApplicance, TheBussinessJournal, Vol.
45(6), California, 2014.

KARABULUT Tugba, "Aile isletmelerinin Kurumsallasmaya ve Yoénetim
Fonksiyonlarina Yonelik Yoénetim Sorunlari: istanbul'da Tekstil Sektérinde Uretim
Yapan Aile isletmesi KOBI'ler Uzerinde Bir Arastirma", Marmara Universitesi /./.B.F.
Dergisi, Cilt: 25 Say!: 2, 2008.

KUSAT Nurdan, “Sirdirilebilir isletmeler icin Kurumsal Sirdurilebilirlik ve icsel
Unsurlar”, Afyon Kocatepe Universitesi //BF Dergisi, Cilt: 15, Sayi: 2, 2012.

LANE Suzanne vd., “GuidelinesForFamily Business Boards Of Directors”. Family
Business Review, No:2, Vol: XIX :147- 167, 2006.

OZALP inan vd., “Yonetim Organizasyon”, Anadolu Universitesi Yayini, Eskisehir,
No: 1457i 2003.

DIGER YAYINLAR

OZKANLI Ozlem ve NAMAZALIEVA Kizjibek, “Kirgizistan’da Faaliyet Gosteren Bazi
Kugiuk ve Orta Olgekli igletmelerde Yoénetim Sorunlari Uzerine Bir Aragtirma”,
Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakuiltesi Dergisi, Sayi: 39, Giiz/2006.
PALABIYIK Hamit, “Yonetimden Yonetime Gegis ve Otesi Uzerine Kavramsal
Aciklamalar”, Amme idaresi Dergisi, TODAIE, Cilt: 37, Say:: 1, Mart 2004.

PHILIPS Robert, “SomeKeyQuestionsAboutStakeholderTheory”. Ivey Business
Journal. 1(4), 2004.

PONEMON Larry, “Organizations’ Future: New Theorie”s. TheHandbook of
Bussiness, Vol. 34 (2), LondonPress, 2006.

RODOPLU Didem, “Stratejik Yonetim Duzeyinde Yetki Devri”, Review of Social,
Economic&BusinessStudies, Cilt: 3, Say!: 4, 2004.

SERINKAN Celalettin, “KOB/'lerin Yénetim ve Organizasyon Sorunlari: Denizli'deki
Tekstil isletmelerinde Bir Arastirma”, Uluslararasi insan Bilimleri Dergisi, Cilt: 5,
Sayi:1, 2008.

TALAQ Ahmed. “Why HPT, not TQM? An Examinationofthe HPT Concept”. Journal
of Management Development. Vol. 23 (3), 2004.

THOMSEN Steen, “CorporateValuesAndCorporateGovernance”. ISSN:1472-0701,
Vol:4:29-36, 2004.

84



THORNE Kenny, “EthicalDecisionMakingln Business”, Journal Of the Business
Ethic, Vol. 31(8). 2015.
TOMUR Kerem, “Kobi'ler Ve Rekabet Politikasi De Minis Kuralinin Rekabet
Hukukundaki Yeri, islevi ve Uygulama Prensipleri”, Yayin No:0147, Rekabet
Kurumu, Ankara, 2004.

YORUK Nevin, “Son Ekonomik Krizin KOB/I’ler Uzerindeki Etkisi ve Tokat ili Ornegi”,

Gazi Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Sayi: 2, 2001.

85



EK-A
ANKET FORMU

Degerli Katilimcl

Bu anket istanbul Gelisim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim
Dal'nda “Kiigiik Ve Orta Olcekli  Igletmelerde Yetkilendirme Ve Sorumluluk Payla  simi
Uzerine Bir Alan Ara stirmast.” isimli yilksek lisans calismasinin aragtirma boliimu ile
ilgilidir. Soru formuna vereceginiz cevaplar tamamen akademik amach olarak bilimsel
calismada kullanilacaktir. Cevaplariniz gizli tutulacaktir. Anlayisiniz ve katkilariniz igin
tesekkir ederiz.

Tez Ogrencisi Tez Danigsmani
Veli SAHANALAN Yrd. Dog. Dr. Metin UYAR

istanbul Gelisim Universitesi

Cinsiyet :

Bay () Bayan ()

Yas:

18-25 () 26-35 () 36-44 ( ) 45-54 ( ) 55-Uzeri ()

Egitim Durumu:

ilko gretim () Lise () On Lisans () Lisans () Yiiks ek Lisans () Doktora
()

Sirketin faaliyet tara:

Tekstil () Yazillm () Kimya( ) Loji stk () Turizm () Gida(
) imalat (Uretim) ( )

Makine () insaat( ) Finans ( ) Madeni E sya-Metal ( ) Ecza-ilac (
) Egitim ()

Is Tecriibesi :

0-3YIl () 4-7Yil() 8-11Yil() 12-15 Yil() 16 Yil ve Uzeri ()
Goreviniz:

Genel mudir () isletme Mudira () Madur Yardimeisi () Muhasebe
Madura () Pazarlama Mudarda () Sef () Orta Kademe Ydnetici ()
Diger ()

Gelir Durumu:

1000-3000TL () 3001-6000TL () 6001-9000 TL ( ) 9001-12000TL()
12001TL Uzeri ()

isletmede call san sayisi:

1-10 () 11-20() 21-30 () 3140 () 41-50() 50veuzeri()
Sirketin cirorsu:

0-3000.000TL ( ) 4000.000-7000.000TL 8000.000-11.000000TL ( )
12.000.000-15.000.000TL ( ) 16.000.000 TL ve Uzeri ()

Sirketin 6mr:

0-4YiIl () 59YiIl () 10-14Yil () 15Yilve Uzeri()

Al




Asagidaki sorulara dair uygun gérdii  guntz secene gi (cevabinizi) (X)

isareti ile i saretleyiniz.

EK-A

Kesinlikle

1.

katilmiyor

um

2.Katilmiyorum

3.Kararsizim

4. Katiliyorum

5.Kesinlikle

Katiliyorum

1.Yaptigim is benim igin cok 6nemli

2. Is faaliyetlerim benim icin kisisel olarak anlamli

3. Yaptigim is benim igin anlamh

4.isimi yapabilecegim konusunda kendi yetenegimden eminim

5. Is faaliyetlerimi gergeklestirmek icin yetenekli oldugum konusunda
kendime gliven duyuyorum.

6. isim icin gerekli becerilerde uzmanim (yetkinim).

7. isimi nasil yapacagimi belirlemede &nemli bir 6zgiirliige (otonomiye)
sahibim

8. Isime nasil gidecegime kendi basima karar verebilirim

9. Departmanimda olup bitenler izerinde genis bir etkim var

10. BolumUmde olan bitenler tizerinde (faaliyetler) buyik bir yetkim var.

11. Bolimiimde neler oluyorsa 6nemli bir etkiye sahibim.

12.Gorevlerin yapilmasinda astlara gliven duyarim

13. Astlarin yeterli bilgi ve beceriye sahip olduklarina duyduklari inang
tagimaktayim

14.Kendileri bulunmadigi durumlarda yetki devrini rahatlkla
yapabilecegine inanmaktayim

15.Kendi sorumluluk alanini her zaman koruma egilimim vardir

16.Kararlarin uygulanmasinda astlarina sorumluluk yiklemeye inanirim

17.Yetki devri konusunda gorev ve sorumluluklarin paylasiminda adil
davrandigina inanmaktayim

18. Kendileri bulunmadigi durumlarda astlarin gérevlerini aksatacagini
disinmekteyim

19. Yetki ve sorumluluklarin paylasiminda denetimi yitirme endisesi
duymaktayim

20. Aslarin islerini en dogru en iyi yaptigina duyduklari inanmaktayim

21.Bir konu hakkinda karar vermeden once astlarina danisma gerekliligi
hissetmekteyim

22.Acil islerin ¢oklugunda astlarla ylz ylize konusmayi tercih ederim

23.Ust yonetimle ilgili iletisim bozuklugu vardir

24 Karar uygulamalarinda o kararla ilgili astlara sorumluluk yiklenmelidir

25.Sorunlarin ¢6ziimiinde kendi inisiyatifini 6n planda tutmaliyim

26.isletme faaliyetlerinin diizenlenmesinde astlarin gériislerini almak ve
sorumluluk paylagsmak yanlis bir davranistir

27.Birokratik islemleri azaltmak igin yetki devrini kullanmak gerekir

28. Yetki devri, astlarlar emirlerin uygulanmasinda yetki ¢atismasi
yasanmasina yol agabilir

29.Yetki devri, astlarla iliskilerde denetim ve kontrol mekanizmasinin
sagliksiz islemesini 6nleyebilir

30. Yetki devri isletmenin nitel ve nicel performansini (finansal,
pazarlama, yénetim...) olumlu etkiler

31. Sorumluluk paylasimi isletmenin nitel ve nicel performansini (finansal,
pazarlama, yonetim...) olumlu etkiler
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