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Derginin Amaci ve Kapsam / Aim and Scope of Journal

Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi Bucak Isletme Fakiiltesi Dergisi, Nisan ve Ekim
aylarinda olmak {iizere yilda 2 say1 olarak yayimlanan hakemli bir bilimsel dergidir.
Dergi, isletme bilim dalinin yonetim ve strateji, orgiit teorisi, insan kaynaklar1 yonetimi,
orgiitsel davranis, iiretim yonetimi, pazarlama, muhasebe, finans gibi farkli alanlarinda ve
ayrica isletme bilimi ile baglantili olarak istatistik, ekonometri, yoneylem arastirmasi gibi
alanlarda iretilmis bilimsel makalelere yer vererek, alanda mevcut bilginin gelistirilmesine,
yeni bilginin olusturulmasina ve bu bilginin ilgili ¢evrelere sunulmasma katki saglamay1
amaglamaktadir. Yayin dili Tiirkge ve Ingilizce dilleridir.

Dergi Kurullar1 / Committees of Journal
Yayin Kurulu

Yaym Kurulu iiyelik siiresi ii¢ yildir. Ilgili editdrler gerekli goriildiigii takdirde yaym kurulu
iiyelerini degistirebilirler. Herhangi bir nedenden dolay:1 fakiiltedeki gdérevi sonlanan yayin
kurulu tiyesinin kuruldaki gorevi de otomatik olarak sonlanir. Bu durumda ilgili editor gorevi,
fakiilte kadrosunda bulunan bagka bir 6gretim liyesine devreder.

Bilim/ Danisma Kurulu

Uyeleri, editor tarafindan, belirlenen profesér iinvanli 6gretim iiyelerinden izinleri
dogrultusunda belirlenir.

Hakem kurulu

Uyeleri, dergiye gonderilen c¢alismalar1 degerlendirir. Ogretim iyelerinin izinleri
dogrultusunda editor tarafindan belirlenir.

Dergi Yayin Siireci ve Kurallar1 / Publishing Process and Rules of Journal

Dergide yayimnlanmak iizere gonderilen bilimsel g¢alismalar, editér ve/veya yaymn kurulu
tarafindan dergi ilke ve yazim kurallarma uygunlugu incelenir. Uygun bulunan 6zgiin
calismalar, kor hakemlik “peer-review” ilkeleri dogrultusunda hakem kurulundan 2 hakeme
gonderilir. Hakemlerden 15 giin igerisinde degerlendirme kabul onay1r gelmedigi takdirde
calisma baska bir hakeme gonderilir. Ayrica degerlendirilmesi amaciyla hakemlerden 1 ay
icerisinde degerlendirme raporu gelmediginde ¢aligma degerlendirilmek {izere baska bir
hakeme gonderilir. Hakemler tarafindan sunulan makale raporlarmin biri olumlu ve bir digeri
olumsuzsa makale, ligiincii bir hakeme degerlendirilmek {iizere gonderilir. Hakemlerden
gelecek kararlar dogrultusunda 6zgiin calismalar yaymlanir ya da reddedilir. Dergi yayin
ilkelerine ve yazim kurallarina uygun olmayan caligsmalar calisma sahibine/sahiplerine
diizeltmeleri saglamalar1 i¢in geri gonderilir.

Dergide yayinlanan c¢alismalar icin {icret alinmamakla birlikte, c¢alismasi yaymlanan
yazar/yazarlara da {icret O0denmemektedir. Ayrica yazar/yazarlar, dergiye gonderilen
cahigmalarn tiim yaym haklarinin Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi Bucak Isletme
Fakiiltesi Dergisi’ne ait oldugunu kabul eder. Dergide yaymlanan ¢aligmalarin bilimsel ve
hukuksal sorumlulugu yazarlarma aittir.



Editor’den

Kiymetli okuyucular,

Bucak Isletme Fakiiltesi Dergisi 2018
yilinda yaym hayatina baglayan ve
dordiincii yilin1 tamamlayan, uluslararasi
indekste taranan, bilginin gelistirilmesine
yeni bilginin olusturulmasma 151k tutmayi
amaclayan hakemli bir dergidir. Isletme
bilim dalinin yonetim ve strateji, Orgiit
teorisi, insan kaynaklar1 yonetimi, halkla
iligkiler, orgiitsel davranis, iiretim yonetimi
ve pazarlama, muhasebe ve finans gibi farkl
alanlarinda ve ayrica isletme bilimi ile ilgili
istatistik, ekonometri, yoneylem arastirmasi
gibi alanlarda iiretilmis makalelerin yer
ald1z1 Bucak Isletme Fakiiltesi Dergisi 2021
yili Nisan sayisinda da bes makale ile
bilginin yayilma siirecine katk1
saglamaktadir.

Bucak Isletme Fakiiltesi Dergisine bilimsel
katkilariyla destek veren tiim yazarlarimiza,
hakemlerimize ayrica yaym siirecinde aktif
gbrev alan yaymn kuruluna, danisma-bilim
kuruluna, sekretaryaya ve her asamada
elinden gelen biitiin gayreti gosteren degerli
fakiilte 6gretim elemanlarma tesekkiirii borg
bilirim.

Saygilarimla...

Editor
Prof. Dr. Omer TEKSEN

Dear readers,

Bucak
Administration Faculty is a peer-reviewed
journal, which started its publication life in
2018 and completed its 4th year, is reviewed
in the international index, and aims to shed
light on the development of knowledge and
the creation of new information. By having

The  Journal of Business

articles produced in different fields of
business science such as management and
strategy, organizational theory, human
resources management, public relations,
organizational behavior, production
management and marketing, accounting and
finance, as well as statistics, econometrics,
operations research pertaining to business
science, the Journal of Bucak Business
Administration Faculty contributes to the
proliferation process of knowledge with five
articles in its April 2021 issue.

I would like to thank all our authors,
referees for their scientific support to the
Journal of Bucak Business Administration
Faculty, also editorial board, advisory-
scientific board, secretariat for their active
participation in the publication process, and
valuable faculty lecturers for all their efforts
at every phase.

Best regards...

Editor
Prof. Dr. Omer TEKSEN
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Yeni Kurumsal Kuram Baglaminda Hibrit Orgiitlerde Ise Alm ve
Sosyalizasyon Politikalar’

Omer Faruk OKTAR?” , Binali DOGAN?®

Gelis Tarihi/Received: 31.12.2020
Kabul Tarihi/Accepted: 11.01.2021 Aragtirma Makalesi/Research Article

OZET

Son yillarda yeni kurumsal kuram kapsaminda yapilan ¢aligmalarda aktoriin pasif bir
role sahip olmadig aksine kurumlar1 etkileme ve degistirme giiciine sahip oldugu goriisii 6ne
cikmistir. Bu goriis beraberinde kurumsal mantik literatiiriinii de getirmistir. Ciinkii kurumsal
mantiklar aktorlerin davraniglarini  mesrulagtiran ve aktoriin  giliciinii  aldig1  zemin
niteligindedir. Farkli kurumsal mantiklarin varlig ise orgiitlerin birden ¢ok kurumsal mantiga
yanit vermesini gerekli kilmustir. Hibrit orgiitler de bu pliiralistik yapidaki kurumsal
mantiklara bir yanit niteliginde ortaya c¢ikmustir. Bu calismada bir hibrit o6rgiitlerde
siirdiiriilebilirligin  nasil saglandigi, ise alim ve sosyalizasyon politikalarinin nasil
olusturuldugu ve bu siireclerin nasil isledigi kesfedilmeye c¢alisilmistir. Arastirma amaci
dogrultusunda yeni kurumsal kuram ve hibrit 6rgitler, hibrit orgiitlerde siirdiirtilebilirlik
politikalar1 incelenmis, ardindan ise alim ve sosyalizasyon politikalar1 arastirilmistir.
Calismanin temel amaci bir olguyu kesfetmek oldugu i¢in nitel arastirma yontemi tercih
edilmistir. Veri toplama yOntemi olarak miilakat ve dokiiman analizi yOntemleri
kullanilmistir. Arastirmanin birincil kaynagini yar1 yapilandirilmis miilakat formlar1 ile
yapilan goriismeler; ikincil kaynagini ise Orgiitlerin faaliyet raporlari, bilangolar1 ve diger
cesitli dokiimanlar olusturmaktadir. Elde edilen veriler MAXQDA 2020 ile analiz edilmistir.
Arastirma sonucunda ilgili literatiirde de vurgulandigi gibi ise alim ve sosyalizasyon

politikalarmin siirdiiriilebilirligi saglama hususunda en kritik unsurlar oldugu tespit edilmistir.

! Prof. Dr. Binali Dogan danmismanhigmda Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisinde yiiriitiilen
“Siirdiiriilebilirlik Politikalarnin Olusturulmasinda Hibrit Orgiit Tiiriiniin Rolii: Hibrit Orgiitler Uzerine Bir
Arastirma” baglikli doktora tezinden iiretilmistir.

2 Doktora ogrencisi, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dal1, Y énetim-
Organizasyon Bilim Dal1, Orcid No: 0000-0001-9698-1728

* Sorumlu yazar/Corresponding author

E-mail/e-ileti: omerfarukoktar@hotmail.com

® Prof.Dr., Marmara Universitesi, Isletme Fakiiltesi, Isletme Boliimii.
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Son olarak ige alim ve sosyalizasyon politikalarinin niteligine gore egitim ve is yapis
bi¢imlerinin de farklilastig1 gézlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Kuram, Hibrit Orgiitler, Ise Alim Politikalar1, Sosyalizasyon
Politikalar1

Hiring and Socialization Policies in Hybrid Organizations in the Context of
New Institutional Theory

ABSTRACT

In recent studies on the new institutional theory, it has been started to think that the
actor does not have a passive role. The view that the actor has the power to influence and
change institutions has started to prevail. This view has brought the institutional logic
literature with it. Institutional logics are the grounds which legitimize the actors' behavior and
on which the actors take their power. The existence of different institutional logics made it
necessary for organizations to respond to more than one institutional logic. Hybrid
organizations emerged as a response to pluralistic institutional logics. In this study, it has been
tried to discover how sustainability is achieved in hybrid organizations, how hiring and
socialization policies are formed and how these processes work in these types of hybrid
organizations. In this research, the new institutional theory, hybrid organizations and
sustainability policies in hybrid organizations were investigated. Since the main purpose of
this study is to discover a phenomenon, qualitative research method has been preferred.
Interviews and document analysis methods were used as data collection methods. Interviews
constitute the primary data source of the research. The secondary data source of the research
is the documents. The data obtained have been analyzed with MAXQDA 2020. According to
the research findings, it has been determined that hiring and socialization policies are the most
critical factors in ensuring sustainability. Finally, it has been observed that training and
business practices differ according to the nature of hiring and socialization policies.

Keywords: Institutional Theory, Hybrid Organizations, Hiring Policies, Socialization Policies

1. GIRIS
Yeni kurumsal kuram aragtirmalarinin ilk dénem caligmalarinda Orgiitlerin neden
birbirlerine benzedikleri sorusu yamitlanmaya calisilan temel soru olmustur. ik dénem

arastirmalarda bu temel soru, ayni ortamda bulunan orgiitlerin verimlilik arayiglarindan otiirii
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icinde bulunduklar1 ¢evreye en uygun olan yapiya ulagsmak giidiisiiyle hareket etmelerinden
dolay1 giderek birbirlerine benzedikleri bigiminde yanitlanmistir. Ancak sonraki zamanlarda
gorilmiistiir ki orgiitler, yalnizca verimlilik arayisinin temel fonksiyonu olan teknik ¢evreden
gelen baskilara degil ayn1 zamanda kurumsal bazi baskilara da maruz kalmaktadir. Orgiitler
bu kurumsal baskilara hayatta kalmak i¢cin uyum saglamak zorundaydilar; ¢iinkii ancak bu
sekilde toplum nezdinde mesruiyet kazanma imkanlar1 bulunmaktaydi. Bakis a¢isindaki bu
degisim oOrglitlerin neden birbirine benzedikleri sorusuna da farkli bir yanit getirmistir:
“Orgiitler giderek birbirine benzemektedir; ¢iinkii mesruiyet kazanmalar1 ve dolayisiyla
hayatlarin1 idame ettirebilmeleri kurumsal baskilara uyum saglamalar1 ile miimkiindiir.
Benzer kurumsal baskilara maruz kalan orgiitler ise giderek es bigimli hale gelmektedir”.
Bununla birlikte kurumsal baskilara uyumun, orgiitiin verimlilik ilkesi ile ters diigmesi
durumunda orgiitler kurumsal baskilara ger¢ekten uyum saglamadiklar1 halde yapilarini ve
davraniglarin1 ayirarak (Boxenbaum ve Jonsson, 2008) uyum saglamis gibi goriiniirler. Yap1
ve davranisin bilingli bir sekilde ayrilabilecegi fikri, Orgiitlerin pasif bir aktor olarak
goriilmemeye baglanmasiin emaresi olarak degerlendirilebilir. 1991 yilinda Oliver tarafindan
orgiitlerin yalnizca “uyum saglama” davranmiginda bulunmadiklar1 ayn1 zamanda uzlasma, ayr1
tutma, kars1 koyma ve manipiile etme gibi davranislarda da bulunabilecegi 6ne siiriilmiistiir.
Boylece orgiitler mesruiyet kazanmak i¢in kurumsal baskilara yalnizca uyum saglamak ile
yanit veren pasif aktdr olma roliinden azat olmustur. Baska bir ifade ile orgiitlerin kurumsal
baskilara verdikleri yanitlarda rasyonel insanin da etkili oldugu fikri kabul gdérmeye
baslamistir. Bu noktada belirtmek gerekir ki, ifade edilen rasyonellik siirli bir rasyonelliktir.
Birey smirli rasyoneldir; ¢iinkii insanlar i¢inde yasadiklar1 toplum ve tarih ile
sinirlandirilmistir.  Insanlarm  rasyonel davramislarimi  yonlendiren bazi  mekanizmalar
islemektedir. Bunlar, i¢inde bulunulan toplumda ve zamanda bagka tiirlii olamayacagi
diisiiniilen, dogru oldugu kabul edilmis normlardir. Bu normlar insanin rasyonel davranisini
da etkilemektedir. Ciinkii insan belirli bir diizenin ve normlarin oldugu bir toplum igine
dogmaktadir. Normlar tarihsel siirecte sosyal olarak insa edilmis, ardindan insanlari
sekillendirmeye baslamustir. Insanlar1 sekillendiren toplumsal normlar oldugu gibi &rgiitlerin
davramglarini sekillendiren normlar da mevcuttur. Orgiitsel diizeydeki normlar rasyonel
bireyin sinirlarini belirleyen kurumsal mantiklardir. Bu nedenle kurumsal kuram ¢alismalaria
kurumsal mantiklar dahil olmustur. Boylece aktoriin rasyonel tercihini etkileyen farkli
kurumsal mantiklarin oldugu fikri agiga ¢ikmistir. Yapilan bazi ¢alismalarda da goriilmiistiir
ki hem orgiitsel alanda (Greenwood vd., 2011), hem de orgiitlerde (Thornton vd. 2005, Pache
ve Santos, 2010, 2013) ¢oklu kurumsal mantiklar ayni anda bulunabilmektedir.
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Birden ¢ok kurumsal mantigin bulundugu pliiralistik yapidaki 6rgiitsel alanlar 6rgiitler
icin birbiriyle ¢elisen talepler anlamina gelmekteydi. Farkl taleplere ya da baskilara orgiitler
uyma, uzlagma, ayr1 tutma, kars1 koyma ve manipiile etme gibi yanitlar verebilmekle birlikte,
pliiralistik ¢evrelerin yayginlagmasi hibrit 6rgiitlerin yayginlasmasimi da saglamistir (Alexius
ve Grossi, 2018). Ciinkii hibrit bir yapiya sahip olmak farkli taleplere ayni anda yanit verme
avantaji sunmaktadir. Hibrit orgiit yapisinin sahip oldugu avantajlara karsin bazi 6nemli
riskleri de bulunmaktadir. En biiyiik ve belirgin risk farkli mantiklarin 6rgiit i¢inde birbiriyle
catigmaya girmesi olarak degerlendirilebilir. Ortaya c¢ikabilecek bir catigma Orgiitiin
siirdiiriilebilirligini riske atabilmektedir. Orgiitlerin yapilarm1 koruyarak siirdiiriilebilir olmas1
bu avantajli durumlarin devamlilig1 i¢in kritik 6neme sahiptir. Bu noktada incelenmeye deger
bazi onemli sorular ortaya g¢ikmaktadir. Catisan mantiklar nasil bir arada bulunabilirler?
Uyumsuz goriinen mantiklarin birlikteliginde hangi faktorler 6nemlidir? Hibrit orgiitlerde
stirdiiriilebilirlik nasil saglanmaktadir? Benzer sorulara yanit aramak i¢in 2010 yilinda
Battilina ve Dorado tarafindan yapilan calismada ise alim ve sosyalizasyon politikalarinin
hibrit yapmin siirdiiriilebilirliginde en 6nemli iki unsur oldugu goriisii ileri slirlilmiistiir.
Ancak hangi hibrit yapida bu politikalarin nasil isledigi ve farkli kosullar altinda nasil
sekillendigi cevaplanmasi gereken sorulardandir. Farkli misyonlari, kaynaklar1 ve hedefleri
olan hibrit orgiitlerin ise alim ve sosyalizasyon politikalarinin ayni olmasi1 beklenemez. Bu
arastirmada bahsi gecen noktalardan hareketle, icerisinde birbiriyle c¢elisen kurumsal
mantiklar1 barmdiran hibrit 6rgiitlerde, siirdiiriilebilirlik politikalarinin nasil olusturuldugu
kesfedilmeye caligilmistir.

2. KURAMSAL ARKA PLAN
2.1.Kurumsal Kuram, Kurumsal Mantiklar ve Hibrit Orgiitler

Kurumsal mantik kavrami ilk kez Friedland ve Alford (1991) tarafindan modern
batida kurumlarin i¢indeki birbiriyle ¢elisen uygulama ve inanglar1 agiklamak {izere
kullanilmistir. Kurumsal mantiklar1 insan davranigin1 yonlendiren ve kisitlayan sosyal olarak
inga edilen sistemler olarak ifade etmislerdir (Friedland ve Alford, 1991). Baska bir deyis ile
kurumsal mantiklar, sosyal ger¢ekligi anlamlandiran ve aktdrlerin davraniglarini yonlendiren
varsayimlar, inanglar ve kurallar biitiinii olarak ifade edilmektedir (Spedale ve Watson, 2014).
Kurumsal mantiklar aktorlerin bilis diizeyini ve rasyonel davranigim etkileyebilmekte buna
karsilik bireyler ve orgiitler de kurumsal mantiklar1 sekillendirebilmektedir (Friedland ve
Alford, 1991; Thornton ve Ocasio, 2008).

Orgiitler icinde bulunduklar1 kurumsal ¢evrede ¢oklu mantiklarin bulunmasimdan &tiirii

celisen taleplerle karsi karsiya kalmaktadir (Djelic ve Quack, 2004; Friedland ve Alford,
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1991; Kraatz ve Block, 2008). Baska bir ifade ile 6rgiitsel alanlarda g¢elisen kurumsal talepler
birbiriyle rekabet eden kurumsal mantiklardan kaynaklanmaktadir (Scott, 2001). Kurumsal
mantiklar alanindaki ilk donem ¢aligmalarinda catisan kurumsal mantiklarin bulundugu
cevrelerde bu gatismanin mantiklardan birinin hakim kurumsal mantik olup diger mantiklari
saf dis1 ederek ¢oziildugi fikri hakimdi (Hoffman, 1999; Glynn ve Lounsbury, 2005; Nigam
ve Ocasio, 2009); ancak hakim kurumsal mantigin olmadigi alanlarda birden fazla mantigin
ayn1 anda bulunabilecegi de ilerleyen donemde yapilan ¢aligmalarla ortaya ¢ikmistir (Pache
ve Santos, 2010). Bu durum ise birden fazla mantigmn bulundugu ortamlarda orgiitlerin
birbiriyle ¢elisen kurumsal taleplerle karsi karsiya kaldigi sorununu giindeme getirmistir
(Reay ve Hinings, 2009). Hayatlarmi devam ettirmek isteyen oOrgiitlerin bu sorunlari
cozmeleri gerekmektedir. Boylesi bir ortam 6rgiitleri zorlu bir duruma sokmaktadir; ¢iinkii
catisan mantiklarin taleplerinden birisine cevap vermek digerini yok saymay1
gerektirmektedir. Bu davranig bi¢imi orgiitleri bazi avantajlardan mahrum birakmakta ve ayni
zamanda bazi dezavantajli durumlarla da kars1 karsiya getirmektedir. Stirdiiriilebilir hibrit bir
yap1 ise dezavantajli durumlar1 izole edip avantajli durumlardan istifade edebilme
potansiyelini tagimaktadir.

Hibrit ifadesinin Tiirk¢e karsiligi olarak melez kelimesi kullanilmaktadir (TDK,
Biiylik Tiirkge Sozliik). Hibrit kavrami, genellikle bilingli bir sekilde farkli tiirlerin bir araya
getirilerek cogaltilmasina atifta bulunmaktadir. Farkli tiirlerin bilingli bir sekilde bir araya
getirilmesinin altindaki sebep ise tiirlerin arzu edilen 6zelliklerinin birlestirilerek yeni ve daha
gelismis bir tiir yaratma fikridir. Farkli tiirlerdeki bitkilerin ¢evresel faktorlere karsi daha
direngli hale getirmek igin melezlestirilmesi veya hibrit araglarla hava kirliliginin
azaltmasinin amag¢lanmasi bu duruma 6rnek gosterilebilir (Knutsson ve Thomasson, 2017).

Hibrit yap1 en genel manasiyla farkli bilesenlerin birlikteligi olarak ifade edilebilir.
Hibrit kavrami ¢ok farkli alanlarda kullanilmaktadir. Tamamen farkli yeni bir yapidan ziyade
var olan bilesenlerin yeni bir sekilde kombine edilmesine atifta bulunmaktadir. Tarihsel
olarak incelendiginde hibrit 6rgiit kavraminin iki veya daha fazla sayidaki 6rgiit biciminin
birlesimi olarak kullandig1 goriilmektedir (Besharov ve Smith, 2013). Orgiit kurami alaninda
da hibrit 6rgiit kavraminin farkli tanimlamalar1 mevcuttur. Besharov ve Smith (2012) hibrit
orgiitli, birden fazla mantig1 iceren Orgiitler olarak tanimlamistir. Greenwood vd., (2011)
hibrit orgiitleri, gatisan taleplerin oldugu karmasik kurumsal g¢evreye sahip orgiitler olarak
tanimlamaktadir. Thornton vd. (2012) hibrit orgiitleri birden ¢ok mantigin benzersiz bir
sekilde bir araya getirildigi Orgiitler olarak tanimlamaktadir. Hibrit orgiitlerle ilgili

caligmalarin biliylik ¢ogunlugunda, ozellikle sosyal girisimcilerin ortaya ¢iktigi alanlarda,
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sosyal refah ve ticari mantiklarin bir araya getirilmesine atif vardir (Battilana ve Dorado,
2010; Battilana vd., 2011; Jay, 2012). Bunlara ek olarak bazi arastirmacilar da hibrit orgiiti,
toplumsal diizeydeki farkli mantiklarm yeni bir mantik olarak, orgiitsel diizeyde var oldugu
veya catisgan mantiklarin es zamanli olarak bir arada oldugu orgiitleri agiklamak icin
kullanmaktadir (Greenwood vd., 2011; Thornton vd., 2005). Sonug itibariyle bu tanimlarin
bulustuklar1 ortak nokta, birden fazla mantig1 igeren oOrgiitlerin hibrit olarak kabul
edilecegidir. Bu ¢aligmada hibrit 6rgiit kavrami birden fazla mantigi biinyesinde barmdiran
orgiitler icin kullanilmistir.

Hibrit orgiitlerin ortaya ¢ikmasimin altinda bazi tetikleyiciler bulunmaktadir. Ekolojik
cevredeki olumsuz degisimler, yoksullugun artmasi, ekonomik krizler, orgitlerin
paydaslarindan, tiiketicilerden, c¢evre Orgiitlerinden, meslek odalarindan gelen talepler
bunlardan bazilaridir. Orgiitlerin faaliyetlerini yiiriitiirken ¢evreye duyarli olmalar1 gerektigi
beklentisi, ¢esitli sivil toplum kuruluslarina (STK) ve yardim kuruluslarina destek vermeleri
gerektigi, calisanlara daha iyi kosullarda ¢aligma imkani sunmalarinin gerektigi fikri gibi
talepler oOrgiitler iizerinde bir baski mekanizmas: olusturmaktadir. Farkli kurumsal
mantiklardan gelen farkli talepler Orgiitlerin i¢inde bulunduklar1 kurumsal cevreyi ¢ok
mantikli bir yapiya biirlindiirmektedir. Dolayisiyla orgiitlerin i¢cinde bulunduklar1 kurumsal
cevreler pliiralistik bir hale doniismekte ve orgiitlerin kendi biinyelerinde birbirleriyle ¢elisen
mantiklar barindirmalarina neden olmaktadir.

2.2 Hibrit Orgiitlerde Siirdiiriilebilirlik

Hibrit orgiitlerin sahip olduklar1 farkli yap1 bu Orgiitlerin hibrit yapilarini nasil
koruyup siirdiiriilebilir olacaklar1 endisesini giindeme getirmistir. Tim Orgiitler icin
stirdiiriilebilirlik olgusu uzun yillardir 6nem arz eden bir konudur. Kurumsal siirdiiriilebilirlik
olgusu giiniimiizde oOrgiitler icin lizerinde ¢alisilmasi gereken ve varligimin sorgulanmasi bile
diisiiniilmeyen bir hal almistir. Bununla birlikte bahsi gecen siirdiiriilebilirlik olgusu birbiriyle
catigan mantiklarin nasil bir arada bulunabileceginden daha ¢ok stratejik yonetim ile ilgilidir
(Haigh ve Hoffman 2012). Hibrit yapiya sahip orgiitlerde siirdiiriilebilirlik olgusu ise
ekonomik, sosyal veya g¢evresel deger yaratip mantiklar arasimda denge saglamak olarak
karsilik bulmaktadir (Trones, 2015). Hibrit yapilar sahip olduklar1 piyasa giiciinii sosyal fayda
saglamak amaciyla ve ticari faaliyetlerini Orgiitlin hayatm1 devam ettirmek i¢in
kullanmaktadir (Battilana ve Dorado, 2010). Hibrit Orgiitler ayn1 anda birden fazla deger
yaratan Orgiitler olsa da sahip olduklar1 farkli misyonlar kendi varliklarini da tehdit eden bir
tehlikeye doniigebilmektedir. Bu tehlikeyi asabilmek i¢in sahip olduklar1 farkli mantiklar

arasinda denge saglamak zorundadirlar. Baska bir ifade ile hibrit 6rgiitler gelir elde etmek igin
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sosyal misyonlarindan 6diin vermemeli ancak sosyal misyona oOrgiitiin finans ihtiyacin ikinci
plana atacak sekilde oncelik vermemelidir. Hibrit orgiitler siirdiiriilebilirliklerini tehlikeye
sokabilecek finansman, yasal ¢ergeve, orgiit kiiltiirii ile ilgili sorunlarla (Battilana ve Dorado,
2010) ve kurumsal ¢evreden gelen ¢elisen taleplerle karsi karsiyadir (Jay, 2012).

Hibrit orgiitlerin birden fazla tiiriiniin oldugu ifade edilmektedir (Alter, 2007). Bu
aragtirmada hibrit 6rgiit tiirlerinden biri olan sosyal sorumlu Orgiitler incelenmistir. Sosyal
sorumlu orgiitlerin hisselerinin biiylik ¢ogunlugu kamuya ait olmasina ragmen yasal yapilari
kar amact giiden limited ya da anonim sirket seklindedir. Bu tip orgiitler kamu ve piyasa
mantiginm sinirlarinda yer almaktadirlar. Dolayisiyla birbiriyle ¢atisan talepleri olan iki
mantiktan gelen baskilarla yiizlesmek zorunda kalmaktadirlar (Alexius ve Grossi, 2018;
Bruton vd. 2015; Grossi vd. 2015).

Hibrit orgiitler dogas1 geregi ¢atisan mantiklar1 barindirmaktadir. Hibrit orgiitlerin
sahip oldugu bu karakteristik, 6zellikle 6rgiite yeni gelenlerin nasil uyum sagladigini ve orgiit
icinde nasil sosyallestigini hassas bir konu haline getirmektedir (Battilana ve Dorado, 2010).
Orgiite yeni katilan iiye orgiitiin degerlerini paylasmazsa veya icerideki politik dengeyi
bozarsa tiim orgiit tehlikeye diisebilir. Iste bu nokta neden dzellikle ise alim ve sosyalizasyon
politikalarmin hibrit 6rgiitlerde 6nemli oldugunu agiklamaktadir (Bargues, 2012). Ciinkii
ortak degerleri paylasan bireyler ile hibrit 6rgiit yasammi devam ettirebilecek ve mantiklar
aras1 denge saglayip faaliyetlerine hibrit dogasini koruyarak devam edebilecektir.

Hibrit orgiitlerde mantiklar aras1 dengenin saglanip gerilimin kontrol altinda tutulmasi
icin iki farkli politikadan yararlanilmaktadir. Bunlar sosyalizasyon ve ise alim politikalaridir.
Sosyalizasyon kavrammm orgiit kimliginin o6rgiit lyelerine aktarilmasi oldugu dikkate
alindiginda, sosyalizasyon kavramimin hibrit 6rgiitlerde mantiklar arasi gerilimi azaltarak bir
denge saglama islevi iistlendigi iddias1 saglam bir zemine oturmaktadir. Ise alim siirecinin ise
orgiite yeni kisilerin dolayisiyla farkli mantiklarin tasiyicilarinin girebilmesi ihtimalini kontrol
altinda tutmaya yaradigi diistiniildiigiinde, ise alim siirecinin de hibrit 6rgiit igindeki mantiklar
arasinda dengeyi saglama islevi daha iyi anlasilmaktadir. Bahsi gegcen iki siire¢ anlatilan
sebeplerden otiirti hibrit orgiitler igin siirdiiriilebilirlik politikalar1 olarak ele alinmaktadir.
Clnkii bu iki unsur sayesinde hibrit orgiitlerin hibrit yapilarmi koruyarak yasamlarini
stirdiirmeleri onemli hale gelmektedir.

2.2.1. Sosyalizasyon Politikalar:

Sosyalizasyon en temel manastyla, bireylerin i¢inde yasadig1 topluma ve kiiltiire uyum

saglama siirecidir. Daha kapsamli bir ifade ile, bireyin belirli bir toplumun, grubun veya

kurulusun iiyesi olabilmesi i¢in gruba ya da oOrgiite iliskin degerleri, becerileri, tutumlari,
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normlari, bilgiyi 6grenme ve benimseme siirecidir (Van Maanen, 1976). Orgiitsel
sosyalizasyon ise Orgiite yeni giren c¢alisana bir gorevi yerine getirmek ve yeni bir ¢aligma
ortamina uyum saglamak icin ihtiya¢ duydugu bilginin 6gretilmesi siirecidir (Van Maanen ve
Schein, 1977). Bu siire¢ Orgiite yeni katilan ya da ayni orgiitte farkli bir ise gegen ¢alisandan
beklenen tutum, deger ve davraniglar: (Can, 1999), becerileri, yetkinlikleri, bireyin yeni rolii
ve Orgiitteki iglevini yerine getirmek i¢in ihtiya¢c duydugu her seyi igerir (Van Maanen, 1976).
2.2.2. Ise Ahm Politikalan

Ise alim politikas1 temel olarak hangi dzelliklere sahip olan kisinin 6rgiitiin bir iiyesi
olacagina karar verilmesi siirecidir. Hibrit 6rgiitlerde ise alim politikalar1 Battilana ve Dorado
(2010) tarafindan one siiriilen karma ve tabula rasa yaklasimlar1 olarak ifade edilen iki farkli
boyut ile ele alinmigtir. Karma (mix & match) yaklagimin temel 6zelligi, hibrit orgiitiin ise
alacagi kisinin hangi mantig1 tasidigini dikkate almaksizin, isin gerekliliklerinin ve bireysel
yetkinliklerin 6n planda tutularak se¢ilmesidir. Onemli olan kisinin sahip oldugu bireysel
yetenekleridir. Ihtiyag duyulan pozisyonun gerektirdigi nitelige bagli olarak, 6rnegin bes
yillik bankacilik deneyimine sahip bir uzman da ise alinabilir, STK’larda goniillii olarak
calismig bir kisi de ise alinabilir. Dolayisiyla farkli mantiklarin tasiyicisi olan kisiler ayni
calisma ortaminda bulusurlar.

Tabula rasa yaklasimmin temel 6zelligi ise, ise alinacak kisinin herhangi bir mantigin
tastyicis1 olmamasidir. Bagka bir ifade ile ise alinacak kisinin tecriibeli olmasi istenen bir
durum degildir. Ciinkii uzun siireli tecriibeler kisiyi belirli bir mantigin tasiyicisi1 haline
getirecektir. Bu yaklasimda kisinin bireysel yetkinliklerinden ziyade sosyalize edilebilir
olmas1 daha onemlidir. Bununla birlikte kisinin yapacagi ise uygun egitim almigs olmasi da
onemli bir unsurdur. Herhangi bir mantigin tasiyicisi olmayan, uzun siireli is deneyimi
bulunmayan yeni mezunlarin tercih edilmesi hibrit orgiitiin tabula rasa yaklasimi
sergilediginin isareti olarak kabul edilir. Boylece ise alinacak kisinin hibrit yapiya daha kolay
uyum saglayacagi kabulii vardir (Battilana ve Dorado, 2010).

2.3. Sosyal Sorumlu Orgiitler

Incelenen hibrid &rgiitler, hissedarlarma kar dagitmak ve toplumsal faydaya katkida
bulunmak olmak fiizere ikili hedefe sahip kar amaci giiden oOrgiitlerdir. Kéar elde etme
giidiisliniin kararlar1 etkileme giicii ve karm ne diizeyde sosyal fayda hedefi i¢in kullanilacagi,
bu orgiitleri diger ticari isletmelerden ayiran 6zelliklerdendir. Bu tip orgiitler daha fazla kar
elde etmek, onemli finansal getiriler elde etmek ya da sermayedarlara yiiksek kar dagitmak

yerine kurumsal hedeflerine sosyal fayda saglayacak amaclar koymaktadirlar (Alter, 2007).
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Bagka bir deyisle daha fazla kar elde etme ve bu kar1 bireysel fayda i¢in kullanma imkanina
sahip olsalar dahi bunu sosyal fayda pahasina bilingli olarak tercih etmemektedirler.

Sosyal sorumlu orgiitler olarak nitelendirilebilecek oOrgiitlerin temel &zellikleri su
sekilde ifade edilebilir: 1. yasalara ve kamu politikalarina uygun hareket etmek, 2. etik
davranmak, 3. topluma zarar verebilecek eylemlerden bilingli olarak kaginmak 4. sosyal fayda
saglayacak hedefleri proaktif olarak gelistirmek (Stazyk, vd. 2016). Bu sirketlerin hisselerinin
cok biiyiik kism1 kamuya aittir; ancak yasal kurulus statiileri kdr amaci1 giiden limited ya da
anonim sirket seklinde olmaktadir. Sosyal sorumlu oOrgiitler c¢atisan talepleri olan iki
mantiktan gelen baskilarla miicadele etmek zorunda kalmaktadirlar (Alexius ve Grossi, 2018;
Bruton vd. 2015; Grossi vd. 2015).

Incelenen hibrit 6rgiitler, bahsi gegen kriterler 15131nda kar amaci giiden ancak bununla
birlikte 6nemli Olgiide sosyal fayda saglama amaci tasiyan, elde ettikleri kdrin 6nemli
miktarmi sosyal misyona yeniden yatirim i¢in kullanan ve daha fazla kar elde etme imkéanimna
sahip olmakla birlikte bilingli olarak sosyal fayda saglamak i¢in bu imkani kullanmayan kamu
istiraki olan orgiitlerden arastirma amacina uygun olarak arastirmaci tarafindan sec¢ilmistir.

3. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Bu calismada nasil ve neden gibi aciklayici sorulara cevap aranmasi nedeniyle nitel
arastirma yontemi tercih edilmistir. Arastirmanin amacina istinaden ve arastirma sorusuna
cevap verebilmek i¢in, bu arastirmanin ¢aligma grubunda yer alacak orgiitlerin birbirine zit
veya birbirinden farkli mantiklara sahip olmasi1 gereklidir. Bu sebepten nicel arastirma
gelenegindeki karsiligi olasilik temelli 6rnekleme yontemi olan (Yildirim ve Simsek, 2011)
amagcl 6rnekleme yontemi tercih edilmistir.

Calisma grubundaki oOrgiitler segilirken bu orgiitlerin basarili ve hibrit yapiya sahip
olmas1 gozetilmistir. Burada basarili orgiitler en az bes yildir faaliyet gdsteren ve en az elli
calisana sahip olup gelir elde eden orgiitlerdir. Hibrit yap1 ise en az iki farkli mantigin 6rgiit
icinde temsil edilmesi durumudur. Incelenen calisma grubundaki &rgiitlerin sahip olduklari
mantiklar sosyal fayda saglamaya doniik kalkinma mantig1 ve ekonomik fayda saglamaya
doniik piyasa (ticaret) mantigidir.

Calisma grubundaki orgiitlerin tiimii arastrmaya goniillii olarak katilmistir. Aragtirma
veriler doygunluga ulastiginda tamamlanmistir. Yukarida sayilan sartlara sahip toplam bes
orglit aragtirmanin calisma grubunu olusturmaktadir. Bu arastirmada birincil veri toplama
yontemi olarak yar1 yapilandirilmis miilakatlar ile derinlemesine goriismeler ve ikincil veri
toplama yontemi olarak da goriisme yapilan Orgiitlere ait arastrma konusu ile ilgili ¢esitli

dokiimanlarin analizi yontemleri kullanilmistir. Bu arastirmada da katilimcilarin beyani esas
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alinarak, ¢alisma grubunda yer alan orgiitlerden bilgilerinin paylasilmasini istemeyen Orgiitler
icin ¢esitli harf ve rakamlardan olusan kodlar verilmistir. Orgiit bilgilerinin kullanilmasinda
sakinca gormeyen orgiitlerin ise dogrudan isimleri kullanilmistir. Bu orgiitlerden Halk Ekmek
A.S., ISTAC A.S., sirket isimleriyle kullanilmus, ¢alisma grubundaki diger ii¢ orgiit ise Ornek
Olay 3 A.S. (003 A.S.), Ornek Olay 4 A.S. (004 A.S.) ve Ornek Olay 5 A.S. (005 A.S.)
olarak kodlanmustir.
4. VERILERIN ANALIZI VE BULGULAR

Bu c¢alismada incelemeye konu olan catisan kurumsal mantiklar piyasa mantigi ve
sosyal kalkinma mantigidir. Calisma grubundaki Orgiitlerin bu mantiklara sahip olmasi
calisgmanin zeminini olusturmaktadir. Bu c¢alismada piyasa mantigi ile sosyal kalkinma
mantiginin secilmis olmasinin temel nedeni, bu iki mantigin ¢atistiginin literatiirde siklikla
yer bulmasi (Pache ve Santos, 2011; Battilana ve Dorado, 2010; Im ve Sun, 2015; Bruneel
vd., 2016; McMullin ve Skelcher, 2018; Nielsen vd., 2019; Mikolajczak, 2020) ve
uyumsuzluk derecelerinin yiikksek olmasmdan otiirii taleplerden gelen farkliligin orgiitlerin
pratiklerine yansimalarmin daha net olacagi diisiincesidir. Elde edilen veriler Maxqda 2020 ile

analiz edilmistir.

Sosyal Kalkinma ve Piyasa Mantiklan
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- Catisan Mantiklarin Varligi

. Mantiklar arasi dengenin saglanmasi geregi

Sekil 1. Catisan mantiklara iliskin kodlu boliimler temelli frekanslar

Sekil 1°de catisan mantiklarin varligt ve mantiklar arasi dengenin saglanmasi
geregine iliskin kodlu boliimler temelli frekans dagilimlari sunulmustur. Catisan mantiklarin
varhigma iligkin olarak otuz yedi kodlama yapilmistir. Bununla birlikte mantiklar aras1 denge
saglanmasi geregine iliskin yalnizca dokuz kodlama yapilmistir. Boyle bir sonucu mantiklar
aras1 denge saglamak gibi bir endisenin olmadig: seklinde yorumlamak miimkiindiir. Ancak
incelenen hibrit Orgiitlerde bazi uygulamalarin Orgiitiin vazgegilmez bir degeri olarak
goriildiigli ve bunun normal olarak var olmasi gereken bir nitelik olarak kabul edildigini
gérmek miimkiindiir. Katilimeilarin ¢atisan mantiklarin varligma iliskin ifadelerinden alintilar

su sekildedir:
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“... tamamen topluma fayda saglamak icin diisiik gelirli vatandasa fayda saglamak icin
calisiyoruz hem yerel sosyal ihtiyaglart karsilayacak iiriin ve hizmet iiretmek amact var hem de
pivasada tiriin ve hizmet satarak kar elde etme amacumiz var ... tabi burada oyle ¢ok farkly karlar ya
da rant yok sadece isletmenin stirekliligini saglayacak kadar kar. (Halk Ekmek A.S.)”

“... biz simdi tam anlamiyla bir ozel sirket degiliz, statiimiiz A.S. ama biz daha ¢ok kar
etmekten ziyade topluma hizmeti amagliyoruz.” ISTAC A.S.)

“... sadece sosyal ihtiyaglart karsilamak degil elbette amag. Bu sirketlerin kendini idame
ettirmesi igin kdra ihtiyact var. Siz eger ki kendinizi idame ettirecek bir parayi elde edemezseniz yok
olur gidersiniz. Ne basarili bulunursunuz ne de o siirdiiriilebilirlik saglanabilir.” (OO3A.S.)

“Yerel ihtiya¢lar on planda olmakla birlikte maliyet de 6nem arz ediyor. Hem maliyeti diisiik
hem ihtiyag karsilayacak sekilde ¢alisiyoruz. Herhangi bir iiriin, bir kesim tarafindan ¢ok giizel diye
begeniliyor; bir kesim tarafindan da bu kadar maliyete gerek yok diye elestiriliyor. ... bu durumda
yerel ihtiya¢ ve kaynaklara gére karar aliniyor.” (004 A.S.)

Katilimcilarin mantiklar arasi denge saglanmasina iligkin ifadelerinden bazi alintilar ise su
sekildedir:

“ARGE faaliyetlerimiz tamamen saglhk ve ihtiya¢lara gére yapilir. Beyaz ekmek daha
lezzetli gelir ama biz israrla organik ekmek itiretiviz. Ciinkii saglikli olan budur. Kdrdan vazgegip
satistan vazgegip organik, saglikli ekmek iiretimi yapariz. Halkin géziinde onemli olan birisi (I
Saragoglu gelmis) o bize organik olan saglkli dese biz beyaz ekmek talebi olsa daha iiretimden
vazgegip saglikli olani iiretiriz.” (Halk Ekmek A.S)

‘... adamin bir kg atigi varsa bile arag¢ yolluyoruz. Biz faaliyetlerimize hep bu sekilde
yaklastyoruz. Ben bu faaliyetle zarar ediyorum. Bir kg atigi alsam ne olacak. Oraya giderken yaktigim
yakitin is¢iligin maliyeti daha yiiksek. Bir kg atiktan 100 TL aliyorum ama 200 TL masraf ediyorum
mesela ... ben oraya gitmezsem ozel sektor firmalart hi¢ gitmiyor. Onlar ¢ok yiiklii miktarda atik
olursa gidip aliyorlar. O adam bu atigi ¢ope atacak veya kanalizasyona dokecek. Ben onu dékmesin
diye gidip aliyorum ve ozel sektore hizmet ettigim bir iste bile zarar etmis oluyorum. Biz dolayisiyla
sonu¢ odakli bir firma olsak bunu yapmayiz. Ilkesel bir sekilde amacimiz cevreyse vizyonumuza ve
misyonumuza yakisir bir sekilde, bu hizmeti vererek bunun karsiligini almak. Bu tabi her zaman

paraya doniismiiyor.” (ISTAC A.S.)
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ise Alim Politikalari

. Tabula Rasa
B Uyum ve Yetkinlik

Mix and Match

Sekil 2. Ise alim politikalarina iliskin kod boliimii temelli frekanslar

Frekans tablosuna gore incelenen orgiitler her ne kadar mantiklar arasi denge
saglanmasi geregine iliskin az denebilecek bir sayida atif yapmis olsalar da mantiklar arasi
denge saglamanin ilk adimi olarak sayilabilecek ise alim politikalarina bakildiginda siklikla
Tabula Rasa yaklagimini ifade ettikleri goriilmektedir. “Uyum ve yetkinlik™ alt1 kez; “Karma
Yaklasim (mix & match)” ise ii¢ kez ifade edilmistir. Dolayisiyla hibrit 6rgiitlerin kendilerine
uyum saglamayacak kisileri miimkiin oldugunca oOrgiite dahil etmemeye gayret ettigi
soylenebilir. Incelenen orgiitlerde Tabula Rasa olarak adlandirilan yaklasimin ise alim

politikalarinda tercih edildigi goriilmektedir. Uyum ve Yyetkinlik yaklagimi da yine onemli

Olciide yer bulmaktadir.
Ekip Calismasi ve B|reysel Yetenek (2)  Tecriibelive Uyum Saglayan (0)

Iht|yag sahibi (2 \\ // Deneyimli (0)
Geng/Tecrubesm / ise Alim Politikalar (0 \ Uyum Saglayabllen( )
Yeni Mezun (3) / \ Az Deneylmll 4)

Bireysel yetkinlik (3) Hem Yetkin Hem Uyumlu (4)

Sekil 3. Sosyal sorumlu orgiitlerde ise alim politikalarina iliskin kod-alt kod modeli
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Sekil 3’te ise alim politikalarina iliskin kod-alt kod modeli verilmistir. Bu modele
gore alim politikalarina iligkin yapilan agiklamalarin iceriginde siklikla uyum saglamaya, az
deneyimli olmaya hem yetkin hem de uyumlu olmaya bireysel yetkinlige atiflarda
bulunmuslardir.

Uyum saglamak koduna iligkin katilimc1 goriislerinden alintilar asagida sunulmustur:

teknik personel alacagiz. Iki tane aday geldi. Bir tanesi dominant, bu
miilakatlarda kag¢ para alacagim diye soran olursa hemen elenir. Bir eksi puan atarlar.
Sadece ben olumlu puan veririm. Birisi bizimkilerin istedigi gibi digeri benim istedigim gibi.
Otekinin ne séylesek itaat edecek gibi durusu var. Hangisini alacagiz? Ben hemen atilip
dominanti ileri siirdiim. ... benden iist pozisyonda birisi o iyi gériiniiyor ama biraz uyumsuz.
Sadakat noktasinda sikinti olabilir dedi. Isletme miidiirii de uyumla ilgili olunca risk almak
istemedi. Bana itaat edecek siirekli ¢calisacak adam lazim dedi. Bizim goriigiimiiz bu ama
isletme miidiiriine sor dediler bana. Ben dedim ki sana yaris att mi lazim siitgii beygiri mi?
Ama o da yaris ati zapt edilemezse ne olacak dedi. Ben de diretmekten vazgectim.” (Halk
Ekmek A.S.)

“Geng nesil aldigimiz i¢in, 30 yas tistiinii pek almazdik. Bu da kiiltiiriin muhafazasi
i¢in onemli. Biz bir de ¢ok sayida personeli bir arada almiyorduk. En fazla 100 personel
almisizdrr. Ciinkii aynt anda ¢ok fazla kisi alinca kiiltiir farklilasir, bundan korkariz. Zamana
yvayardik bu yiizden. Boylece muhafaza etmeye ¢alisiyoruz kiiltiivii. ... Ben ¢ok yetenekliyim
benim hakkim verilmiyor tarzi seylerle karsilastik. Oyle olunca pek durmuyorlar zaten
gidiyorlar. Uyum her seyden onemlidir bizim i¢in. Kisa vadede yetenek belki ama orta ve
uzun vadede uyum olmadi m1 kavga ¢ikiyor.” (003 A.S.)

“... mesela insaat miihendisi, uzun siire santiyede ¢alismig, bir stirii iste ¢alismis,
onu ben almam uyum saglayamaz. Benim alacagim kisi ¢ok tecriibeli olsun, vasifli olsun diye
diistinmem ¢uinkii 6zelde ¢ok uzun siireler ¢aliymis kisiler burada tutunamiyorlar. Ondan
ziyade burayr benimseyecek, burada sosyal bir hizmet veriliyor bilincine sahip olacak,
kamuya katki saglamamiz lazvm mantigina sahip kisileri almaya ¢alisiyoruz.” (ISTAC A.S.)

Hem yetkin hem de uyumlu olmak koduna iligkin katilime1 goriislerinden alintilar
asagida sunulmustur:

“Her ikisi de. Zaten uyum saglayamazsa kendini bir sekilde sivriltip uyum
saglayamadin git boyutuna geliyoruz. Uyum onemli ama mesela vatandas geliyor yeni ige
bashyor bir miihendis. Burada iste cami var. Ezan okunuyor herkes namaza gidiyor. Hi¢bir
baski yok kendisine ama kendi diinyasinda kendini kotii hissediyor. Yetkinlik daha onemli

ashinda. Uyum saglayamayan gidiyor.” (005 A.S.)
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“Ise uygunsa daha sonrasinda bireysel yetkinlikler veya orgiite uyum saglama

beceresi gelir. Ikisi de onemli. Ama ise gére karar verim. Mesela isle ilgili yetkinligi yoksa

cok zaman kaybi demektir.” (004 A.S.)

Sosyalizasyon Politikalan
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1 B «olekiit
. formel
12 Bireysel
. informel
10
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Sekil 4. Sosyalizasyon politikalarina iliskin boliim bazli kod frekanslar1

Sosyalizasyon politikalarinin olusumunda “kolektif” uygulamalar en fazla ifade
edilen kategori olmustur. “Formel” ve “bireysel” uygulamalar onikiser kez ve son olarak
“informel” uygulamalar on kez olmak iizere en az yer bulan kategori olmustur. Elde edilen bu
sonuglara gore Orgiitlerin sosyalizasyon politikasina iligkin uygulamalarinda belirli bir
yaklagimim digerine biiylik bir baskinligi bulunmamaktadir. Standart uygulamalarm tiim
calisanlara ortak olarak uygulandigi bir yap1 s6z konusu olmakla birlikte 6nemli Olgiide
informel uygulamalardan olan igbasinda calisma arkadaslari ile yasanan iletisim yolu ile
orgiite uyum siirecinin gerceklestigi ifade edilmistir. Incelenen hibrit orgiitlerde piyasa
mantiginim ve sosyal kalinma mantiginin birlikteligi sosyalizasyon uygulamalarinda farkli

uygulamalarin bir arada var olmasina sebebiyet vermistir yorumu yapilabilir.
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Zamanlabireysel olarak ise ve kiltire alisma (1)
\
Tum galisanlara ortak egitim (1)
S

Standart bir sosyalizasyon siireci yok (2) tandart bir egitim sistemi yok (1)

Kendi kendine dogal olarak 6grenmek (2) Egitimden sonra ishasi (0)

Tiim yeni ise girenlere ayni egitim slreci

Isbasinda egitim, zamanla diger ¢alisanlarla
uygulanir (2) \ / etkileserek sosyal (9)

R |

Sosyalizasyon Politikalari (0)

Standart bir egitim prosedurd (3) isbasinda calisma arkadaslari ile kiiltirlenme
7
Uyum prosediirleri (3)

Standart uygulamalar (6)

Tum calisanlara yonelik sosyal aktiviteler (5)
Tum calisanlara érgiite uyum programi (6)
Sekil 5. Sosyal sorumlu 6rgiitlerde sosyalizasyon politikalarina iligkin kod-alt kod modeli

Sekil 5’te goriildiigii lizere, orgiitler sosyalizasyon politikalarina iligkin yaptiklari
aciklamalarin igeriginde siklikla ¢alisanlarin igsbasinda diger ¢alisma arkadaslar ile etkileserek
kiiltiirlenmeye, standart uygulamalara, tiim ¢alisanlara yonelik orgiite uyum programlarma ve
tim calisanlara yonelik sosyal aktivitelere atiflarda bulunmuslardir. Standart bir egitimin

olmamasini ve bireysel ¢aba ile kiiltiirlenmeyi ise nadiren ifade etmislerdir.

Calisanlarm igsbasinda diger c¢alisma arkadaslari ile etkileserek kiiltiirlenmesine
iligkin katilimc1 goriislerinden yapilan alintilar asagida sunulmustur:

“...Oryantasyon egitimi disinda tecriibeyle oluyor. Bir departmanimizda ige
baslamissa is basinda bireysel olarak eski ¢calisanlardan 6greniyor. Hem fabrika hem genel
miidiirliik icin bu sekilde oluyor.” (Halk Ekmek A.S.)

“Ozellikle hazirlanmis bir sey yok ama olmasiyla ilgili cesitli projelerimiz var. Ekip
oyunlart vs. Cok yabanci olduklar: bir is yok. Neticede ekiple ¢alistyorlar o yiizden isbasinda
ogreniyorlar.” (005 A.S.)

‘... isbast egitim biraz daha teknik yonlerle alakali. Bunlar: da esdeger unvanl
calisanlardan ogreniyorlar. Yonetim kademesinden ziyade.” (003 A.S.)

daha c¢ok bu degerlerin aktarilmasi ige bagladiktan sonra dogal olarak

gerceklesiyor.” (004 A.S.)
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“... isbast egitimi disinda bireysel olarak verilen herhangi bir formel egitim yok.”
(ISTAC A.S))

Standart uygulamalara iligkin katilimc1 goriislerinden yapilan alintilar asagida
sunulmustur:

“... Once Insan Kaynaklar: birimi sonra egitim sonra sosyal hizmetlerle muhatap
oluyor. Mesela egitim sefligimiz var, tamamen bu bahsettiginiz ¢alistaylart organize edip,
calisanlari egitmek hedefi.” (005 A.S.)

“Ise uyum saglama kismi ise ilgili departman tarafindan ogretilir. Yeni gelenlere bir
usta ogretici atariz.”” (Halk Ekmek A.S.)

“Dedigim gibi biz bir seferde ¢ok yiiksek sayida personel almak yerine 30 ar kisiyi
gecmeyecek sekilde alim yapariz. Bunlari da birlikte konferans salonuna toplayip ben,
stratejik planlama miidiiriimiiz, sendika temsilcisi ile beraber orgiitii tamitirdik. Hedeflerimiz,
misyonumuz, haklar gibi isler anlatilir. Cesitli dokiimanlar verilir.  Personeli
Sultanciftligi 'ndeki teknolojik erken uyari sistemi olan Scada’yi gezdirirdik. Yani boylece hem
orgiitii tanitip hem kiiltiiriimiiz ilk asamada anlatmis oluyoruz.” (003 A.S.)

Tiim calisanlara yonelik 6rgiite uyum programlarina iliskin katilimci goriislerinden
yapilan alintilar asagida sunulmustur:

“Calisanlara ozliik isleri ile ilgili bilgiler veriyoruz. Is sagiligi ve giivenligi, kalite
uygulamalart ile bilgiler veriyoruz. Bir de birimin kendisi yaptigi isle ilgili kisiye bilgi
veriyor. Birim i¢i oryantasyon bir saatte bitecek bir sey degil digerinde egitim alaninda
anlatilryor herkese, toplu olarak. Zaten grup grup aliyoruz. 20 kisiyi alryoruz isle ilgili seyleri
anlatiyoruz. Kurumu tanittyoruz. Ardindan birimin kendi oryantasyonu var. Tabi bunlar bir
sene siirebilir. I¢ oryantasyon ¢abuk biten bir sey degil.” (005 A.S.)

“...istihdama karar verdikten sonra birka¢ saat siiren bir oryantasyon egitimi var.
Orada biraz daha yiizeysel kurumun isleyisi ile ilgili bilgi verilir. Is giivenligi uzmani gelir
onlarla ilgili bazi bilgileri, iletisim ve sosyal haklarla ilgili bazi bilgiler verilir. Hangi
sorunlarla ilgili nereye miiracaat etmesi gerektigi ile ilgili bilgiler verilir”. (Halk Ekmek
AS)

“Kisilerin ise uygun davranista bulunmasi igin, formel bir prosediir olarak toplu bir
sekilde oryantasyon yapilyyor. Ardindan bu ¢aliganlarin hepsi ¢alisacaklar: birimlere
gidiyorlar. Islerini yapmaya basliyorlar. Oradaki birimde isle ilgili uygulamalart 6grenmeye
devam ediyorlar. ” (OO3 A.S.)

“Baslangigta bir oryantasyon egitimi oluyor. Orada personelden beklentilerimiz,

personelin haklar: anlatiliyor.” (004 A.S.)
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Tiim ¢alisanlara yonelik sosyal aktivitelere iliskin katilime1 goriislerinden yapilan
alintilar agagida sunulmustur:

“Ayrica ¢ok sosyal faaliyet yapiyoruz. Sadece bir yil i¢inde futbol, voleybol, trekking,
rafting, gezi, bowling tiim personelin katilimina acik. Inovasyon yarismalar: yapardik. Bunlar
yoluyla da kurum kiiltiiriinii yayardik.” (003 A.S.)

“...simit ve ¢ay giinleri diizenleyip gelene istedigi kadar veririz. Bize maliyeti iki-ii¢
bin lira. Calisanmin géziinde ¢ok biiyiik bir sey. Sabah geliyor siiper bir sey. Yemekhanenin
cikisinda boza dagittik. Motivasyon artirict uygulamalar.” (005 A.S.)

“Personelin kuruma uyum saglamasi igin ¢esitli aktiviteler yapryoruz. Su an masa
tenisi turnuvasi var. Engelli giiniinde engelliler organizasyonu, kadinlar giiniinde kadin
personellerimize organizasyonlar, gezi, sosyal ve kiiltiirel organizasyonlar yapiyoruz.
Calisanlarimiza béylece hem baghlik hem motivasyon saglamis oluyoruz”. (ISTAC A.S.)

“Sosyal etkinliklerimiz oluyor. Piknik gezi gibi kaynasmayr saglayan aktivitelerimiz
var. Yemek programlari vs. yani aslinda gayri resmi olarak aktariliyor. Zaman zaman Genel
Miidiiriimiiz kahvaltili toplantilar yapilir. Orada da beklentiler anlatilir ve talepler dinlenir.

Ic memnuniyet anketi yapiyoruz mesela.” (004 A.S.)

egitimin niteligi

. Bireysel yetenek/yetkinlik gelistirme

- Kuruma, kiltire uyum

0 1 2 3 4 5 6
Sekil 6. Egitimin niteligine iliskin bolim temelli frekanslar

Grafige gore verilen egitimlerin biiyiikk cogunlugunun “bireysel yetenek/yetkinlik
gelistirme” niteligine sahip oldugu goriilmektedir. Incelenen hibrit &rgiitlerde alim
politikalarma iligkin yapilan analizler neticesinde, ise alim politikalarina yon veren baskin
yaklagimin Tabula Rasa oldugu g6z oniinde bulunduruldugunda, uyum saglama potansiyeli
yiiksek kisilerin orgiite alimda tercih edildigi goriilmektedir. Dolayisiyla uyum saglama
potansiyeli yiiksek kisilerin ihtiyag duydugu bireysel yetenek/yetkinligin egitimlerle

saglanmaya calisildig1 anlagilmaktadir.
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Egitimin niteligine iliskin olarak bireysel yetenek/yetkinlik koduna iligkin yapilan
goriismelerden alintilar su sekildedir:

“...Mesela ¢alisammiz yonetici roliinde ve rol oyuncusu sorunlu bir personel,
sorunlu personel yoneticive bagirir, c¢agirwr yonetici roliindeki ¢alisanin  krizi nasil
yonetecegine bakariz. Satig temsilcisi ise belirli bir satisi yapmasini isteriz. Bu satist
vapabilecek mi bakariz. Buna gore de sahip olmasi gereken o testteki olgiilerimizi,
davranissal boyutunu olgeriz. Bu bize sunu sagliyor: test biraz daha zihinsel oluyor, rol ise
dogrudan davramslarini gérmemizi sagliyor. 300 personeli testlere tabi tuttuk sadece 66
tanesi rol sinavina uygun bulundu. Burada da iyi olanlari, biz yedekleme kismina aldik.
Bunlar potansiyel olarak gelisime acik. Yetenekleri, giiclii ve zayif yonleri neler? Bunlar
cikartiriz. Buna gére de egitim plammin kisisel gelisim kismini yapariz. (ISTAC A.S.)

“... cesitli iiniversitelerdeki hocalarimiz gelip Istanbul'daki bitki, seracilik, toprak
serimi, toprak hazirlama, bitki dikimi konusunda ihtisas egitimi diizenliyoruz.” (004 A.S.)

“... Daha ziyade bilgi arttirmaya odaklaniyoruz. Yetenekleri arttirmak icin daha
detayli ¢calismalar yapmamiz gerekiyor. Adam kaynak ustasi mesela yetenekli de. Daha ¢ok bu
tip yetenekle ilgili egitimler is basinda bireysel olarak gerceklesiyor.” (Halk Ekmek A.S.)

“... Egitimde de ¢ok profesyoneliz diyemem. Biz egitim ihtiya¢larint birimlere
soruyoruz. Olduk¢a zengin bir egitim talebi geliyor ama bu konuya aywdigimiz biitce yiiksek
degil. Kanunen alinmasi gereken egitimler var, gida giivenligi, hijyen, is giivenligi, ISO 9001
gibi bunlari oncelikli olarak veriyoruz. Daha ¢ok zorunlu ve bireysel yetenege doniik

egitimler oluyor... ” (Halk Ekmek A.S.)

Calisma Bicimi

_ 3
- Uyumlu Calismak
2
. Sonuca Ulasmak
1

Uyumlu Calismak ve Sonuca Ulagsmak

o

1 2 3
Sekil 7. Siirdiiriilebilirlige iligkin i yapma bi¢imi boliim bazli frekanslar

Bu grafige gore ti¢ kez “uyumlu ¢alismak”™, iki kez “sonuca ulagsmak” ve bir kez de
“ayumlu ¢alismak ve sonuca ulasmak” kodlar1 kodlanmustir. Incelenen hibrit &rgiitlerde

uyumlu ¢aligmak 6n planda iken sonuca ulagsmak yaklasimi da 6nemli olarak kabul edilebilir.
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Incelenen orgiitlerin baskin amaglarmdan birisi olan kar elde etmek bdylesi bir sonucun
cikmasinda etkili olmus olabilir. Ciinkii bu Orgiitler piyasa mekanizmasi i¢inde faaliyet
gostermekte, hem fiyatta dengeleyici bir rol {istlenmekte hem de kar elde etmeyi
amaglamaktadir. Dolayisiyla amaglarin gergeklestirilmesi ancak sonuca ulasarak miimkiin
olacaktir.

Is yapma bigimine iliskin uyumlu ¢alismak koduna iliskin &rgiitlerin katilimeilari ile
yapilan goriigmelerden alintilardan su sekildedir:

“Uyumlu ¢alismak. Sonuca ulasayim da nasil olursa olsun gibi bir mantigimiz yok.
Oyle bir degere sahip olmadik hi¢c. Sonugta biz yapimiz geregi kamu sirketi sayildigimiz icin
kamuya benzeriz. Bizim kimligimiz buna izin vermez. Benim yaptigim her ¢alisma kamuya
yansitilir. O yiizden isi diizgiin ve ilkeli bir sekilde sonuca ulastirmaya ¢alisiriz. Hatta bu
noktada ozel sektorle rekabet edemiyoruz. Ben bir ihaleye giriyorsam ig¢inin sigortasini tam
yvapmalym, haklarini vermeliyim, topluma zarar verecek uygulamalardan imtina etmeliyim.
Dolayisiyla maliyetlerimiz daha yiiksek oluyor. Rekabet giiciimiizii azaltiyor... ama bizim
mantigimizda maliyetten daha oénemli seyler var. Sosyal sorumluluk, ilkelilik gibi. Sonuca
ulasmak kesinlikle degil yani.” (ISTAC A.S.)

“... ikincisi ¢ok kotii bir tercihtir. Kesinlikle birincisi, uyum onemli. Bir kere sonuca
ulasirsiniz ikincisinde kimsenin birbirine bakacak yiizii kalmaz. Uyumlu ¢alistikca dogruya
gidersiniz. Uyumlu ¢alismak basaryt getiriyor. Tabii bir anda olmuyor ama uzun vadede
siireklilik saglaniyor”. (003 A.S.)

“Biz amaca giderken kirip dékmeden yapmak zorundayiz.” (004 A.S.)

Is yapma bigimine iliskin uyumlu ¢alisarak sonuca ulasmak koduna iliskin 6rgiitlerin
temsilcileri ile yapilan goriismelerden alintilardan su sekildedir:

“Sonuca ulasmak onemlidir elbette ama uyumun da énemini inkar edemeyiz”. (005
AS)

Is yapma bigimine iliskin sonuca ulasmak koduna iliskin 6rgiitlerin katilimeilari ile
yapilan goriismelerden alintilardan su sekildedir:

“Benim icin 6nemli olan sonuclardir. Mesru bir dairede elde ettikten sonra nasil
yaptigin benim i¢in ¢ok onemli degil; uyumlu ¢alisip sonuca ulasamiyorsak ¢ok da onemli
olmaz o zaman. Hatta ¢atisma ise de yarayabilir. Daha énemli olan sonuca ulasmaktir. Ara
swra ¢atigsma olmasi iyidir.” (Halk Ekmek A.S.)

5. SONUC
Aragtirma kapsamindan incelenen hibrit rgiitlerde ise alim politikalarina yon veren

temel yaklasim Tabula rasa olmus ve belirli bir oranda uyum ve yetkinlik yaklagimi da yer
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bulmustur. Sosyal sorumlu orgiitlerin birincil amaclar1 kar; ikincil amaglar1 ise sosyal fayda
saglamaktir. Buna karsin ige alim politikalarina yon veren yaklasimin uyum saglayabilen,
yeni mezun, deneyimsiz, az deneyimli kodlar ile ifade edilmesi ilgi ¢ekicidir. Yapilan
goriismelerde boylesi bir sonucun ortaya ¢ikmasina neden olan temel faktoriin, incelenen
orglitlerin, piyasada is yapan geleneksel kar amaci giiden oOrgiitlerden farkli olduklarmi
kurumsal aktorlere aciklama ihtiyacindan kaynaklandigini sdylemek miimkiindiir. Bu yaniyla
aslinda sosyal fayda saglama amaglarmi 6n planda tutmaya calistiklar1 ve diger kurumsal
aktorlere bu niteliklerini yansitmaya calistiklar1 diisiiniilebilir. Ayrica 6zel sektérde ¢cok uzun
stireler ¢aligmis kisilerin ise alinmasi durumunda kurum igindeki hibrit yapi isleyisine
alternatif bir mantigin Grgiite girmesi ile uyumun bozulacagi diisiincesinin de bu durumun
ortaya c¢ikmasinda etkili oldugu goriilmiistiir. Sosyalizasyon politikalarinda ise kolektif-
formel yaklasgimin baskin; bireysel-informel yaklasimm da kismen etkili oldugu
kesfedilmistir. Bununla birlikte sosyalizasyon politikalarinda anlaml bir farkliligin oldugunu
sOylemek miimkiin gériinmemektedir. Boylesi bir yapinin ortaya ¢ikmasinda ise bu orgiitlerde
hem kolektif-formel hem de bireysel-informel siire¢lerin ayn1 anda islemesi etkilidir.
Incelenen hibrit orgiitlerde siirdiiriilebilirlik politikalarinin &rgiit i¢i egitimlerin niteligini de
belirlemede etkili oldugu goriilmiistiir. Incelenen hibrid &rgiitlerde verilen egitimlerin
niteliginin agirlikla bireysel yetenek/yetkinlik gelistirmeye yonelik oldugu gorilmiistiir. Asli
amacin kar elde etmek olmasi ve ige alim esnasinda temel kriterin uyum saglama potansiyeli
yiiksek olan kisileri tercih etmek olmasiin egitimin sekillenmesinde etkisi muhtemeldir.
Farkli mantiklarin birlikteligi orgiitiin ¢alisma bigimlerine de yansimistir. Incelenen orgiitlerin
calisma biciminde uyumlu ¢alismak ve sonuca ulasmak baskin niteliktedir. Orgiit i¢inde
yogun bir ¢atisma ortammin olusmasi istenmemekte bununla birlikte sonuca ulasmak yolunda
kontrollii baz1 gerginliklerin yaratici sonuglar verecegi diistiniilmektedir.
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OZET

Tirkiye ekonomisinde 1980 sonrasinda yasanan liberallesme siireciyle birlikte
biiylime modeli olarak ihracata dayali biiylime modeli benimsenmistir. 1980 yilina kadar baz1
donemler daha liberal, bazi donemler daha devlet¢i ekonomi politikalar1 uygulanmistir.
Ihracat politikalar1 da uygulanan ekonomik politikalara gére sekillenmistir. 1980 dncesi son
yirmi yil ithal ikameci sanayilesme politikasi izlenmistir. Bu calismanin amaci, Tiirkiye
ekonomisi i¢in ihracat ile GSYIH arasindaki uzun doénem iliskisini saptamaktir. Calismada
Tiirkiye’nin  1923-2019 arasindaki GSYIH ve ihracat verileri ABD dolar1 olarak
kullanilmustir. Oncelikle, Tiirkiye’de tarih boyunca uygulanan iktisat politikalar1 cercevesinde
ihracatm gelisimi incelenmis ve GSYIH ile ihracat arasindaki iliskinin ipuglar1 aranmistir.
Analiz bdliimiinde ise ekonometrik ¢alisma yapilmis ve ihracat ile GSYIH arasinda bir uzun
donem iliski bulunmamistrr. Thracatin ekonomik biiyiime kaynagindan cok ithalatin
finansman1 agisindan 6nemli bir iktisadi degisken olarak ele alimmasi, bu ¢alismanin 6nemli

bir ¢iktisini olusturmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Thracat, Gayri Safi Yurt I¢i Hasila, Biiyiime, Esbiitiinlesme, Tiirkiye

Orcid No: 0000-0002-9265-5930
* Sorumlu yazar/Corresponding author
E-mail/e-ileti: ataydin@gelisim.edu.tr
30



Aydin, A.

Long Term Relationship Between Exports and Gross Domestic Product in

Turkish Economy

ABSTRACT

Turkey's economy experienced in 1980 after the liberalization of export-oriented
growth model has been adopted as a growth model with the process. Until 1980, more liberal
and statist economic policies were implemented in some periods. Export policies are also
shaped according to the economic policies applied. For the last twenty years before 1980, an
import substitution industrialization policy was followed. The aim of this study was to
determine Turkey's economy with exports for the long-term relationship between GDP.
Working in Turkey's GDP and export data between 1923-2019 was used as the US dollar.
First, examined the development of exports in the framework of the economic policies
implemented in Turkey and throughout history have sought clues to the relationship between
exports and GDP. In the analysis part, an econometric study was conducted and no long-term
relationship was found between exports and GDP. Considering exports as an important
economic variable in terms of financing imports rather than a source of economic growth

constitutes an important output of this study.
Keywords: Export, Gross Domestic Product, Growth, Cointegration, Turkey
1.GIRIS

Tirkiye ekonomisinde 24 Ocak 1980 kararlariyla baslayan liberallesme siirecinin en
onemli tezlerinden birisi ihracata dayali biiyiime modelidir. 1980 yilinda ilan edilen 24 Ocak
kararlariyla ithal ikamesi politikasi terk edilmis, bunun yerine ihracata dayali bir biliylime
politikas1 kabul edilmistir (Karluk, 2005:497). Disa ac¢ilma ve ihracata dayali biiylime siireci,
esas olarak cok giiclii ihracat tesvikleri, diisen emek maliyetleri ve 1980 devaliiasyonunun
etkilerinin kaybolmasini dnleyen doviz kuru politikalar1 araciligiyla dis piyasalara girmek

olarak algilanmistir (Boratav, 2014: 154).

1980 dncesinde ise donemlere gore cesitli ekonomi politikalari uygulanmis, uygulanan
ekonomi politikalarina gore dis ticaret sekillenmistir. Bu g¢aligmada Tiirkiye ihracati ile
GSYIH arasindaki iliski, 1923 yilindan itibaren uygulanan ekonomik politikalar gercevesinde

incelenmistir. Calismanin amaci, ihracatin GSYIH iizerindeki etkisini ortaya ¢ikarmaktur.
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Boylece 1980 sonras1 benimsenen ihracata dayali biiyiime modelinin gegerliliginin sinanmasi

da amaglanmaistir.

Calismanin giristen sonraki ikinci boliimiinde, Tirkiye ekonomisinde donemler
itibariyle uygulanan ekonomik politikalar aciklanmis ve bu politikalarm GSYIH ve ihracat
iizerindeki yansimalar1 incelenmistir. Uciincii boliimde, daha énce bu konuda yapilmis olan
calismalar1 igeren bir literatlir taramasi yapilmigtir. Dordiincii bolimde, bu caligmanin
ekonometrik yontemi olmasi nedeniyle yapisal kirilmali birim kok testi ile yapisal kirilmalt
Maki esbiitiinlesme testi tanitilarak ¢alismanin teorik cercevesi agiklanmistir. Besinci
boliimde, uygulanan ekonometrik modeller sonucunda elde edilen bulgular 6zetlenmis ve

yorumlar1 yapilmistir. Calismanim son boliimii ise sonuglar ve Onerilere ayrilmistir.

2. TURKIYE EKONOMISINDE UYGULANAN EKONOMi VE IHRACAT
POLITIKALARI

1923 yilindan itibaren Tiirkiye ekonomisinde cesitli donemlerde farkli ekonomi
politikalart uygulanmistir. Bu bolimde donemlere gore uygulanan ekonomi politikalari
incelenecek ve bu politikalar sonucunda gergeklesen ihracat ve GSYIH verileri incelenecektir.
Cumhuriyetin ilk kuruldugu yillarin ekonomik gelismelerini inceleyebilmek ve kendisinden
onceki donem ile siireklilik ve ayriliklarini inceleyebilmek amaciyla Osmanli ekonomisinin

kisa bir Ozeti ile baslanacak ve ardindan donemler incelenecektir.

2.1. Osmanh Imparatorlugu’ndan Kalan Miras

Osmanli imparatorlugu’nun 17 ve 18. yiizyillarda Avrupa ile yaptig1 dis ticaretin
onemli artiglar gosterdigi, Avrupa mallarmi Dogu Akdeniz pazarlarmni istila etmesinin ise 19.
yiizyilin ilk ¢eyreginde, sanayi devriminden sonra basladigi bilinmektedir (Pamuk, 2000:139).
Avrupa iilkelerinde baslayan merkantilizm doneminde hala Osmanli ekonomisi, saglam
temelleri nedeniyle isleyen bir yapiya sahiptir. Ticari imtiyazlar her ne kadar 18. yiizyildan
sonra imparatorlugun zayiflamasina bagl olarak Avrupali devletler tarafindan gittikce artan
sekilde kotiiye kullanilmis olsa da, bu yiizyila kadar devlet ve ekonomi agisindan herhangi bir

tehdit veya zarar ifade etmemektedir (Inalcik, 2000:247-250).

Merkantilizm siireci, Avrupa’da ortaya ¢ikan ve sanayi devrimine de Onciiliik eden
homojen olmayan bir siireci ifade etmektedir. Avrupa iilkelerinin iktisadi geligmesinde 6nemli
bir yer tutan merkantilizm uygulamalar1 ve ¢esitli iilkelerdeki bu doktrine bagli iktisat
politikalar1 birbirinden oldukga farklilik arz etmektedir. Bazi iilkelerde dis ticareti koruyacak

ve ulusal ekonomi politikalarina Oncelik veren bir iktisadi politika izlenirken, bazilari
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liberalizme zaman ic¢inde agilmaya yonelen bir iktisat politikasin1 merkantilizm adna da olsa
stirdiirmiiglerdir (Kazgan, 1981:13). Merkantilizmin ilk amaci, devletin degerli maden
biriktirmesi ve bu madenleri elinde tutmasidir. Degerli madenler, giic ve refah gostergesi
sayllmakta, savas zamanlarinda 6nemli bir kaynak olarak goriilmektedir (Hafter, 1964:6).
Degerli maden yataklarina sahip olmayan iilkelerin, bu madenlere ulagmasinin yolu olarak dis
ticaretin arttirilmasi fikri merkantilistlerin temel felsefesini  olusturmaktadir. Ancak
uluslararasi ticaretin gelistirilmesiyle giic ve refahin saglanabilecegine ozellikle vurgu
yapilmaktadir (Gomes, 1987:39). Avrupa merkantilizmin bir diger amaci ise, ulusal sanayinin
olusturulmas1 ve buna bagli olarak ithal ikameci bir dis ticaret politikasinin hayata
gecirilmesidir. Bu nedenle merkantilist uygulamalar1 benimseyen devletler, ithal edilmekte
olan mallar1 kendi iilkelerinde tiretebilmek igin gerekli 6nlemleri almis, ulusal bir ekonomik
yap1 insa etmeye calismislardir (Hafter, 1964:7,8). Ispanya’da merkantilizm, Peru ve
Antillerden sagladig1 altinlarla zenginlesmek olarak goriiliirken, Ingiltere ve Fransa’da dis

ticaret fazlasi vermek suretiyle zenginlesmek olarak algilanmistir (Kazgan, 1981: 17-22).

Osmanli Imparatorlugu’nun merkantilizm ile ilk temasi, Kanuni Sultan Siileyman
doneminde Fransa ile imzalanan kapitiilasyon anlasmasi ile olmustur. Kapitiilasyonlar ile
imparatorlugun zenginlesmesi hedeflenmis olsa da, uzun vadede Osmanli imparatorlugu, bati
devletleri i¢cin bir agik pazar haline gelecektir. Bu ilk karsilasmadan sonra diger Avrupa
iilkeleri de Osmanli imparatorlugu ile benzer anlagmalar imzalayarak ¢esitli imtiyazlar elde
etmis ve Osmanli ekonomisi bir agik pazar haline getirilmistir. Ayrica siyaseten zaaflar da bag
gostermeye baglamis ve ticaret, faizcilikle para kazanmaya baslayan ¢ogu yerli konsoloslarin
resmi sifatlari, hiikiimetle iligskilerinde onlara avantajli bir durum saglamistir (Cadirci, 1991:1-

6).

Tim bu olumsuzluklara ragmen, 18. yiizyilin basinda Osmanli ekonomisi hala Avrupa
ile boy 6l¢iisecek durumdadir. Tablo 1, bu donemdeki Osmanli Imparatorlugu’nun ihrag ettigi
mallar1 gostermektedir. Tablodan goriildiigii gibi, Osmanli ekonomisi, iiretim ve ihracat

yapacak giigte bir yapiya sahiptir.
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Tablo 1. Osmanli imparatorlugu’nun 18. yiizyil basinda ihrag ettigi mallar

MALLAR MALLARIN URETIM YERI VEYA IHRAC
YERI

Pamuk ve yiin Izmir, Selanik, Liibnan

Kegi kil1 ve ipligi Istanbul, Izmir

Ham ipek Trablusgarp, Kibris, Izmir, Mora, Halep

Zeytinyag1 Girit

Tiftik yiini [zmir

Hayvan derisi Misir, Istanbul

Safran ve keten [zmir

Bugday Mora, Selanik

Piring Dimyat, Misir

Moka kahvesi Kahire

Kuru iiziim Mora

Sinameki Misir, Trablus

Keten kumaslar Misir

Pamuklu kumasg Halep

Hali ve aba Izmir, Selanik

Saten Halep

Ipek mendil ve ortii Istanbul, Izmir, Halep, Kibris

Kaynak: Kazgan (1981: 37)

Bu noktada Osmanli Imparatorlugu, Fransa ile 1740 yilinda bir kapitiilasyon anlagmas1
daha imzalamistir. Bu anlasmanin kendisinden oncekilerden farki ise siirekli olmasidir. 1.
Mahmut doneminde imzalanan bu anlasma, gelecek donemleri de kapsamasi bakimindan
stirekli kapitiilasyon olarak da anilmaktadwr (Pamir, 2002: 89). Bu kapitiilasyonlar sonun
baslangici olmustur. Ingiltere ve Fransa, merkantilizm dénemi boyunca korumaci bir iktisat
politikasi izlemis, giimriik vergileri ile yerli iiretimini giivence altma almig ve bu yolla hem
{iretimini hem de ihracatini arttirabilmistir. Oysa Osmanli imparatorlugu’na hep bunun tersini
onermis ve her seferinde de kabul ettirmislerdir. Bu noktada, Osmanli ekonomisinin yapisi ile

bat1 devletlerinin ekonomik yapisinin birbirinden farkli isleyislerini de goz Oniine almak

34



Aydin, A.

gerekir. Merkantilizm donemi, Osmanli’nin ne feodal ne de kapitalist olan ekonomisinin
batida yeni yeni baslayan kapitalizm ile karsilagsmasmin getirdigi ilk bunalimdir. Osmanli
diizeni, bu karsilagsmanin yarattigi bunalimi bir yikilis asamasma kadar vardiran yolda

yirtimeye 19. yiizyila kadar sasilacak bir direnis ile devam ettirecektir (Berkes,2013:265).

Avrupa’da merkantilizm siireci ile saglanan sermaye birikimi, sanayi devriminin de
temelini olusturmustur. Sanayi devrimi, ilk olarak Ingiltere’de ortaya ¢ikmustir. Uretim
tekniklerinde yasanan gelismeler ve buluslar da tipki sermaye birikimi gibi sanayi devrimini
tetikleyen unsurlar olmustur. Makinelesmenin Ingiltere’de baslamasinin nedenleri; artan talep,
yeterli miktarda sermayenin varlig1 ve tarimda gergeklesen devrimdir (Wallerstein, 2011: 16).
Sanayi devriminin en 6nemli itici giicli olan teknik gelisme, aslinda bu donemde ortaya ¢ikan
yeni bir insan tipi sayesinde gerceklesmistir. Bu insanlar, egitimli ve eski tip tiretim yapan
tezgahlar1 doniistiirmeye ve yeni buluslar yapmaya baslamiglardir (Kazgan, 1981:67). Devrim
niteliginde gerceklesen bulus ise buhar makinesinin icadi olmustur (Tiirkcan, 2009:48). Buhar
makinesinin icad1 ve iiretim tekniklerinde yasanan diger gelismeler sayesinde seri iiretime

gecilmis ve fabrika kavrami ortaya ¢ikmistir.

Sanayi devrimi siirecinde Osmanli imparatorlugu, Avrupa ile ekonomik olarak
biitiinlesmenin yollarmi aramaktadir. Bu biitiinlesmenin ilk adimi, 1838 yilinda Ingiltere ile
imzalanan Baltaliman1 Ticaret Anlasmasi olmustur. Bu anlasma ile Osmanli Imparatorlugu,
dis ticaretteki tekelci diizenden, 6zel sinirlamalardan ve olaganiistii durumlarda getirilen ek
vergi koyma hakkindan vazgegmistir (Pamuk, 2009:29-30). Anlagsmanin dogal sonucu olarak
Osmanli, Avrupa ekonomilerinin acgik pazari haline gelmis, dis ticaretin hem cografi yapisi
hem {iriin yapist degismistir (Dura ve Altiparmak, 2000:23). Ayrica, Osmanli’nin bagimsiz
dis ticaret politikas1 izleme giicii ortadan kalkmis ve bu durum, fabrika kurma girisimleri
basladiginda giimriik tarifeleri arttirilamadig1r i¢in sanayilesme girisimlerinin yavas
ilerlemesine neden olmustur (Pamuk, 2015:209). Tiim bu gelismeler sonucunda, Osmanl
Imparatorlugu ekonomisi, hammadde ihra¢ eden, bitmis mamuller ithal eden bir yapiya
doniismiistiir (Dura ve Altiparmak, 2000:23). 1838 yilinda Ingiltere ile imzalanan anlasmadan
sonra, 1851 yilina kadar ilerleyen siiregte diger Avrupa iilkeleri ile de benzer anlagmalar

yapilmustir (Baskici, 2005:49).

1838 Ticaret Anlasmasi’nin ardindan 1839 yilinda bir siyasal gelisme yasanmis ve
tanzimat fermani ile yeni bir toplumsal anlayis baslamistir. Tanzimat fermani ile Osmanl
Imparatorlugu iginde yasayan aznliklara ve yabancilara hukuki ayricaliklar tanminmistur.

Aznliklar, yeni haklarmi kullanarak ticaret hayatindaki iistiinliiklerini pekistirmis, bir yandan
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da bagimsizlik miicadelesine giren ana vatanlarma kaynak aktarmaya baslamislardir
(Kazgan,1981:71). Diger yandan Tanzimat reformlar1 ile memur sayist artmig ve biitce
giderleri artmistir. Yasanan tiim bu gelismeler sonucunda Osmanli Imparatorlugu, mali agidan
biiyiik bir sikintiya diismiis ve 1854 yilinda donemin padisah1 Sultan Abdiilmecid tarafindan
5.5 milyon Osmanli liras1 bir bor¢lanma anlagmasi i¢in hiikiimete yetki verilmistir. Bunun
iizerine hiikiimet 24 Agustos 1854’te 3.3 milyon Osmanli lirasi tutarindaki ilk dis borg
anlasmasini imzalamistir (Oner, 2005:338). Alinan bu borcu digerleri takip etmis ve Osmanli
ekonomisi, bir dis bor¢ sarmalina girmistir. Dis borglar verimli kullanilmayip tiiketim ve
israfa yonelmistir (Sayar, 1977:191). 1875 yilina gelindiginde Osmanli, aldig1 dis borg¢larin
faizlerini dahi 6deyemeyecek durumdadir. 1876 Nisan aymda biitiin dis borg taksitlerinin
o0demesi durdurulmus ve bu durum 1881 Muharrem kararnamesine kadar siirmiistiir
(Miiderrisoglu, 1995:249). Bu kararname ile borglar yeni bir diizene baglanmis ve alacakli
devletler Diiyun-u Umumiye adinda bir orgiit kurarak borglara karsilik gosterilen devlet

gelirlerini dogrudan toplamaya baslamislardir (Giirsoy, 1984:17).

1908 yilma gelindiginde ikinci Mesrutiyet ilan edilmis ve bozulmus ekonomik yapmimn
diizeltilmesi icin politikalar iiretme cabasina girilmistir. 1913 ve 1915 yillarinda yapilan
sanayi sayimlari, bugiinkii Tiirkiye sinirlar1 i¢inde kalan Bati Anadolu ve Marmara
bolgelerinde, 1908 yilindan 6nce kurulmus sanayi tesislerinin, 20 un degirmeni, 2 makarna, 6
konserve, 1 bira fabrikasi, 2 tiitlin magazasi, 1 buz, 3 tugla, 3 kireg, 7 kutu, 2 yag, 2 sabun, 2
porselen imalathanesi, 11 tabakhane, 7 marangoz ve dograma atolyesi, 7 yiin, 2 pamuklu iplik
ve dokuma, 36 ham ipek, 1 ipekli dokuma ve 5 sair dokuma fabrikasi, 35 matbaa, 8 sigara
kagidi, 5 madeni esya 1 kimyasal {iriin fabrikasindan ibaret oldugunu gostermektedir
(Boratav,2015:20-21). 1910 yilinda, Osmanli’nin ihracatinin % 90’1 hammadde ve gida
maddelerinden, ithalatinin biiyiik ¢ogunlugu ise bitmis mamul mallardan olusmaktadir. 1913
yilinda ise ihracatm milli gelire oran1 %14, ithalatin milli gelire oran1 % 19 diizeyindedir.

Tarimsal tiretimin % 26’s1 ihra¢ edilmektedir (Bulus ve Mercan, 2002:150).

2.2.1923-1929 Donemi

[ttihat Terakki iktidarmdan sonra, milli miicadele doneminde ekonominin dnemi de
iyice anlasilmistir. Bu nedenle heniiz cumhuriyet kurulmadan 17 Subat 1923’te Izmir’de
iktisat kongresi toplanmustir. izmir’de toplanan Tiirkiye Iktisat Kongresi’nin toplanma amact,
savagtan yorgun c¢ikmis olan iktisadi faktorlerin ve birimlerin birbirlerini tanimalarini
saglamak, onlarin ihtiyaclarmi tespit etmek, iktisadi konular {izerine dikkatleri ¢cekmek ve

iktisat politikalarin1 da bu sonuglara gore belirleme istegidir (Gokgen, 1998: 3256). Alinan
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kararlara gore, yerli iiretim 6zendirilecek, liiks ithalattan kaginilacak, ekonomik gelismeye
katkis1 olmak kosuluyla yabanci sermayeye izin verilecektir (Yavi, 2001:282-283). Ayrica i¢
giimriikler kaldirilacak, koruyucu giimriik tarifeleri kabul edilecek, sanayicilere kredi vermek

iizere bir sanayi bankasi kurulacaktir (Parasiz, 1998:3).

1923-1929 donemi, Tirkiye ekonomisinde liberal donem olarak adlandirimaktadir.
Bunun en 6nemli sebebi, iktisadi olarak Tiirkiye’nin kendisine sectigi yolun liberal ekonomik
model ile daha yakin iligki i¢inde oldugunun diisiiniilmesidir (Koraltiirk ve Cetin, 2013:331).
Izmir Iktisat Kongresi’nde yerli girisimcilerin olusturulma karar1 da bu fikri destekleyici
niteliktedir. Literatiirde “milli burjuvazi” olarak nitelendirilen bu sinif, merkezinde devletin
yer aldig1 bir ekonomik modelin eksik kaldigi, hantallastig1 yerlerde devreye giren ve devletin
“ulusal ¢ikarlarm1” gozetecek sekilde faaliyet yiiriiten bir yerli girisimciler toplulugudur
(Saribay, 1986: 198). Nitekim Is Bankasi da milli bir burjuvazi olusturmak ve yerli
girisimcileri desteklemek amaciyla kurulmustur (Cem, 1989: 289-290).

Milli bir burjuvazi yaratmak suretiyle sanayilesme hedefinin dig ticaret ayag ise artan
yerli iiretim sayesinde ihracatin da arttirilmasi seklindedir. izmir iktisat Kongresi’nde alinan
kararlar, bu donemde korumaci ve ithal ikameci politikalarin hedeflendigini gostermektedir
(Sahin, 2006:34). Ancak hedeflenen dis ticaret politikasi, Lozan Anlasmasi ve ek olarak
imzalanan ticaret sozlesmesi nedeniyle uygulama alani bulamamistir. Bu sozlesmeye gore,
giimriik tarifeleri bes yil siireyle ayni kalacak, bazi istisnalar disinda ithalat ve ihracat
yasaklar1 kaldirilacak, yeni yasaklar da yiiriirlige girmeyecektir (Boratav, 2014:32). Boylece
dis ticaret politikasindaki temel araglardan biri olan giimriik tarifelerini degistirme giicii
Tirkiye’nin elinden alinmistir (Taskm, 2003:135). Ayrica incelenen donemde, 1929
ekonomik krizi yasanmistir. Ekonomik krizin Tiirkiye’ye etkisi en fazla dis ticaret alaninda
yasanmistir. 1929 yilinda 1928’°e gore aslinda miktar olarak daha fazla ihracat yapmis, ancak
fiyatlar diistiigli i¢in daha az doviz elde etmistir. Bunun yaninda, yabancilarin elindeki
sirketlerin devletlestirilmesi ve yeni demiryollar1 insaati da devlet biitcesine bdyle bir
donemde fazladan yiik bindirmistir (Mango, 2007:538). 1923-1929 donemine ait ihracat ve
GSYIH gostergeleri Tablo 2°de verilmistir.
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Tablo 2. 1923-1929 arasinda ihracat ve GSYIH verileri (Bin ABD Dolarr)

YILLAR IHRACAT GSYIiH

1923 50.790 1.129.659
1924 82.435 1.427.376
1925 102.700 1.809.303
1926 96.437 1.957.566
1927 80.749 1.745.367
1928 88.278 1.641.160
1929 74.827 2.084.579

Kaynak: TUIK ve SBB

Tablo 2’deki veriler incelendiginde 1924 ve 1925 yillarindaki ihracat ve GSYIH
degisimleri paralel seyretmektedir. Ancak 1924 yilinda, ihracattaki artis, GSYIH artisinin
yaklagik 2.5 katidir. 1926 yilinda ihracat azaldigr halde GSYIH artmistir. Tesvik-i Sanayi
Kanunu’nun ¢ikarildig: 1927 yilinda ise hem ihracat hem de GSYIH diismiistiir. 1928 yilinda
GSYH azalirken ihracat artmis, ekonomik krizin yasandigi 1929 yilinda ihracatta diisiis
gozlemlenirken, GSYIH artisinda incelenen donemdeki rekor biiyiime gerceklesmistir. Bu
durum, Tirkiye’nin 1929 krizinden diisen ihracat gelirleri seklinde etkilendigini

gostermektedir.

2.3.1930-1939 Donemi

1929 ekonomik krizi sonrasinda, Tiirkiye de diger lilkeler gibi yeni iktisadi politika
arayiglarma girmistir. Liberal iktisat politikalarinin diinyayr getirdigi kriz sonrasinda
liberalizm, hem diinyada hem de Tiirkiye’de etkisini yitirmistir (Develi ve Ozdogan,
2020:11). Sovyetler Birligi’nin 1928 yilinda uygulamaya koydugu sanayilesme programimin
basarili olmasindan da etkilenen Tiirkiye, devlet¢i bir ekonomi modelini uygulamaya
koymustur (Cosar, 1995:11). Bu baglamda 1934-1939 yillarim1 kapsayacak sekilde Birinci
Bes Yilik Sanayi Plani hazirlanmis ve uygulamaya konulmustur. Sanayi planmin
hazirlanmasina yol agan bazi gerekgeler; lilkede bir iktisadi birlik olusturmak, diisiik fiyatlarla
hammadde ihrag eden bir {ilke olmaktan kurtulmak, dis ticaret dengesini kurmak, bu sayede
milli paranin degerini korumak, Tirkiye’yi kendine lazim olan mamul maddeleri iireten bir

sanayi memleketi haline getirmek olarak ifade edilebilir (Kutay, 1939:50).

Birinci Bes Yillik Sanayi Plani ile ortaya konulan sanayilesme hedefi ile sanayi, 5 ana

kolda degerlendirilmistir. Bunlar; dokuma, maden, kagit, kimya ve tas toprak sektorleridir
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(Sevgi, 1994:51). Devlet¢i sanayilesme, yatirim mallar1 iiretimini hedef alan bir sanayilesme
degil, tiikketim ve ara mali iiretimine yonelik ithal ikameci bir sanayilesme modeli olarak
diisiiniilmiistiir (Parasiz, 1998:50). Sanayilesmenin finansmani, Siimerbank ve Is Bankasi
tarafindan karsilanmigtir. Finansmanin temel kaynagini ise tiiketim mallar1 iizerine konulan
vergiler olusturmustur (Parasiz, 1998:50). Birinci Bes Yillik Sanayi Plant’nin siiresi dolmadan
1936 yilinda ikinci Bes Yillik Sanayi Plan1 yapilmaya baslanmistir. Ikinci planda, ilk plandan
farkli olarak ara mallar1 ve yatirim mallar1 iiretimine agirlik verilmistir. Fakat ikinci Diinya

Savasi nedeniyle bu plan uygulanamamistir (Kepenek ve Yentiirk, 2001:68).
Tablo 3’de, incelenen déneme ait ihracat ve GSYIH gostergeleri verilmistir.

Tablo 3. 1930-1939 arasinda ihracat ve GSYIH verileri (Bin ABD Dolar1)

YILLAR THRACAT GSYIH

1930 71.380 1.589.075
1931 60.226 1.399.740
1932 47.972 1.178.030
1933 58.065 1.370.723
1934 73.007 1.459.680
1935 76.232 1.573.124
1936 93.670 2.034.356
1937 109.225 2.169.289
1938 115.019 2.979.553
1939 99.647 3.143.855

Kaynak: TUIK ve SBB

Tablo 3’den gériildiigii gibi, incelenen dénemin ilk 3 yilinda hem ihracat hem GSYIH
azalmaktadir. 1933’ten itibaren her iki degiskende de paralel bir artis gézlemlenmektedir.
1939 yil1 ise ihracatin diiserken dolar bazinda GSY1H nin arttig1 bir y1l olmustur. Bu dénemin
genelinde ihracat ile GSYIH verilerinin ayn1 yonde degistigi goriilmektedir.

2.4.1940-1949 Donemi

1939 yilinda ikinci Diinya Savasi’min baslamasi nedeniyle ikinci sanayi plani
uygulanamamistir. Savas yillarinda Tiirkiye ekonomisi; igine kapanik, kendine yetmeye
calisan, dis ekonomik iligkileri sinirli bir hal almistir (Parasiz, 1998:59). Tiirkiye, her ne kadar

savasa katilmasa da siire¢ icerisinde 2 milyon kisi orduya alinmis ve biitgenin % 60°1 askeri
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harcamalara ayrilmistir (Giiner, 1978:45). 1941 yili biit¢e verilerine gore, 309.740.396 TL
olan giderler kalaminin 77.095.000 TL’lik kismi savasa tedbir amacgl ayrilmistir (Duru,
2008:172). 1939 yilinda 2.404 TL olan kisi basina gelir, 1945 yilinda 1.259 TL diizeyine
gerilemistir (Yesilyurt, 2016:296).

Yasanan tiim bu olumsuzluklara kars1 savas doneminde iki kanun ¢ikarilmistir. Bu
kanunlardan ilki Milli Korunma Kanunu’dur. Bu donemde uygulanan miidahaleci iktisadi ve
mali kurallarin temel dayanak noktasi bu kanun olmustur (Kogak, 1986:170). Milli Korunma
Kanunu vasitasiyla ekmek fiyatlarma tist sinir getirilmesi, ekmegin tek tip olarak ¢ikarilmasi,
fazla tiiketimi engellemek adma ekmeklerin bayat olarak satilmasi, undan ekmek ve makarna
disinda bir sey yapilmasmin yasaklanmasi, hemen hemen tiim vergilerde artiglarin yapilmasi
gibi siki tedbirler almabilmistir (Duru, 2008:162). Savas doneminde ¢ikarilan ikinci kanun ise
yiiksek kazang elde edenlerin vergilendirilmesi i¢in uygulamaya konulan Toprak Mahsulleri

Vergisi ve Varlik Vergisi’dir (Kogak, 1986:170).

Tiirkiye, dig ticaretini savas yillarinda, diinyanin diger {ilkelerinde oldugu gibi,
giicliikle yiiriitmiistiir. ilgili yillarda dis ticaret dengesi ortalama olarak hep fazla vermistir.
Savasa girmeyen Tiirkiye, savasan iilkelerin ihtiya¢ duydugu iirtinleri sagladig1 i¢in ihracatta
bir artis yasamis, fakat ithal edilecek mallar1 iireten iilkelerin kendi ihtiyaglarini ancak
karsilamasi1 sonrasinda ise ithalatta ciddi bir daralmayla karsilagsmistir. Fakat ihrag mallarimin
fiyatlarina nazaran ithal mallarinin fiyatlar1 daha fazla arttig1 i¢in, artan ihracattan beklenen
yiiksek karlar elde edilememistir (Dokuyan, 2014:27). 1940 ile 1949 yillar1 arasindaki ihracat

ve biiyiime verileri Tablo 4’de 6zetlenmistir.

Tablo 4. 1940-1949 arasinda ihracat ve GSYIH verileri (Bin ABD Dolar1)

YILLAR IHRACAT GSYiH
1940 80.904 3.662.218
1941 91.056 4.559.679
1942 126.115 9.440.869
1943 196.734 14.066.211
1944 177.952 10.185.037
1945 168.264 8.333.739
1946 214.580 7.264.498
1947 223.301 5.335.816
1948 196.799 6.745.365
1949 247.825 6.433.429

Kaynak: TUIK ve SBB
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Tablo 4’ten goriildiigii gibi; 1940, 1946, 1947, 1948 ve 1949 yillarinda ihracat ve
GSYH, birbirinin tersi yoniinde bir gelisim izlemektedir. 1942 yilinda GSYH artisi,
ihracattaki artisin yaklasik 3 katidir. 1944 ve 1945 yillarinda ise GSYH diisiisii, ihracattaki
diisiisiin yaklasik 3 katidir. Ozetle, incelenen donemde ihracat ve GSYH verileri birlikte

hareket etmiyor gibi goriinmektedir.
2.5.1950-1959 Donemi

1950 yilindan sonra uygulanan iktisat politikalar;; devlet¢i karma ekonomi
modelinden, ekonomide liberalizm ve serbest piyasa hakimiyetinin kurulmasina gecis, kamu
iktisadi tesebbiislerinin 6zellestirilme istegi ve Ozel sektoriin desteklenmesi seklindedir
(Kiligbay, 1997:16). 1946 yilindan itibaren ithalattaki miktar ve fiyat kisitlamalarmnin
kaldirilmis olmasiyla birlikte liberalizm anlayisinin egemenligi birlesince ithalatta bir artis
yasanmistir. Bunun en 6nemli nedeni, 6zellikle 1950 yilindan itibaren gelen yabanci sermaye
ve dig yardimlarm yeni bir tiiketim talebi olusturmasidir. Diger bir neden ise, izlenen

ekonomik gelisme politikasinin ithal girdi kullanimima dayanmasidir (Kepenek ve Yentiirk,
2001:120).

1950 yilindan itibaren liberal ekonomi modelinin benimsenmis olmasina ragmen kamu
miidahalesinde bir azalma olmamis, devletin ekonomi i¢indeki pay1 azaltilamamus, tistelik var
olan kamu iktisadi tesebbiislerine yenileri eklenmistir (Takim, 2012:166). Incelenen dénemde;
uygun iklim kosullar1 ve devam eden Kore savasi nedeniyle tarimsal iirlinlere yonelik talebin
artmasi, tarimsal liretimi arttirarak ekonomik gelismeyi hizlandirmistir (Takim, 2012: 167).
Ancak 1950’11 yillar, kendisinden Onceki ve sonraki donemlere goére, milli gelir biiylime
hizinin belirgin bir bicimde diisiik oldugu bir donem olmustur. Milli hasilanin ortalama yillik
biiylime oranlar1 % 4.4 olarak gerceklesmistir (Boratav, 2015:113). Sanayi kesimi ise goreli
bir duraganliga girmis, ancak yine de tarima gore daha hizli biiyliyebilmistir. 1954-1961
arasinda sanayinin ortalama biiylime hiz1 % 4.3 olarak ger¢eklesmis, boylece milli hasila
icinde sanayinin pay1 1952 yilinda % 14’lin altindayken donem sonunda % 18 diizeyine

yaklagmstir (Boratav, 2015:115).

Dis ticarette ise incelenen donemde, liberal bir dis ticaret rejimi i¢cinde dis dengenin
bozuldugu diisiiniilerek dis ticaret kontrollerine gidilmistir. Bu g¢er¢evede 1954 yilinda yeni
bir dis ticaret rejimine gecilerek 4/3321 sayili kararname ile yeni kontrol ve smirlamalar
getirilmigtir. Dis ticarette kontrollere ve korumaciliga yol agan temel etken, serbest ticaret

rejiminin siirekli ve giderek biiyliyen dis agiklara yol agmasidir (Boratav, 2015:112). Ancak
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alinan 6nlemler, ithalatin yapisinin bozulmasma yol agmig, 1948 yilinda yapilan ithalatin %
28’1 makine ve araglar, % 36’s1 hammaddeler, % 25’1 tiiketim mallar;, % 11’1 insaat
malzemelerinden olusurken 1962 yilinda tiiketim mallar1 ithalatinin toplam ithalat i¢indeki
payt % 7’ye, ingsaat malzemelerinin pay1 % 5’e gerilemistir (Kepenek ve Yentiirk, 2001:120).
Dis ticaret rejiminde uygulanan kontroller sonucunda ithalatta yasanan daralma nedeniyle,
ithalata biiyiik 6l¢iide bagimli olan sanayi sektorlerinde de kiigiilmeye yol agmistir (Balkanli,
2002:300). Yasanan bu olumsuz gelismeler ve dig baskilar nedeniyle 4 Agustos 1958’de
dolarin TL karsisinda 2.2 misli degerlenmesi sonucunu doguran bir devaliiasyon yapilmistir.
Ayrica 4 Agustos kararlariyla; dis ticaret kontrollerinin gevsetilmesi, Milli Korunma Kanunu
uygulamalarmin durdurulmasi, kamu isletmesi {irlinlerine zamlar yapilmasi ve biitce
aciklarinin daraltilmas: gibi tedbirler almmustir (Boratav, 2013:113). Incelenen dénemde

ihracatin gelisimi ve GSYIH verileri ise Tablo 5’te dzetlenmistir.

Tablo 5. 1950-1959 arasinda ihracat ve GSYIH verileri (Bin ABD Dolarr)

YILLAR THRACAT GSYIH
1950 263.424 6.888.685
1951 314.082 8.273.927
1952 362.914 9.513.999
1953 396.061 11.090.168
1954 334.924 11.308.382
1955 313.346 13.584.170
1956 304.990 15.665.762
1957 345.217 20.826.361
1958 247271 24.869.743
1959 353.799 31.030.174

Kaynak: TUIK ve SBB

Tablo 5’ten goriildiigii gibi, incelenen dénemin ilk dért yilinda ihracat ve GSYIH
artiglar1 uyumlu goéziikmektedir. Ancak 1954 yilinda dig ticaret rejiminde uygulanan
degisikliklerin ardindan bu uyum ortadan kalkmaktadir. Ekonomi biiyiimeye devam ederken
ihracatta daralma yasanmaktadir. Ihracatta en fazla kiigiilmenin yasandigi yil, ekonomik
krizin yasandig1 1958 yili olmustur. 1958 yilinda yapilan devaliiasyon ve dis ticaret rejiminin

serbestlestirilmesiyle birlikte 1959 yilinda ihracatin tekrar yiikselise gectigi goriilmektedir.
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2.6. 1960-1979 Donemi

1960-1979 doneminin basinda kurulan Devlet Planlama Teskilati, esasen donemin
ekonomik politikalarinin da habercisi olmustur. DPT nin kurulmasiyla 1950°li yillarmn liberal
ekonomi anlayisi, yerini planli ekonomi anlayisina birakmistir (Memis, 2020: 274). Ancak
hazirlanan planlar; kat1 bir ekonomik modeli gostermemekte, kamu sektorii icin zorunlu
hedefler, 6zel sektor icin yol gosterici hedefler koymaktadir (Kazgan, 1999:78). Bu
donemdeki planli ekonomi anlayismi 1930’lu yillarin devletgi ekonomisinden ayirmak
gerekir. 1930’lu yillarda bilingli olarak baslatilan yaygimn tiiketim mallarinda ithal ikameci
sanayilesme modeli, 1960’11 yillarin sosyopolitik yapis1 ve boliisim iligkileri tarafindan
bi¢imlendirilmistir (Boratav, 2015:120). Bir baska deyisle, gelisen burjuvazi sinifinin artan
tilketim mallar1 talebinin karsilanmasi geregi dogmus ve bu durum, giiniin kosullarinda ithal
ikameci sanayilesmeyi zorlamistir. Ancak, sanayilesmenin zayif olmasi nedeniyle iiretim
artarken ithal girdi talebi de artmig ve bdylece ithal ikameci sanayilesme modelinin ithalat

bagimlilig: diistiriilememistir.

Ithal ikameci sanayilesme modelinin ithalat bagimliligmi arttirmasi, ihracat artis1 ile
dengelenmeye calisilmis, ancak bu noktada da hedeflenen diizeylere ulasilamamistir. Tiim
bunlara ragmen bu donemde yiiksek bir biiyiime temposu siirdiiriilebilmistir. Bunun en 6nemli
nedeni, ekonomiye biiyilik oranda dis kaynak enjekte edilmesi olmustur. Bir diger neden ise bu
dénemde iilke ekonomisine gelen is¢i dovizleri olmustur (Boratav, 2015:124). Planli donemin
ilk yarisinda i¢ pazara yonelik {iretim tesvik edilirken, 1970 yilinda yeni bir devaliiasyon
yapilarak, ihracat tesvik edilmeye calisgilmigssa da, diinya ticaret hacminin de artmasi
nedeniyle, Tiirkiye’nin ihracatinin diinya ihracati igindeki payr degismemistir (Ozcan,
1998:44).

1970-1975 arasinda, TL’nin degeri diisliriilmemistir. Ayrica bu donemdeki is¢i
dovizleri ve dis kredilerin artisi nedeniyle bir rahatlama yasanmistir. Ancak 1973 yilinda
petrol fiyatlarinin asir1 yiikselmesi sonucunda Tiirkiye ekonomisi, yeni bir krize dogru
stiriklenmeye baglamistir. 1976 yilma gelindiginde ihracatin ithalati karsilama orami 1/3
seviyesine kadar gerilemistir (Boratav, 2015:131). Donem sonunda 1980 yil1 verilerine gore,
10.8 milyar dolarlik dis ticaret hacminin 7.9 milyar dolarlik kismu ithalat olarak
gerceklesmistir. Ozellikle ithalat bagimliliginmn yiiksek oldugu petrol fiyatlarindaki ve kimya
sektoriiniin ithal girdi fiyatlarindaki ytikselisler nedeniyle bu durum ortaya ¢ikmustir. Ayrica

diinyadaki egilim; ekonominin serbest piyasa modeline gore diizenlenmesi, mal ve hizmet
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piyasalari, doviz piyasalar1 ve faiz piyasalarinin serbest birakilmasi ve fiyatlarin piyasa
kosullarnda devlet miidahalesi olmadan belirlenmesi noktasina gelmistir. Bu egilimlerin
basmi ise ABD ve Ingiltere ¢ekmektedir (Aydin, 2019:13). Dolayisiyla Tiirkiye’nin de
diinyadaki genel egilime uyarak planli ekonomi anlayigina son vermesinin sartlar1 1980 yil1
itibariyle olusmustur. 1960-1979 yillar1 arasindaki ihracat ve GSYIH verileri Tablo 6’da

Ozetlenmistir.

Tablo 6. 1960-1979 arasinda ihracat ve GSYIH verileri (Bin ABD Dolarr)

YILLAR THRACAT GSYIH
1960 320.731 19.628.386
1961 346.740 10.902.116
1962 381.197 12.675.345
1963 368.087 14.701.960
1964 410.771 15.625.867
1965 463.738 16.811.942
1966 490.508 20.031.481
1967 522.334 22.235.941
1968 496.419 24.779.405
1969 536.834 27.690.722
1970 588.476 25.915.847
1971 676.602 23.181.809
1972 884.969 29.341.375
1973 1.317.083 36.949.966
1974 1.532.182 50.943.657
1975 1.401.075 63.724.659
1976 1.960.214 72.938.008
1977 1.753.026 83.428.722
1978 2.288.163 91.217.379
1979 2.261.195 111.456.960

Kaynak: TUIK ve SBB

Tablo 6’daki verilerden donem boyunca GSYIH’nin diizenli bir artis icinde oldugu
goriilmektedir. Sadece 1960, 1970 ve 1971 yillarinda dolar bazinda bir kiigiilme soz
konusudur. Ayni dénemde ihracat ise 5 defa daralmistir. Fakat donem bas1 ve dénem sonu

karsilastirildiginda ihracat 7 katina ¢ikarken, GSYIH yaklasik 5.5 katmna ¢ikmustir.
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2.7.1980-2001 Donemi

1973 petrol krizinin ardindan diinyada baslayan liberallesme ve kiiresellesme stirecleri,
1980°li yillarda hiz kazanmustir. Kiiresellesme egilimi, ulusal ekonomilerin diinya
piyasalariyla eklemlenmesine ve biitiin iktisadi karar siireglerinin diinya kapitalizminin
sermaye birikimine yonelik olarak belirlenmesine yol agmustir (Yeldan, 2001:13). 1980 yilina
ekonomik kriz kosullarinda giren Tiirkiye, diinyadaki bu egilime 24 Ocak kararlari ile
eklemlenmistir. 24 Ocak kararlarmin temeli, devletin ekonomiye olan miidahalesinin en aza
indirilmesi seklindedir. Alinan diger kararlar ise; mal ve hizmet fiyatlarinin, doviz kurunun
serbest piyasada olugmasi, faiz oranlarmin yiikseltilmesi, reel iicretlerin diisiiriilmesi gibi
liberal onlemleri igermektedir (Cavdar, 2004:258). 24 Ocak kararlarmin diger bir uygulama

alani ise disa agilma ve ihracata dayali biiytime modeli olmustur.

Uygulamada 24 Ocak kararlarmin en basarili oldugu alan ihracatin arttirilmasi
olmustur. Thracat, Tablo 6’dan goriildiigii gibi 10 yillik siirecte yaklasik 4 katma c¢ikmustir.
Ancak faizlerin serbest birakilmasi sonucunda ortaya c¢ikan banker krizi, enflasyonun
disiiriilememesi, dis borg¢ yiikiiniin giderek yiikselmesi gibi unsurlar 24 Ocak kararlarmin
uygulamada yetersiz kaldig1 alanlar olmustur. Finansal krizlerin de temellerini barindiran
liberallesme siireci, 8 yillik siire sonunda Tirkiye ekonomisini bir ekonomik krizle karsi

karstya birakmistir (Kazgan, 1999:165).

24 Ocak kararlariyla mal hareketlerinin serbestlesmesine 1989 yili Agustos ayinda
konvertibilitenin de yiirlirliie girmesi eklenmistir. Boylece sermaye hareketlerinin
serbestlesme siireci de baslamistir. 32 sayili kararname ile Tiirkiye, sermaye hareketleri
bakimindan tamamen serbest olmustur. Sermaye hareketlerinin tiimiiyle serbestlestirilmesinin
iki farkli sonucu olmustur. Bunlardan biri Merkez Bankasi’nin doviz yiikiimliiliiklerinde hizli
bir artig olmasi, digeri de dolarizasyon, yani ABD dolarinin ekonomide yaygin olarak

kullanilmaya baglamasidir (Kepenek ve Yentiirk, 2001:254).

Sermaye hareketlerinin de serbestlestirilmesiyle birlikte Tiirkiye ekonomisi finansal
krizlerle i¢ ice yasamaya baslamustir. Incelenen dénemin en &nemli iktisadi olayi, 1994
yilinda yasanan ekonomik kriz olmustur. Kazgan (2017), kriz aylarindaki net sermaye ¢ikisini
4.2 milyar olarak ifade etmektedir. 1994 krizinin en 6nemli nedeni, kamu agiklarinin finanse
edilme bicimi politikasindaki yanlis uygulamalardir. Hiikiimetin faizleri diislirme ¢abasina
girmesi ve Merkez Bankasi avanslarma yiiklenilmesi, finansal krize sebep olmustur (Ozatay,

2009:75). Faizleri diislirme ¢abasinin bir etkisi de, sermaye cikiglarina neden olmasidir.
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Yiiksek faiz ve ucuz kur avantajindan faydalanmak i¢in gelen yabanci sermaye, 1989 yilindan
sonra ekonomide bir genisleme meydana getirmistir. Artan sicak para giriginin yarattigi
genisleme, hem i¢ talebi canli tutmus hem de ithalat1 finanse etmistir. Boylece her ne kadar
enflasyon yiiksek olsa da ekonomi biiylimiistiir. Ancak orantisiz bir nicelikte gelen bu sicak
para, lilkeyi terk ettiginde ekonomik daralmaya ve 1994 krizine sebep olmustur (Aydin,

2019:27).

1994 krizinden ¢ikis i¢in 5 Nisan 1994 tarihinde bir dizi dnlemler alinmistir. 5 Nisan
kararlarinin genel amaclari; enflasyonun hizli bir bigimde diisiiriilmesi, ihracatin arttirilip
ithalatin azaltilmasi, dis borclarin sinrlandirilmasi, kamu gelirlerinin  arttirilip, kamu
harcamalarinin azaltilmasi, sosyal giivenlik ve 6zellestirme alanlarinda reformlar yapilmasi
seklindedir (Altmoglu ve Giiloglu, 2002:18). Alinan 6nlemler sonucunda hedefler tam olarak
gergeklestirilememistir. Ozellikle enflasyonun diisiiriilmesinde basar1 saglanamamustir. Politik
istikrarsizlik ve popiilist uygulamalar nedeniyle alinan tedbirler de tam olarak
uygulanamamistir. Ancak tiim bu olumsuzluklara ragmen Tiirkiye ekonomisi, 1994 yilinin
son ¢eyreginde, ihracatin verdigi ivmeyle toparlanma siirecine girmistir (Kazgan, 1999:314).

Dénemin ihracat ve GSYIH verileri Tablo 7°de &zetlenmistir.
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Tablo 7. 1980-2001 arasinda ihracat ve GSYIH verileri (Bin ABD Dolarr)

YILLAR IHRACAT GSYiH
1980 2.910.122 92.861.166
1981 4.702.934 96.919.591
1982 5.745.973 87.408.135
1983 5.727.834 83.086.692
1984 7.133.604 80.721.998
1985 7.958.010 91.411.693
1986 7.456.726 103.301.102
1987 10.190.049 117.867.127
1988 11.662.024 124.595.842
1989 11.624.692 146.068.596
1990 12.959.288 205.381.935
1991 13.593.462 205.327.768
1992 14.714.629 215.652.462
1993 15.345.067 244.115.064
1994 18.105.872 181.214.714
1995 21.637.041 231.738.921
1996 23.224.465 249.270.316
1997 26.261.072 259.812.287
1998 26.973.952 277.427.867
1999 26.587.225 253.382.484
2000 27.774.906 271.546.016
2001 31.334.216 200.650.918

Kaynak: TUIK ve SBB

Ihracata dayali biiyiime modelinin benimsendigi 1980 sonrasi dénemde ihracatin
strekli bir artis icinde oldugu goriilmektedir. 1980 yilinda yaklasik 3 milyar dolar olan
ihracat, aradan gegen 20 yilda 10 katina ¢ikmustir. GSYIH de 1994 ve 2001 kriz yillar1 disinda
genelde artis egilimindedir. ihracat ise kriz yillarinda dahi artis gdstermistir. Ancak GSYIH
artiginin, ihracattaki artisin gerisinde kaldig1 goriilmektedir. incelenen donemde genel olarak

ihracat ve GSYIH ayn1 yonde hareket etmektedir.

2.8.2002-2021 Donemi

Tiirkiye ekonomisi, 2001 yilinda tekrar bir finansal kriz ile sarsilmistir. Kriz dncesinde
rekabet sartlarina ayak uyduramayan bankalar, 1yi sekilde de yonetilemeyince ciddi sorunlarla
karsilagnuslardir. Ozellikle bankalarm agik pozisyonlari, finansal kirilganhigi arttirmustir.
Ayrica bankalarin borglarmnin vadesi kisa, alacaklarinin vadesi ise uzun durumdadir. Bu

nedenlerle kriz 6ncesinde bankacilik sektorii, hem faiz artiglarina hem de kur artislarina karsi
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son derece kirilgan durumdadir (Ozatay, 2009:86). Bankacilik sektériiniin diger bir sorununun
ise geri donmeyen krediler oldugu goriilmektedir. Geri donmeyen kredi orani, 1997 yilinda %
2.4 iken 2000 yilinda % 11.6 diizeyindedir (Ozatay, 2009:86). Kamu bankalar1 ise benzer bir
sorunu goOrev zararlari seklinde yasamustir. Devlet tarafindan kamu bankalarina verilen
ozellikle tarim sektoriinii diisiik faizle destekleme gorevi nedeniyle olusan kamu alacaklar1

gorev zarari olarak yazilmistir (Aydin, 2019:46).

2001 krizini asabilmek adina kamuoyuna Giiglii Ekonomiye Gegis Programi adiyla
aciklanan bir dizi 6nlemler alinmistir. 14 Nisan ve 15 Mayis 2001 tarihlerinde iki asamali
olarak agiklanan programin hedefleri; TL nin dalgalanmaya birakilmasiyla enflasyon oranmin
once artmasi, ancak yilin ikinci yarisinda diismesi, faiz dis1t denge/GSMH oraninin % 6.5
diizeyine c¢ekilmesi, bankacilik sisteminin yeniden diizenlenmesi seklindedir (Tasar, 2010:82).
D1g ticaret alaninda ise programin Ongoriisii; ekonomideki daralma ve i¢ talepteki diisiis
nedeniyle ithalatin azalmasi, verimlilik artig1 sayesinde ihracatin artmasi bi¢imindedir. Giicli
Ekonomiye Gegis Programmin temel kur politikast ise dalgali kur politikas1 olarak

aciklanmustir.

Giiclii Ekonomiye Gegis Programinin uygulamaya konulmasiyla ekonomide baslayan
yilesme, 2008 yilina kadar devam etmistir. 2002 yilinda % 29.8 olan enflasyon orani, 2004
yilinda % 9.3’e, 2007 yilinda ise % 8.4 diizeyine gerilemistir (Ozsoylu, 2016:262). 2007
yilinda ABD’de baslayan ekonomik kriz, kisa bir zaman iginde kiiresel bir krize doniiserek
bircok tilkeyi etkilemistir. 2008 yilinin ikinci yarisindan itibaren Tirkiye’yi etkisi altina alan
kiiresel krizin sonucunda Tiirkiye ekonomisi, 2009 yilinda % 4.7 oraninda kiigiilme
yasamistir. Krizin en agir seyrettigi iic aylik donem Ocak, Subat, Mart 2009 aylar1 olmustur.

Bu donemde milli gelir bir y1l 6ncesine gore % 14.6 oraninda diismiistiir (Boratav, 2015:213).

Tiirkiye ekonomisinin krizden ¢ikis siireci de ¢ok hizli olmustur. 2009 yilinin Kasim
aymdan sonra Tiirkiye’ye dis kaynak girisleri hizla artmis, ekonomi toparlanmaya baslamistir.
Bu toparlanma siireci sonunda; 2010 yilinda issizlik % 11.9’a, enflasyon oran1 % 6.4
seviyesine gerilemistir. Ekonomik biiylime ise % 8.5 seviyesinde gerceklesmistir. Tiirkiye
ekonomisindeki olumlu gidisat, 2015 yilina kadar devam etmistir. 2015 yilinda dolar kurunun
2.80 TL’ye yiikselmesiyle birlikte bir¢ok isletme iflas etmis issizlik oran1 % 10.3’e ¢ikmistir.
2018 yili, Tiirkiye ekonomisi i¢in yeni bir kriz yili olmustur. ABD ile yasanan siyasal
gerginligin de etkisiyle dolar kuru 7 TL’ye ¢ikmus, enflasyon orani son 15 yilin rekorunu

kirarak % 20.3 seviyesine ¢ikmistir (Mazlum, 2020:57). Tiirkiye ekonomisi heniiz kriz
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kosullarmdan tam olarak ¢ikamamisken 2020 yilinda tiim diinyay1 etkisi altina kalan pandemi,

Mart ayindan itibaren Tiirkiye’ye de sigramis ve biitiin diinya ekonomileri gibi Tiirkiye’yi de

olumsuz etkilemistir. Salgina karsi alinan Onlemler nedeniyle ekonomik yasam sekteye

ugramis ve ekonomik dengeler alt iist olmustur.

Incelenen donemde dis ticaret de ekonomik krizlerle birlikte inisli ¢ikisl bir donem

yasamustir. Doneme ait ihracat ve GSYIH verileri, Tablo 8’de 6zetlenmistir.

Tablo 8. 2002-2020 arasinda ihracat ve GSYIH verileri (Bin ABD Dolar1)

YILLAR THRACAT GSYIH
2002 36.059.089 236.356.165
2003 47.252.836 314.049.410
2004 63.167.153 402.668.845
2005 73.476.48 499.741.069
2006 85.534.676 547.585.958
2007 107.271.750 678.635.566
2008 132.027.196 774.367.681
2009 102.142.613 646.894.531
2010 113.883.219 772.366.615
2011 134.906.869 831.691.448
2012 152.461.737 871.122.993
2013 151.802.637 950.350.602
2014 157.610.158 934.855.430
2015 143.838.871 861.879.256
2016 142.529.584 862.744.469
2017 156.992.940 851.045.500
2018 167.920.613 771.424.856
2019 171.454.945 754.412.685
2020 171.464.944 760.000.000 (Tahmini)

Kaynak: TUIK ve SBB

Tablo 8 den goriildiigii gibi hem GSYIH hem de ihracat, kiiresel kriz y1ili olan 2009°da

kiiclilmektedir. 2012 yilindan itibaren ihracat degerleri inisli ¢ikish bir seyir izlemektedir.

Oysa dénemin ilk yarisinda, ihracat siirekli bir artis i¢indedir. GSYIH ise 2009 yilindaki
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daralmadan sonra doviz krizinin yagandigi 2018 yilindan itibaren kurdaki artisin etkisiyle

daralma egilimine girmistir.
3. LITERATUR TARAMASI

Ihracata dayali biiyiime modellerinin birgok iilkede yaygmlasmasiyla birlikte bu
konudaki caligmalar da artmustir. Uluslararast alandaki c¢alismalar 1970°li yillara kadar
gitmektedir. Michealy (1977) ve Balassa (1978), gelismis iilkeler lizerinde yaptiklari

calismalarda iktisadi biiylime ile ihracat arasinda pozitif iliski bulmuslardir.

Ekomonometrik yOntemlerin gelismesiyle birlikte daha niceliksel analizler
yapilabilmistir. Marin (1992), yapmis oldugu c¢alismada Granger nedensellik testini
kullanarak Almanya, Ingiltere, Japonya, ABD ekonomilerini incelemis ve bu iilkeler igin

ithracata dayal1 biiylime modelinin gegerli olmadigi sonucuna ulasmistir.

Ekanayake (1999), 8 Giiney Asya iilkesi i¢in ihracat ve biiyiime iliskisini Engle-
Granger esbiitliinlesme ve Granger nedensellik analizi ¢ergevesinde incelemisler ve iilkelerin

tamaminda degiskenler arasinda esbiitiinlesme iligkisi bulmusglardir.

Anwer ve Sampath (2000), panel veri analizi ile yaptiklar1 ¢alismada 96 {ilkenin
ithracat ile biliyiime arasindaki iliskilerini incelemislerdir. Yapilan ¢alismada 96 iilkeden

sadece 8 tanesinde ihracata dayali biiyiime hipotezinin dogrulandigini belirlemislerdir.

Konya (2004), yapmis oldugu ¢alismada Granger nedensellik analizini kullanmis ve
Liiksemburg, Danimarka, Hollanda, Yunanistan, Fransa, Norve¢ ve Macaristan i¢in ihracat ile
biiyiime arasmnda nedensellik bulamamustir. izlanda, Avustralya, Avusturya, Irlanda igin
ihracattan biiylimeye; Kanada, Japonya, Giiney Kore, ABD, Portekiz, Finlandiya ig¢in

biiyiimeden ihracata tek yonlii nedensellik tespit etmistir.

Awokuse (2008), yine Granger nedensellik testini kullanarak yaptig1 ¢aligmada,

ithracatin biiylimeyi etkiledigi hipotezini reddeden sonuglara varmistir.

Biyase ve Zwane (2011), panel veri analizi kullanarak yaptigi calismada 30 Afrika
iilkesi iizerinde ¢alismis ve bu iilkelerde ihracata dayali biiylime hipotezinin gecerliligini

saptamuistir.

Shan ve Jusoh (2012) Malezya {izerine yaptiklar1 calismada egbiitiinlesme analizini

kullanmislar ve ihracata dayali biiylimeyi destekleyecek bulgulara ulagmislardir.
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Tiirkiye ekonomisi i¢in yapilan calismalar genellikle ihracata dayali biiyiime

modelinin benimsenmis oldugu 1980 yil1 sonrasini kapsamaktadir.

Cakmak ve Timurlenk (1995), Hsiao nedensellik testini kullanarak yaptiklari
calismada Tirkiye ekonomisi igin ihracat ile iktisadi biiyiime arasinda herhangi bir

nedensellik iligkisi olmadigini saptamislardir.

Doganlar ve Fisunoglu (1999), yaptiklar1 calismada Johansen esbiitiinlesme analizini

kullanmiglar ve ihracatin biiylimeyi destekledigi sonucuna ulagmislardir.

Alict ve Ucal (2003), Toda Yamamoto nedensellik testini kullanarak yaptiklar:
calismada Tirkiye ekonomisi i¢in ihracattan biiyiimeye dogru bir nedensellik tespit

etmislerdir.

Simgek (2003), calismasinda Granger nedensellik testini kulanmis ve Tiirkiye ig¢in

ithracattan bliylimeye degil, ihracattan biiylimeye dogru nedensellik iliskisi bulmustur.

Aktas (2009), Johansen esbiitiinlesme testi ve vektor hata diizeltme modelini
kullanarak yaptig1 ¢alismada, Tirkiye i¢in ihracata dayali biiylime modelinin kisa donemde

gecerli oldugu, uzun dénemde ise gecersiz oldugu sonucuna ulagmaistir.

Takim (2010), yaptig1 calismada Granger nedensellik testini kullanmig ve Tirkiye

ekonomisi i¢in ihracatin biiylimeyi desteklemedigi sonucuna ulasmistir.

Altintag ve Cetintas (2010), Granger nedensellik testi ile yaptiklar1 ¢alismada ihracatin

biiylimeyi pozitif yonde etkiledigi sonucuna varmislardir.

Sara¢ (2013), dogrusal olmayan regresyon analiziyle ¢alisarak ihracatin bir donem

gecikmeli degerlerinin ekonomik biiyiimeyi pozitif yonde etkiledigini saptamustir.

Aytac (2017), caligmasinda VAR model ve Granger nedensellik analizi yontemlerini
kullanarak ihracattan biiylimeye degil, biiyiimeden ihracata bir nedensellik tespit etmistir.

Adigiizel (2020), yapmis oldugu c¢alismada kayan pencereler nedensellik analizini

kullanmis ve ihracat biiyiime iliskisinin ancak son yillarda ortaya ¢iktig1 sonucuna ulagmustir.

Yukaridaki literatiir rneklerinden goriildiigii gibi ihracat ile GSYIH arasindaki iliski
hakkinda fikir birligi olmayip farkli calismalardan farkli sonucglar ¢ikmustir. Calismalarin

biiylik bir ¢cogunlugu, Granger nedensellik testi ve Engle-Granger, Johansen esbiitiinlesme
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testleri kullanilarak yapilmistir. Bu c¢aligmada ise gerek birim kok testlerinde gerekse

esbiitiinlesme testinde yapisal kirilmalar1 da dikkate alan modeller kullanilmistir.

4. VERI SETi VE YONTEM

Bu calismada 1923 ile 2019 yillar1 arasindaki dolar bazinda ihracat ve GSYIH verileri
kullanilmistir. Degiskenler logaritmik degerleriyle analize tabi tutulmustur. Birgok
makroekonomik degiskenin diizey degerleri duragan degildir, bir baska deyisle birim
kokliidiir. Duragan olmayan zaman serileriyle yapilan regresyon analizlerinin anlamli
olabilmesi ve gergek iliskileri yansitabilmesi, ancak bu zaman serileri arasinda bir
esbiitiinlesme iliskisinin varligiyla miimkiin olmaktadir (Gujarati, 1999:725). Aksi halde bir
sahte regresyon durumu sz konusu olabilmektedir. Iki farkli zaman serisi regresyon analizine
tabi tutuldugunda aralarindaki iliskinin gercek mi sahte mi oldugunun bilinmesi
gerekmektedir. Bu amagla esbiitiinlesme testlerine bagvurulmaktadir. Bu ¢alismada ihracat ve
GSYIH iligskisi arastirilirken Maki esbiitiinlesme testinden faydalamilmustir. Maki
esbiitiinlesme testinin uygulanabilmesi i¢in degiskenlerin her birinin ayn1 mertebeden duragan
olmas1 gerekmektedir. Bu nedenle oncelikle degiskenlere iliskin birim kok testleri yapilmasi

gerekmektedir.

Iktisadi zaman serileri ekonomik kosullara kars1 duyarl olduklari igin, serilerde zaman
icinde meydana gelebilecek yapisal degisikliklerin etkilerini dikkate almak Onem arz
etmektedir. Yapisal degisiklikleri dikkate almayan geleneksel birim kok testleri sapmali
sonuglar verebilmektedir. Ayrica zaman serilerinde zaman iginde i¢sel veya dissal soklardan
kaynaklanan yapisal degisimlerin etkilerinin gozetilmesiyle gerceklestirilen yapisal kirilmali
birim kok testleriyle, duragan olmayan serilerin duragan ozellikler sergileyebilecegi
belirlenebilmektedir (Perron, 1989:1361-1363). Bu sakincalar1 6nlemek adina bu ¢alismada
Narayan ve Popp (2010) yapisal kirilmali birim kok testi kullanilmistir. Narayan ve Popp

birim kok testinde duraganlik analizi agagidaki regresyon denklemlerine dayanmaktadir:

di't = o< +pt + ¢*(L)(6,DU; . + 6,DU3 ), W

di'* = a+ pt + " (L)(6:DU;; + 6,DU;, +y,DT{, +y,DT5,) (2)

Burada, (i=1,2 olmak iizere) DU;, = 1(t > Tg;), sabitteki, DT}, = 1(t > Ty ;)(t —
Tg;), trenddeki yapisal kirilmalar1 gosterirken (Tj;) ise serilerde meydana gelen yapisal

kirilmalarin tarihlerini gostermektedir (Narayan ve Popp, 2010:1426). Denklemdeki 8; ve y;
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parametreleri, sabitteki ve trenddeki yapisal kirilmalarin blyilikligiini ifade etmektedir.
[¢*(L)] ise serilerde meydana gelen yapisal kirilmalarin zaman ic¢inde yavas bir sekilde
gerceklesmesini olanakli kilmaktadir (Narayan ve Popp, 2010: 1426-1428). Narayan ve Popp
birim kok testinin bos hipotezi, serinin birim kokli oldugu seklindedir. Hesaplanan test
istatistikleri, kritik tablo degerlerinden mutlak deger olarak biiyiikse, temel hipotez
reddedilmekte ve serinin duragan oldugu sonucuna ulagilmaktadir. Narayan ve Popp testi, iki
kirilmay:r dikkate almakta ve yapisinda hem M1 hem de M2 modellerine gore istatistikler
hesaplanmaktadir. Calismada GSYIH ve ihracat serilerinin her ikisi de diizeyde birim koklii
olarak bulunmus, birinci farklar1 alindiginda duragan hale gelmislerdir. Bir baska deyisle her
iki seri de I(1) olarak bulunmustur. Serilerin I(1) olmasi durumunda Maki esbiitiinlesme

testinin yapilmas1 uygun olmaktadir.

Analiz edilen serilerde yapisal kirilmalarin varligi durumunda esbiitiinlesme testlerinin
de yapisal kirilmali bir sekilde uygulanmasi énem arz etmektedir. Maki (2012) tarafindan
gelistirilen esbiitiinlesme testi, bes yapisal kirilmaya kadar seriler arasinda esbiitiinlesmenin

varligin arastirabilmektedir. Maki, dort farkl test istatistigi gelistirmistir (Maki, 2012:1,2):

ye=u+2Xi, WiDi + B'xe + uy 3)
ye=u+2Xi, tiDie + B'x, + Zi BixeDi¢ + u; 4)
ye=u+2Xi, tiDie +yt+ B'x, + Zi BixeDi + ue ()
Ve =t + X D + vt + X vitDye + Blxy + Xy Bixe Dy +uy (6)

3 numarali denklem, model 0 olarak adlandirilmakta ve sabit terimde kirilmaya izin
veren trendsiz modeli ifade etmektedir. 4 numarali denklem model 1 adin1 almakta ve sabit
terimde ve egimde kirilmaya izin veren trendsiz modeli gostermektedir. 5 numarali denklem,
model 2 olarak ifade edilmekte, sabit terimde ve egimde kirilmaya izin veren trendli modeli
gostermektedir. Son olarak 6 numarali denklem ise model 3 olarak isimlendirilmekte ve sabit
terimde, egimde ve trendde kirilmaya izin vermektedir. Denklemlerde bos hipotez, yapisal
kirllma altinda esbiitiinlesme iligskisi olmadigini belirtmektedir (Maki, 2012:2-4). Hesaplanan
test istatistikleri, kritik degerlerden daha kii¢lik olmas1 durumunda bos hipotez reddedilmekte,

bir bagka deyisle seriler arasinda bir esbiitiinlesme iliskisi oldugu sonucuna ulasilmaktadir.

53



MAKU-BIFD 4(1), 30-62, 2021

5. BULGULAR
Oncelikle her iki seri icin birim kok testleri yapilmustir. Narayan ve Popp yapisal

kirilmali birim kok test sonuglari, Tablo 9°da 6zetlenmistir.

Tablo 9. Narayan ve Popp yapisal kirilmali birim kok testi sonuglari

GSYIH M1 GSYIH M2 IHRACAT M1 | IHRACAT M2
Birinci Kirllma 45-45-0.4639 45-45-0.4639 33-33-0.3402 33-33-0.3402
ikinci Kirilma 61-61-0.6289 61-61-0.6289 39-39-0.4021 39-39-0.4021
phi= rho-1 -0.4451 -0.4354 -0.4899 -0.7175
t istatistigi -2.963 -2.868 -2.106 -2.842
Optimal Gecikme | 1.000 1.000 3.000 3.000

Test istatistiginin karsilastirilacagi kritik degerler ise Tablo 10°da verilmistir.

Tablo 10. Narayan ve Popp birim kok testi kritik degerler

M1 M2
T %1 %5 %10 %1 %5 %10
50 -5.259 -4.514 -4.143 -5.949 -5.181 -4.789
100 -4.958 -4.316 -3.980 -5.576 -4.937 -4.596
300 -4.731 -4.136 -3.825 -5.318 -4.741 -4.430
500 -4.672 -4.081 -3.772 -5.287 -4.692 -4.396

Kaynak: Narayan ve Popp (2010:1429)

Narayan ve Popp birim kok testi Gauss kodu kullanilarak yapilmistir. GSYIH
degiskenine iliskin verilerde birinci kirilma 45. gézleme, ikinci kirilma ise 61. gézleme denk
gelmektedir. Veri periyodu dikkate alindiginda kirilma tarihleri sirasiyla 1967 ve 1983
yillarina isaret etmektedir. Ilgili kirilma tarihleri, planli ekonomi ve liberal dénemin
politikalar1 arasinda bir karsilastirma yapmak acisindan 6nem arz etmektedir. M1 modeli i¢in
t istatistigi, -2.963 olarak bulunmustur. Bu degerin kritik degerlerle karsilastirilmasi
gerekmektedir. Kritik deger tablosundaki T degeri, uygulamanin gozlem sayisini ifade
etmektedir. GSYIH verilerinde 97 gozlem oldugundan en yakm olarak 100 gdzleme iliskin
kritik degerler kullanilmustir. -2.963 degeri, % 1, % 5 ve % 10 anlamlilik diizeyinde kritik
degerlerden (-4.958, -4.316, -3.980) daha biiyiik oldugundan GSYIH serisinin birim koklii
oldugu sonucuna varilmistir. M2 modeli incelendiginde kirilma tarihleri yine 1967 ve 1983

yillart olarak bulunmustur. M2 modeli i¢in test istatistigi, -2.868 olarak hesaplanmistir. Bu
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degerin de Tablo 10°daki M2 kismina denk gelen kritik degerlerle karsilastirilmasi
gerekmektedir. -2.868 degeri, % 1, % 5 ve % 10 anlamlilik diizeylerinde kritik degerlerden (-
5.576, -4.937, -4.596) biiyiik oldugundan GSYIH serisinin yine birim koklii oldugu sonucuna
ulasiimustir. Thracat serisi igin de ayn1 uygulamalar yapilmis, M1 ve M2 modelleri igin test
istatistikleri sirastyla, -2.106 ve -2.842 olarak hesaplanmistir. Her iki modele ait test
istatistikleri, Tablo 10’daki kritik degerlerle karsilastirilmis ve ihracat serisinin de birim kok
icerdigi tespit edilmistir. Ardindan her iki serinin birinci farklar1 alinarak birim kok testi

tekrarlanmstir. Fark degerlerine iliskin test sonuglar1 Tablo 11°de 6zetlenmistir.

Tablo 11. Narayan ve Popp yapisal kirilmali birim kok testi sonuglari

GSYIH M1 GSYIH M2 THRACAT M1 THRACAT M2
Birinci Kirilma 36-36-0.3750 36-36-0.3750 34-34-0.3542 34-34-0.3542
ikinci Kirllma 38-38-0.3958 39-39-0.4063 36-36-0.3750 57-57-0.5938
phi= rho-1 -0.7760 -0.8054 -0.8813 -1.027
t istatistigi -7.371 -7.946 -8.368 -10.07
Optimal Gecikme 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000

Tablo 11°den goriildiigii gibi birinci farki alinmis GSYIH degerlerine ait serinin M1 ve
M2 modellerine iliskin test istatistikleri, sirastyla -7.371 ve -7.496 olarak hesaplanmistir. Bu
degerler Tablo 10’daki kritik degerlerle karsilagtirildiginda, % 1, % 5 ve % 10 anlamlilik
diizeylerinde kritik degerlerden daha kiigiik oldugu goriilmektedir. Bu durumda birinci farki
almmis GSYIH serisinin duragan oldugu sonucuna ulasilmistir. Birinci farki alinmis ihracat
serisinin M1 ve M2 modellerine iliskin test istatistikleri ise sirasiyla, -8.368 ve -10.07 olarak
hesaplanmistir. Bu degerler de Tablo 9’daki kritik degerlerle karsilastirildiginda % 1, % 5 ve
% 10 anlamlilik diizeylerinde kritik degerlerden daha kiiciik oldugu goriilmektedir. Boylece

birinci farki alinmis ihracat serisinin de duragan oldugu anlagilmaistir.

Yapilan birim kok analizlerinde her iki serinin de diizey degerlerinde duragan
olmadiklari, birinci farklar1 alindiginda ise duragan hale geldikleri tespit edilmistir. Bir bagka
deyisle her iki seri de I(1) olarak belirlenmistir. Serilerin I(1) olmasi, Maki esbiitiinlesme
testinin yapilabilmesine olanak vermektedir. Maki esbiitiinlesme testinin sonuglar1 dort ayri
model olarak Tablo 12, 13, 14 ve 15°de verilmistir. Uygulama Gauss kodu kullanarak
yapilmistir.
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Tablo 12. Maki esbiitiinlesme testi model 0 sonuglar1

5 Kirilma 4 Kirilma 3 Kirilma 2 Kirllma 1 Kirilma
bp1 56 56 56 56 56
bp2 37 37 37 37
bp3 72 72 72
bp4 79 39
bp5 85
t istatistigi -5.1321882 -5.1321882 -5.1321882 -3.854622 -3.854622
Tablo 13. Maki esbiitiinlesme testi model 1 sonuglar1
5 Kirilma 4 Kirllma 3 Kirillma 2 Kirilma 1 Kirilma
bpl 36 36 36 36 36
bp2 75 75 75 75
bp3 9 9 9
bp4 24 24
bp5 31
t istatistigi -5.1279783 -5.1279783 -5.1279783 -5.1279783 -4.3118711
Tablo 14. Maki esbiitiinlesme testi model 2 sonuglari
5 Kirilma 4 Kirilma 3 Kirilma 2 Kirllma 1 Kirilma
bpl 26 26 26 26 26
bp2 37 37 37 37
bp3 43 43 43
bp4 91 91
bp5 85
t istatistigi -5.439453 -4.7301384 -4.5653114 -4.538121 -4.0862219
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Tablo 15. Maki esbiitiinlesme testi model 3 sonuglar1

5 Kirilma 4 Kirilma 3 Kirilma 2 Kirilma 1 Kirilma
bp1 27 27 27 27 27
bp2 91 91 91 91
bp3 41 41 41
bp4 80 80
bp5 74
t istatistigi -6.6149374 -6.4483429 -6.2519956 -5.9344233 -5.9344233

Maki tarafindan gelistirilen esbiitiinlesme testinde kirilma sayilari ve degisken
sayilarina gore degisen kritik degerler belirlenmistir (Maki, 2012:3). Modellerde hesaplanan
test istatistiklerinin kritik degerlerle karsilagtirilmasi gerekmektedir. Eger test istatistigi, kritik
degerden biiylikse seriler arasinda bir esbiitiinlesme olmadig1 sonucuna varilmaktadir. Tablo
11, 12, 13, 14’te yer alan tiim modeller % 1, % 5 ve % 10 anlamlilik diizeylerinde biitiin
kirilma sayilarinda incelendiginde hepsinde test istatistiginin kritik degerlerden biiyiik oldugu
goriilmektedir. Ornegin Model 3’de 5 kirilma dikkate alinarak yapilan test sonucunda test
istatistigi -6.6149374 olarak hesaplanmistir. Bu deger, kritik degerlerle (-8.713, -8.129, -
7.811) karsilastirildiginda % 1, % 5 ve % 10 anlamlilik diizeylerinde test istatistiginin kritik
degerlerden daha biiyiik oldugu anlagilmaktadir. Diger modeller ve kirilma sayilar1 i¢in ayni

islem tekrarlandiginda ayni1 durumun gegerli oldugu goriilmektedir.

Bu durumda, yapilan Maki testinde GSYIH serisi ile ihracat serisi arasmnda bir
esbiitiinlesme iliskisi bulunamamustir. Bir baska deyisle, Tiirkiye ekonomisi icin GSYIH ile

ithracat arasinda bir uzun donem iliskisi tespit edilememistir.

6.SONUC

Bu calismada ihracata dayali biiyiime modelinin Tiirkiye ekonomisi i¢in gegerliligi
analiz edilmistir. Bu ¢er¢evede cumhuriyet dncesi donemden baslayarak uygulanan ekonomik
politikalar baglaminda ihracatin gelisimi incelenmistir. Osmanli imparatorlugu, merkantilizm
ve sanayi devrimi siireglerine dahil olamadig1 i¢in iktisadi anlamda Avrupa’nin gerisinde
kalmis ve cumhuriyete saglam bir ekonomi miras birakamamigtir. Cumhuriyetin ilk
donemlerinde Osmanli’dan kalan yapmin etkili oldugu goriilmektedir. Bu donemde

sanayilesme alaninda yetersiz kalinmasi ve dolayisiyla ihracatin gelismemesinde Osmanli’dan
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kalma ticaret anlagmalarinin giimriik vergisi gibi bazi hiikiimlerinin Lozan Antlagmasi
araciligiyla devam ettirilmesinde Onemli bir payr oldugu goriilmektedir. Daha sonraki
donemlerde ise bazi donemler daha devlet¢i, bazi donemler daha liberal politikalar
uygulanmis, ihracat da bu politikalara gore sekillenmistir. Devlet¢i donemde sanayilesme ve
kalkinma ¢abalar1 6n plandayken 1950 yilindan sonra liberal ekonomi politikalari
hedeflenmistir. Ancak uygulamada liberallesme gerceklesmemis, Ozellikle dis ticaret
kontrolleri anlaminda devletin ekonomiye miidahalesi devam etmistir. 1960 ve 1970’11 yillar,
ithal ikameci politikalar ve planli ekonomi anlayismin 6ne ¢iktig1 yillar olmustur. Ithal
ikameci politikalar nedeniyle sanayinin ithalat bagimliliginin artmasi, ihracat artisi ile
dengelenmeye caligilmis, ancak bu alanda hedeflenen diizeye ulasilamamistir. Buna ragmen,
planli donemde yiiksek bir biiyiime hizi devam ettirilebilmistir. 1980 sonrasi ise Tiirkiye
ekonomisi, tekrar bir liberallesme siirecine girmis ve biiylime modeli olarak ihracata dayali
biiylime modeli benimsenmistir. Liberallesme politikalarinin en basarili oldugu alan da ihracat
alaninda olmustur. 1980 sonrasinda, ihracat anlaminda olumlu bir seyir izlense de finansal
krizlerin de basladig1 bir doneme girilmistir. 1994 ve 2001 yillarinda yasanan finansal krizler
ve 2008 yilindaki kiiresel krizin Tirkiye’deki etkileri nedeniyle Tiirkiye ekonomisinin
kirilganliklar1 artis gdstermisti. Bu calismada dénemler itibariyle ihracatm GSYIH
iizerindeki etkilerinin ipuclar1 aranmstir. Ozellikle planli donemde ve 1980 sonrasi donemde

ihracat ve GSYIH nin birlikte hareket etmedigi verilerden gdzlemlenmistir.

Calismanmn ekonometrik boliimiinde ise ihracat ve GSYIH serileri esbiitiinlesme
analizi yapilmistir. Esbiitiinlesme testi, yapisal kirilmalar1 da dikkate alan Maki testi ile
yapilmistir. Test sonucunda ihracat ve GSYIH arasmda uzun donemli bir iliski tespit
edilememistir. Bir bagka ifadeyle Tiirkiye ekonomisi agisindan ihracata dayali biiylime tezi
gecerli degildir. Literatiir taramasinda gorildiigii gibi, bazi iilkeler i¢in ihracata dayali
biiyiime tezi gecerliyken bazilarinda gecerli olamamaktadir. Giiney Asya iilkeleri i¢in gegerli
oldugu halde, Avrupa iilkelerinin bir kisminda ihracata dayali biiylime tezinin gecerli
olmadigi, yapilan ¢alismalarda gdsterilmistir. Bu ¢alismalar, iilkelerin ihracat politikalarmin
olusturulmasinda 6nem arz etmektedir. Tiirkiye i¢in de uzun dénem verileriyle ¢alisildiginda
bu hipotezin gecerli olmadigi1 bu calismayla saptanmistir. Ancak bdyle bir sonuca ulagilmis
olmas1 Tiirkiye ekonomisi i¢in ihracatin énemli olmadig1 anlamma gelmemelidir. Thracatin
ekonomik biiyiimeyi destekleyecek sekilde diizenlenmesi gerektigi sonucunu ¢ikarmak daha
dogrudur. Ayrica ekonomik biiylime politikalar1 yapilirken biliylimenin ihracat digindaki

kaynaklarna daha fazla 6nem verilmesi gerektigi de bu c¢alismanin ¢iktilarindan biridir.
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Sanayi sektoriinlin iiretimine devam edebilmek icin ihtiya¢ duydugu girdilerin finansmani
acisindan da ihracat dnem arz etmektedir. Ayrica Tiirkiye ekonomisinin ithalat yapisi da
cogunlukla ithal girdilerden olusmaktadir. Yapilan ¢alismalardan, ihra¢ edilen iiriinler i¢cinde
ithal girdi oranmin % 65 civarinda oldugu bilinmektedir. Bu baglamda ihracattaki gelisimin
ithalattaki gelisimin gerisinde kalmasi, bir bagka ifadeyle ithalatin ihracatla finanse
edilememesi, ilerleyen yillarda finans kapitale daha fazla bagimliliga sebep olacaktir. Bu
nedenle ihracata bir biiyime kaynagi olarak bakmak yerine finansman araci olarak

degerlendirmek daha yerinde olacaktir.

KAYNAKCA

Adigiizel, U. (2020). Tirkiye’de ihracat - biyiime iliskisi: Ampirik bir analiz, Journal of
International Management Educational and Economics Perspectives, 8 (2), 154-165.

Alici, A.A & Ucal, M. S. (2003). Foreign direct investment, exports and output growth of
Turkey: Causality analysis. European Trade Study Group (ETSG) Fifth Annual Conference,
(September), Madrid

Altintag, H. & Cetintas, H. (2010). Tirkiye’de ekonomik biiytime, beseri sermaye ve ihracat
arasindaki iligkilerin ekonometrik analizi: 1970- 2007, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 36, 33-56.

Anwer, M. S. & Sampath, R. K. (2000). Exports and economic growth, Indian Economic
Journal, 47(3), 79-88.

Altnoglu, E. & Giiloglu, B. (2002). Finansal serbestlesme politikalar1 ve finansal krizler,
Istanbul Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Dergisi, 27

Awokuse, T. O. (2008). Trade openness and economic growth: Is growth export-led or
importled?. Applied Economics, 40(2), 161-173.

Aydin, A. (2019). Tiirkiye ekonomisinde 1990 sonrasi ekonomik krizlerin sonuglart
bakimindan degerlendirilmesi, Yaymlanmamig yiiksek lisans tezi, Istanbul Teknik
Universitesi, Istanbul.

Aytag, A. (2017). Ekonomik biiylime — ihracat iligkisi: 2001-2016 Tiirkiye 6rnegi. Sosyal
Bilimler Arastirma Dergisi, 6 (4), 214-222.

Balassa, B. (1978). Exports and economic growth: further evidence. Journal of Development
Economics, 5, 181- 9

Balkanli, A. Osman (2002). Kiiresel ekonominin belirleyici faktorleri itizerine, Uludag
Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 21(1), 13-26.

Baskici, M. M. (2005). 1800-1914 Yillarinda Anadolu'da Iktisadi Degisim. Ankara: Turhan
Kitabevi.

Berkes, N. (2013). Tiirkiye Iktisat Tarihi, Istanbul: Yap1 Kredi Yaymlar1.

Biyase, M. & Zwane, T. (2011). An Export-Led Growth (ELG) Paradigm in Africa: Panel
Data Approach. ESSA 2011 Biennial Conference of the Economic Society of South Africa, 5-7
September 2011.

59



MAKU-BIFD 4(1), 30-62, 2021

Boratav, K. (2015). Tiirkiye Iktisat Tarihi, Ankara: Imge Kitabevi.

Bulus, A. & Mercan, B. (2002). Son donem Osmanli iktisat politikalari. Liberal Diisiince,
Gliz(28), 247-256.

Cem, 1. (1989). Tiirkiye 'de Geri Kalmishgin Tarihi, Istanbul: Dogan Ofset.

Cosar, N. (1995). Denk Biitce-Saglam Para Politikasi ve Devletcilik 1924-1938, Istanbul:
Baglam Yayincilik.

Cadirci, M. (1991). Tanzimat Déneminde Anadolu Kentlerinin Sosyal ve Ekonomik Yapilari,
Ankara: Tiirk Tarih Kurumu Yayinlari

Cakmak, E. & Temurlenk, M.S. (1995). Causality relationship between export expansion and
economic growth: empirical evidence for Turkey, Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler
Fakiiltesi Dergisi, 50(1- 2), 129-143.

Cavdar, T. (2004). Tiirkiye'nin Demokrasi Tarihi (1950°den Giiniimiize). Ankara: Imge
Kitabevi Yayinlar1.

Develi, A. & Ozdogan, F. (2020). iktisat politikalar1 Cercevesinde Tek Parti Donemi
Hiikkiimet Programlarinda Sosyal Politika Hedefleri (1923-1939), Uluslararast Anadolu
Sosyal Bilimler Dergisi.

Doganlar, M & Fisunoglu, M. (1999). Causality between exports and economic growth in
Asian Countries. Yap: Kredi Economic Review, 10(11), 3-11

Dokuyan, S. (2014), Savas ekonomisi ve varlik vergisi ilizerine bir degerlendirme, Eskisehir
Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 15(2), 23-55

Dura, C. & Altiparmak, A. (2000). 1838 Osmanl Ingiliz ticaret antlasmasi: Nedenleri ve
sonuglar. Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi(16), 17-30.

Duru, B. (2008). Agiklamali yonetim zamandizini, Ankara Universitesi Sivasal Bilgiler
Fakiiltesi Kamu Yonetimi Arastirma ve Uygulama Merkezi: 3; Tiirkiye Cumhuriyeti Idare
Tarihi Arastirmasi, Ankara

Ekanayake, E. M. (1999). Exports and economic growth in Asian developing countries:
cointegration and error-correction models, Journal of Economic Development, 24(2): 43-56

Gomes, L. (1987). Foreign Trade and The National Economy: Mercantilist and Classical
Perspectives, London: Macmillian Press.

Gokgen, AM. (1998). Cumhuriyet Déneminde iktisadi Gelisme, Yeni Tiirkive Dergisi,
Sayi:23-24, Cumhuriyet Ozel Sayist V, 3255-3269.

Giiner, A.O. (1978). Tiirkiye nin Kalkinmas: ve Iktisadi Devlet Tesekkiilleri, Istanbul: Damla
Yayinevi.

Giirsoy, B. (1984). 100. Yilinda Diyun-u Umumiye Idaresi Uzerinde Bir Degerlendirme,
Istanbul Universitesi Iktisat Fakiiltesi, Ord. Prof. Siikrii Baban’a Armagan, Istanbul.

Hafter, D. M. (1964) Critics of Mercantilism in France: 1751-1789: The Industrial
Reformers. Yaymlanmamis doktora tezi. Yale University, New Haven.

Inalcik, H. (2000) Imtiydzat. Islam Ansiklopedisi (C.22, ss.245-252). Tiirkiye Diyanet Vakfi,
Istanbul

Karluk, S. R. (2005). Cumhuriyetin Ilamindan Giiniimiize Tiirkive Ekonomisinde Yapisal
Doniigiim (10. Baski). Istanbul: Beta Yaymlar1.

60



Aydin, A.

Kazgan, G. (1999). Tanzimat'tan 21. yiizyila Tiirkiye ekonomisi, Istanbul: Istanbul Bilgi
Universitesi Yayimlart.

Kazgan, H. (1981). Sanayi Tarihi, istanbul: ITU Matbaas:.
Kepenek, Y. & Yentiirk, N. (2001). Tiirkiye Ekonomisi (12. Bask1). Istanbul: Remzi Kitabevi.

Kiligbay, A. (1997). Tiirkiye'nin Ekonomi Politikalar: (1930—-1996 ve sonras), Istanbul: Der
yayinlari.

Kogak, C. (1986). Tiirkiye 'de Milli Sef donemi (1938-1945). Ankara: Yurt Yaymlari.

Konya, L. (2004). Export-led growth, growth-driven export, both or none? granger causality
analysis on OECD countries, applied econometrics and international development, 4(1), 73-
94.

Koraltiirk, M. ve Cetin, C. (2013). Tiirkiye'de Liberal Iktisadi Diisiince, Istanbul: Iletisim
Yayinlari.

Kutay, C. (1939). Celal Bayar (cilt 1). istanbul: Kenan Basimevi.

Maki, D. (2012). Tests for cointegration allowing for an unknown number of breaks,
Economic Modelling, 29(5).

Mango, A. (2007). Atatiirk Modern Tiirkiye 'nin Kurucusu, istanbul: Remzi Kitabevi.

Marin, D. (1992) Is the export-led hypothesis valid for industrialised countries?. Review of
Economics and Statistics, 74(4), 678-688.

Mazlum, N. (2020). 1980-2018 donemi Tirkiye ekonomisi ve dis ticaretinin gelisim seyri,
Giimriik ve Ticaret Dergisi, 7(22)

Memis, S. (2020). 20. Yiizyil Tiirkiye Ekonomisi Uzerine Kisa Bir Analiz (1923-2000),
Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi

Michaely, M. (1977). Exports and growth: An empirical investigation, Journal of Economic
Development, 4: 49- 53

Miiderrisoglu, A. (1981). Atatiirk’iin Mali Dehas1 Tekalif-i Milliye, Maliye Dergisi Atatiirk
Ozel Sayisi.

Narayan, P.K. ve Popp, S. (2010). A new unit root test with two structural breaks in level and
slope at unknown time, Journal of Applied Statistics, 37(9), 1425-1438.

Oner, E. (2005). Osmanli imparatorlugu ve Cumhuriyet Déneminde Mali Idare, Ankara: T.C.
Maliye Bakanlig1 APK Baskanlig1 Yayini.

Ozatay, F. (2009). Finansal Krizler ve Tiirkiye, Istanbul: Dogan Kitap.

Ozcan,ﬂH.A. (1998). ‘Diinden Bugiine Dis Ticaretimizdeki Gelismeler’, Dus Ticaret Dergisi,
Sayi: Ozel Sayi, 41-76.

Pamir, A. (2002). Kapitiilasyon kavrami ve Osmanli Devleti’ne etkileri, Ankara Universitesi,
Hukuk Fakiiltesi Dergisi, 51, 2

Pamuk, $. (2009). Osmanlidan Cumhuriyete Kiiresellesme, Iktisat Politikalar: ve Biiyiime
(Se¢me Eserleri Il) (2 b.). Istanbul: Tiirkiye Is Bankas: Kiiltiir Yaymlar1.

Pamuk, S. (2015). Osmanli-Tiirkiye Iktisadi Tarihi 1500-1914, Istanbul: iletisim Yaymlar:.

Parasiz, . (1998). Tiirkive Ekonomisi, 1923 den Giintimiize Iktisat ve Istikrar Politikalart,
Bursa: Ezgi Kitabevi Yayinlar1.

61



MAKU-BIFD 4(1), 30-62, 2021

Perron, P. (1989). The great crash, the oil price shock, and the unit root hypothesis,
Econometrica, 57(6), 361-1401.

Sarag, T. B. (2013). ihracat ve ithalatm ekonomik biiyiime {izerindeki etkisi: Tiirkiye drnegi,
Ege Akademik Bakus, 13(2), 181-194.

Saribay, A.Y. (1986). Kemalist {:dgolojide Modernlesmenin Anlami: Sosyo-Ekonomik Bir
Coziimleme Denemesi, Istanbul: 1.U. Iktisat Fakiiltesi Yayinlar1.

Sayar, N.S. (1977). Tiirkiye Imparatorluk Dénemi Mali Olaylar:, Istanbul: Met-Er Matbaas.
SBB (2018). TUIK Verilerine Gore Uyumlastirilmis Gayri Safi Yurt I¢i Hasila.

Shan, L. H. & Jusoh, Z. (2012). Is the export-led growth hypothesis valid for Malaysia?.
Statistics Malaysia Journal of the Department of Statistics, 2, 1-14.

Sahin, H. (2006). Tiirkiye Ekonomisi, Bursa: Ezgi Kitabevi.

Simsek, M. (2003). Ihracata Dayali Biiyiime Hipotezinin Tiirkiye Ekonomisi Verileri ile
Analizi, 1960-2002, D.E.U. I.I.B.F. Dergisi, 18(2), 43-63

Takim, A. (2010). Tiirkiye’de GSYIH ile ihracat Araindaki Iliski: Granger Nedensellik Testi,
Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 14(2), 1-16

Takim, A. (2012). Demokrat Parti Déneminde Uygulanan Ekonomi Politikalar1 ve Sonuglar,
Ankara Universitesi, SBF Dergisi, 67(2).

Tasar, M. (2010). Tirkiye’nin giicli ekonomiye ge¢is programi ve makroekonomik etkilerinin
analizi, Nigde Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 3(1).

Taskm, M. M. (2003) 1923-2003 déneminde Tiirkiye Cumhuriyeti’nin dis ticaret politikalari,
Dus Ticaret Dergisi, Ozel Sayi, 131-152
TUIK (2020). Yillara Gére Dis Ticaret. Erisim tarihi: 31 Agustos 2020, www.tuik.gov.tr

Tiirkcan, E. (2009). Diinya'da ve Tiirkiye'de Bilim, Teknoloji ve Politika, Istanbul: istanbul
Bilgi Universitesi Yaynlart.

Wallerstein, 1. (2011). Modern Diinya Sistemi III. (L. Boyaci, Cev.) Istanbul: Yarm
Yaymcilik.

Yesilyurt, S. (2016). Varlik Vergisi Hakkinda Bir Degerlendirme, Uluslararast Yonetim
Iktisat ve Isletme Dergisi, Cilt 12, Say1 27

Yeldan, E.(2001). Kiiresellesme Siirecinde Tiirkiye Ekonomisi, Istanbul: iletisim Yaymlari.

62


http://www.tuik.gov.tr/

Bucek acme Fokticae Dergia BIFD
Journal of Bucak Business Administration Faculty

o s 24

MA KU Cilt/Volume: 4 Say1/Issue: 1 Nisan/April 2021 E-ISSN: 2687-3826

Aile Tsletmelerinde Kurumsallasmanin Onemi ve Kurumsallasma Siirecinde
Stratejik Yonetimin Rolii

Miinevver BAYAR'"

Gelis Tarihi/Received: 23.03.2021
Kabul Tarihi/Accepted: 27.04.2021 Aragtirma Makalesi/Research Article

OZET

Kiiresellesme ve beraberinde getirdigi rekabet¢i ortam aile isletmelerinin
strdiiriilebilirligini tehlikeye sokma potansiyeline sahiptir. Kurumsallagsma ve stratejik yonetim
ise aile isletmeleri i¢in bu tehlikelerle bas edebilme siirecinde etkin araglar olabilmektedir. Bu
calismanin amaci stratejik yonetimin kurumsallagma siirecindeki rolii ve etkisinin aile
isletmeleri bazinda incelenmesidir. Arastirma sonucunda aile isletmelerinde kurumsallasmanin
saglanmasinin stratejik yonetim ilkeleri ile daha miimkiin oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica,
rekabette avantaj saglayabilecek stratejik is birliklerinin isletmeler i¢in faydali oldugu;
isletmenin stratejik planinin performans farkliliklar1 prosediiriinii de icermesi gerekliligi ve de
isletme stratejisinin belirlenmesini takiben ilgili plan ve biitgeler yapilmasmin kurumsallagma

politikalarma uygunlugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Strateji, Aile Isletmeleri, Stratejik Ydnetim, Kurumsallasma.

The Importance of Institutionalization in Family Businesses and The

Role of Strategic Management in Institutionalization Process

ABSTRACT

Globalization and the competitive environment it brings with have the potential to
endanger the sustainability of family businesses. Institutionalization and strategic management

can be effective tools for family businesses to cope with these dangers. The aim of this study is
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to examine the role and effect of strategic management in the institutionalization process on the
basis of family businesses. As a result of the research, it was concluded that institutionalization
in family businesses is more possible with strategic management principles. In addition,
strategic alliances that can provide competitive advantage are beneficial for businesses; it has
been determined that the strategic plan of the enterprise includes the procedure for performance
differences and the compliance of the relevant plans and budgets with the institutionalization
policies following the determination of the business strategy.

Key Words: Strategy, Family Business, Strategic Management, Institutionalization.

1. GIRIS

Organizasyonlar i¢cin en 6nemli kavramlardan biri siirdiiriilebilirliktir. Bu kavram ise
uzun vadeli planlari, hedefleri ve siirdiiriilebilir basariyr bilinyesinde barindirmaktadir. Bu
baglamda, orgiitlerin uzun donem hedeflerini gergeklestirebilmeleri i¢cin yerel ve kiiresel
Olcekteki degisimleri dikkatli bir sekilde izlemeleri ve analiz etmeleri gerekmektedir. Bu
stiregte s0z konusu aktorlerin i¢ ¢evre analizindeki giiclii ile zayif, dis ¢evredeki analizde ise
kars1 karsiya olduklar1 olanak ve tehdit 6gelerini belirlemeleri elzemdir. Nitekim uzun vadeli ve
stirdiiriilebilir basar1 i¢in yenilik¢i stratejilerin kilit 6nemi haizdir ve siirdiiriilebilir basariy1
gergeklestirmis gliclii isletmelerin ¢evresel faktorleri daha iyi analiz ettikleri, imkanlar1 daha

dikkatli degerlendirdikleri gozlemlenmektedir (Kebeci, 2011;Aydiner, 2008; Findik¢1 2011).

Kiiresel ekonomik ortam, teknolojik ve iktisadi alanlarda hizla degisen ve gelisen
yeniliklere sahne olmaktadir. Boylelikle olusan rekabet¢i ortam ise piyasa aktorlerini de ayni
sekilde degisime, gelisime ve de yeniliklere zorlamaktadir. Sonug itibariyle, bahsedilen piyasa
aktorlerinden biri olarak aile isletmeleri de mevcut organizasyonlarinda, yonetim yapilarinda,
sistemlerinde, insan ve bilgi kaynaklarinda siirekli yeniliklere ve degisikliklere gitme
durumunda kalmaktadirlar (Kebeci, 2011; Aydiner, 2008; Findik¢1 2011).

Aile isletmeleri kavrami en temel anlamiyla bir ailenin kontroliinde bulunan isletmeler
seklinde tanimlanabilir. Kurumsallagsma uygulamalari ise aile isletmelerinin siirdiiriilebilirligine
katki saglama potansiyeline sahiptir. Bu anlamda, kurumsallasma kavrami aile isletmeleri
acisinda daha uzun yillar siiresince ayakta kalmay1 saglama beraberinde devamliligina engel
edebilecegi durumlarin ortadan kalkmasina yardimer olmak suretiyle aile isletmelerine destek
olabilmektedir. Aile isletmelerinin kurumsallasabilmesi i¢in ise stratejik yonetim etkin bir

mekanizma olarak kullanilabilir (Kebeci, 2011; Aydiner, 2008; Findik¢1 2011).
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Bu caligmanin sorunsali stratejik yonetimin kurumsallasma stirecindeki rolii ve etkisinin
aile isletmeleri bazinda incelenmesidir. Arastirma sorulari ise sunlardir: (i) Stratejik yonetim
ilkeleri aile isletmelerinin kurumsallasmasi asamasinda etkin rol oynayabilir mi? (ii) Aile
isletmelerinin kurumsallagma asamasinda stratejik yonetim ilkelerinin énemi nedir? (ii) Bu
ilkeler aile isletmelerinin kurumsallagsmalarinda ne denli ve ne yonde etkilidir? Bu arastirma
sorularinin yanitlanabilmesi amaciyla anket calismasi yapilmis olup, Ankara Ivedik Organize
Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren ¢ikolata ve sekerleme imalati yapan 12 firma tespit
edilmistir. Bu kapsamda 12 firma ile goriisme yapilip anket sorular1 gonderilmis, 9 firmadan
olumlu yanit alinmistir. Arastirmanin 6rneklemini 17 katilimci olusturmaktadir. Anketlerden
dogrultusunda elde edilmis verilerin bilgisayar ortami ile SPSS 22.0 istatistik programinda
analizi saglanmistir. Yapilan ¢alismanin kapsaminda uygulanan anket verilerinin uygulama
sonuclarma gore; demografik bilgiler ANOVA, korelasyon ve regresyon analizleriyle ile

incelenip degerlendirilmistir.

2. AILE ISLETMELERI KAVRAMI

Aile isletmeleri ile aile dis1 isletmelerin birbirinden farkli olup olmadiginin
degerlendirilmesi silirecinde arastirmacilarmin  karsilastigi temel zorluklardan biri aile
isletmeleri kavraminin tanimlanmasi sorunsalidir. Diinya genelindeki yer alan isletmelerin
%65-%80’in1 aile isletmelerinin olusturmasi onemli noktalardan birisidir. Tirkiye’de ise bu
oran %95°tir (Kebeci, 2011). Aile isletmelerin tanimlanmasinda yaygin olarak kullanilan ti¢
temel Olgiit mevcuttur: (i) ailelerin, s6z konusu isletmelerin kontrollerinde s6z sahibi olup
olmamasi durumu, (ii) ailelerin, bu tip isletmelerin yonetiminde s6z hakkina sahip olup
olmamasi ve (iii) igsletme sahipliginin ve liderliginin ailenin gelecek kusaklarina birakilmis olup

olmamasi (Athanassiou ve Crittenden, 2002: 139).

Aydiner (2008); aile isletmeleri ag¢isindan kavramin, aile ge¢imlerini saglayacak olan
veya miras dagilimmin 6nlenmesi maksadi ile kurulmus beraberinde aile ge¢imi saglamak i¢in
icra eden birey yonetiminde olan, ayrica yonetimin kademesindeki biiylik bir boliimiin de aile
bireyleriyle doldurulmus olmasi, kararlarda ise aile liyelerinin etki gostermesidir. Aile liyeleri

icindeki en az iki kusak ile ¢alisan isletmeler olarak tanimlanmaktadir (Aydiner, 2008).
Aile isletmesinin tanimlarinda kimi ortak noktalar bulunmaktadir (Findikg1, 2011):
° Aileler tarafindan kurulmus olma,

° Aile iiyelerinin arasindaki bir bireyin tarafindan baslatmis olmasi ayrica ailenin

is odakli i¢erisinde yer aldig1 kurumsal yap1 6zelligine haiz olmasi,
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° Ailelerin kendilerine has olan kiiltiir ile geleneklerinin iglerine yansitmada bir

toplumsal yap1 olmasi,
° Aile bireyleri igerisinden birden ¢ok kisinin is géren yapiya sahip olmasi,

° Genellikle de akraba iliskilerinde yer alan girisimcilerin mevcudiyeti ve bu

kisilerin yonetimde de ayni cogunlukta yer aldiklar1 bir yapiya sahip olma,

° Isletme miilkiyetlerinin ailelere ait olmast,
° Aileler ile islerin karsilikli etkilesiminin s6z konusu olmasi,
° Aile isletmelerinin genelde mevcut varliklarin dagilmasinin 6nlenmesi amagh

kurulan birliktelikler olmasi,

° Genelde beraberlik ve birligin devam ettirilmesi maksadini haiz organizasyonlar
olmasi,

° Karar vericiler ve hakim karakterlerin ayni aile liyelerinden olugmasi,

° Aile tiyeleri tek basma yasamlarinda devam etmeyi saglayacak ayrica iktisadi

biiylimede koruma fonksiyonuna sahip olmasi.
2.1. Aile Isletmelerinin Ozellikleri

Aile isletmelerinin baglica aymt edici Ozellikleri ve onlar1 meydana getiren temel

unsurlar s6z konusudur (Aydmer, 2008):

° Bireylerin arasinda kan bagi ile isletme yonetimindeki kimin sorumluluk sahibi

olacagini/olmayacaginin belirlenmesinde 6nemli kistaslar arasindadir.

° Mevcut olan yonetici veya daha oncesinde bulunan yoneticinin de ¢ocugu ya da

cocuklarmin yonetimde gorev almaktadir.

° Aile bireylerinin i¢inden birinin isletmede bulunan mevcut konumu, bu kisinin

aile icerisinde olan mevcut konumuna da etki etmektedir.

Aile isletmeleri, is insanlarmin aileleri ve isleri ile ve bunlarin birbirleri ile olan
iliskileri kismen i¢ ice hale getirmektedir. Bu durum g6z oniinde bulunduruldugunda aile
isletmelerinin &zellikleri daha belirgin hale gelmektedir. Oncelikle bu tip isletmelerde kan bagi
unsuru yetki ve sorumluluk paylasiminda onemli bir belirleyicidir. Mevcut veya onceki
yoneticilerin ¢ocuklar1 da genelde yonetimde goérev alir ve igletmenin iinii aileyle birlikte

gelisim gosterir. Diger bir deyisle aileyle isletmenin degeri arasinda yiiksek oranda nedensellik
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iliskisi mevcuttur. Ayrica, aile menfaatleriyle isletme politikalar1 arasinda bag mevcuttur

(Findike1, 2011).
Kebeci (2011)’e gore ise aile isletmelerinin belirgin 6zellikleri sunlardir:

° Isletmenin ydnetiminde cogunluk olarak ailedeki iki kusagin yer almasi
beraberinde esin, kardesin, ebeveynler ile ¢ocuklarin arasindaki ortaklikta aile girketi tanimina

girmektedir.

° Isletme politikasinin aile menfaatlerine yansimasi énemli noktalardandir. Aile
varliklarinin korunmasindaki maksat ile kurulan igletmenin, kuskusuz ki aile normlarindan

etkilendigi bilinmektedir.

° Kan bagi unsuru, personelin belirlenmesi ile diger etkenlerle beraber oncelik
tastimaktadir. Isletme sahiplerinin yakmlik gostermis oldugu bireyler, cogunluk olarak isletme

icerisinde iist yoneticiler ile yakinligmin bulunmasidir.

° Ailenin ismi ile sirketin isminde prestij baglantili olmasi, sirketteki is ortamimin
yiikselis gostermekte olan konumunu aile toplumunda mevcut olan yiikselme de etkili
durumlardan biridir. Bu sekilde ise soy isminin ailedeki liyelerin prestij beklemede 6nemli rol

oynadigini géstermektedir.

° Aile isletmelerindeki c¢alisan bireylere verilen senelik izin konularinda ise

esneklik gosterilmektedir.

Aile isletmelerine iliskin tiim bu kriter, tespit ve tanimlamalar 15181inda bu isletmelerinin
performansindan ydnetimine, kurum kiiltiiriinden, organizasyonel yapisina kadar birgok
faktoriin hem bir biitiin olarak aile ile hem de tek tek aile icerisindeki bireyler ile yliksek

derecede etkilesim igerisinde oldugu anlasilmaktadir(Kebeci, 2011).
3. KURUMSALLASMA KAVRAMI

Kurumsallasma kavrami temelde kurum olabilme siirecini nitelemektedir. Bu kavram;
isletmelerin yonetiminin/kontroliiniin profesyonel yoneticilere birakilmasi, biiyiik 6l¢iide bu
profesyonel c¢alisanlarinin stratejileri uyarinca hareket edilmesi, profesyonel danigmanlarin
istihdam edilmesi gibi faaliyet ve politikalarin benimsenmesi ile ilintilidir. Diger bir deyisle,

kurumsallasma; isletmelerin “sistem durumuna gelebilme hali”dir (Pazarcik, 2004: 36).

Isletmeler yasayan birer kurum bicimidir. Bu 6zellikleri neticesinde onlarm da
kendilerine has kiiltiirleri bulunmaktadir. Bu durum da isletmelerinin kiiltiiriine paralel sekilde

gelisme gosteren belli yazili kurallarin mevcudiyetini ve bunlarin gesitli sekillerde personele
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duyurulmasi gerekliligini beraberinde getirmektedir. Bu siire¢ de kurumsallagsmanin

gereklilikleri arasinda yer almaktadir (Kebeci, 2011).

Bununla birlikte, kurumsallasma kavrami; patron ile aile iiyelerinin yOnetici
konumundaki yer alan bireyler islerinin biitiinii ile profesyonel kisilere teslim etmesi degil de,
tam tersini yapip, patronlarin siirekli islerin basinda olmasi ile diger calisanlarla beraber
kolektif birliktelik ayrica takim ruhu ortaya ¢ikmasini da saglamaktadir. (Alkis ve Temizkan,

2010).
3.1. Aile isletmeleri ve Kurumsallasma

Aile isletmesindeki zayif yonleriyle beraber aile kavraminm isletme kavrami ile
birbirine karistirilmasidir (Alkis ve Temizkan, 2010). Bu tip isletmelerde, deneyim ile
yeteneklere bakilmaksizin aile {iyelerinin ise alinmasi ayrica orgiitsel hiyerarsinin de igerisinde
yilikseldigini ortaya ¢ikarmaktadir. Dahasi, kimi zaman bir takim aile bireylerine 6zel
pozisyonlar olusturulmaktadir (Aydiner, 2008). Fakat kiiresellesme ve bu olgunun beraberinde
getirdigi rekabet, bilgi Ustiinliikleri, teknolojiler gibi hizli degisimler aile isletmelerini de
doniisiime zorlamaktadir. Boylesi bir ortamda, farkli yetenek, bilgi ve becerileri bulunan aile

yoneticilerine duyulan gereksinim de artmaktadir (Pazarcik, 2004).

Aile isletmelerinin basarisizliklarindaki en 6nemli nedenlerden biri de yonetimde ve
kurumsallagsmada yetersizliktir (Geng, 2004). Basarinin ve siirdiiriilebilirligin saglanabilmesi

icin, proaktif politikalar benimsenmeli ve kurumsal yapinin olugsmasi saglanmalidir (Findikei,

2011).

Tim kurumlarda yazili olan/olmayan bir c¢esit kurallar bulunmaktadir. Bu diizen
genellikle kurucu girisimciler tarafindan belirlenmis olup bu kisinin kurumdan bir sekilde
ayrilmasina kadar uygulanmaktadir. Bu durum ise gayri-sahsi kurallarin olmamasi anlaminda
kismen kuralsizlik olarak da nitelendirilebilir(Findik¢1, 2011). Kurumsallasma olgusu ise tam
bu noktada karsimiza ¢ikmaktadir. Kuralsizlik durumunun potansiyel negatif etkilerinin elimine
edilmesi anlaminda kurumsallasma gerceklestirilmeli ve isletme ve aile kavramlari
ayristiritlmalidir, her iki unsurun kurumlagmasi siireci baslatilmalidir. Bu anlamda, isletmenin
kurumsallagsmas1 gorece daha kolaydir (Aydimer, 2008). Bunun sebebi de zaten mevcut bir
kurallar biitiiniin ve 1yi ya da kotii bir sekilde isleyen bir sistemin mevcudiyetidir. Boylesi bir
durumda yapilmasi gereken ise sistemdeki eksiklerin tespit edilmesi ve sistemin belirli bir
diizen dahilinde islemesinin saglanmasidir (Pazarcik, 2004). Fakat ailelerin kurumsallagsmasi

meselesi isletmenin kurumsallagmas: kadar kolay olmayabilir. Ailelerin kendilerine 6zgii
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kiiltiirti vardrr. Bu sebeple, kurumsallagma siirecinde standart bir mekanizmanin yaratilip
benimsenmesi miimkiin olmayabilir. Dolayisiyla, ailelerin kendilerine uygun olan bir sistem

olusturmasi ve benimsemesi gerekmektedir (Kebeci, 2011).
4. STRATEJIK YONETIM

Kisi ve kurumlarin belirsiz kosullar altinda hedeflerine ulagmasina yardimei olan genel planlara
strateji denir. Bu kavram; hedeflerin, onceliklerin, eylemlerin belirlenmesini ve bu eylemlerin
gerceklestirilmesi i¢in kaynaklarin seferber edilmesi siireglerini icerir. Hedeflere ulasmada
kullanilacak kaynaklarmn kitligi ve zaman limiti strateji kavramimi daha da onemli hale
getirmektedir. Stratejik yOnetim, stratejik planlama gibi alt kavramlar strateji kavrami

temelinde sekillenmistir (Bryson, 2017).
4.1. Stratejik Yonetim Kavrami

Kisi ve organizasyonlarm misyonu onlarmn varlik sebebini/kurulus -var olus- amacini
tanimlarken vizyon kavrami ise bu varliklarm gelecekte olmalar1 arzu edilen
hal/durum/pozisyonlar1  hakkinda bilgi vermektedir. Dolayisiyla misyon kavrami
kisi/organizasyonun hedeflerini ve bu hedeflere ulagsmadaki yaklasimini tanimlamaktadir.
Vizyon ise gelecekte olmasi istenen pozisyonu belirtmektedir. Stratejik yonetim ise
organizasyonun vizyonuna dogru ilerlerken gerekli degisiklikleri belirlemeye, yapmaya ve

organizasyonun performansini 6lgmeye yonelik bir sistem yaklasimidir (Wells, 1998).

Stratejik yonetim kavrami, en basit haliyle, gelecek i¢in kurgulanmig olan bir yol
haritas1 olarak adlandirilabilir. Bu yol haritast ¢esitli yontemleri biinyesinde barindirir. Bu
yontemlerin etkin sekilde uygulanmasi gelecegin yonetilmesi ve Orgiitiin dinamik bir yapi

kazanmasi i¢in olmazsa olmaz bir unsurdur (Dinger, 1998).

Bu anlamda, stratejik yonetim; “bir organizasyonun faaliyetlerini, vizyonunu ve
misyonunu belirleyen bir yonetim teknigi” olarak tanimlanabilir (Bryson, 2017). Stratejik
yOnetim, organizasyonun arzu edilen konuma getirilebilmesi i¢in yapilmasi gerekenleri

planlama, diizenleme, koordine etme ve kontrol etme siireglerini ihtiva eder (Dinger, 1998).

Stratejik  yonetim, stratejik planin uygulanmasi ile sonuglarn dSlglilmesi ve
degerlendirilmesini de igerir. Buradaki 6lgme ve degerlendirme, yalnizca uygulamalarin ve
eylemlerin izlenmesinden ibaret degildir. Kurulusun bu eylemlerin bir sonucu olarak nasil
degistiginin degerlendirilmesini ve bu degerlendirme sonucunda elde edilen bilgilerin genel

planin giincellenmesi i¢in kullanilmasini da biinyesinde barindirir (Wells, 1998: 5).
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4.2. Stratejik Planlama ve SWOT Analizi

Stratejik planlama, en yalin anlamiyla, bir organizasyonun stratejisinin tanimlanmasi ve
bu stratejinin takip edilmesi amaciyla kaynaklarin tahsisi ve kararlarin alinmasi siirecidir.
Stratejik plan stratejik yOnetimin iskeletini olusturur ve organizasyonun misyonunun,
vizyonunun, degerlerinin, uzun vadeli hedeflerinin, bu hedeflere ulagsmak i¢in kullanilacak olan
eylem planlarinin belirlenmesini miimkiin kilar. Etkin olarak hazirlanmis bir stratejik plan,
firsatlara ve zorluklara karsi optimal diizeyde yanit verilmesini saglamak anlaminda kiiglik
isletmelerin biliylimesinde ve basarili olmasinda kilit rol oynayabilir. SWOT analizi ise bir kisi
veya kurulusun giiclii yonleri, zayif yonleri, firsatlar1 ve tehditleri belirlemesine yardimci

olmak i¢in kullanilan stratejik bir planlama teknigidir (SWOT analizi, n.d.).

SWOT analizi, bir kurulusun dahili giiclii ve zayif yanlar1 ve digsal firsatlar1 ve
tehditleri degerlendirmektedir. Dolayisiyla, SWOT analizi igsel ve digsal olmak {izere iki temel
analizden meydana gelmektedir. I¢sel analize, kurulusa &zgii kaynaklar, yetenekleri, temel
yetkinlikleri ve rekabet avantajlarmi tanimlamak i¢in basvurulmaktadir (SWOT analizi, n.d.).
Dissal analiz ise rakiplerin kaynaklarma, endiistriyel ortamima ve genel is atmosferine gore
pazar firsatlarini ve tehditlerini tanimlamay1 amaglar. SWOT analizinin amaci, bir kurulusun i¢
ve dig durumu hakkinda sahip oldugu bilgileri kullanarak stratejinin bu bilgilere gore formiile
edilmesini saglamaktir (Sammut-Bonnici ve Galea, 2015). Stratejik yOonetimden sorumlu
kademenin belirledigi giiclii yonler, dnlem almay1 gerektiren zayif yonler, dis ¢cevre etkisiyle
olusan firsat ve tehditlerin birebir durum tespiti, ulasilan bilgilerin siniflandirilmasi, tiretimde
ve hizmette yiiksek kaliteyi yakalamak, risklerin bertarafi i¢in izlenecek yol ve yontemlerin

belirlenmesi bu analizle miimkiindiir (Ulgen ve Mirze, 2010: 36).

Yontemi, 1960’11 yillarda Harvard Universitesi’nin akademik personeli olan Learned,
Christensen, Andrews ve Guth gelistirmistir. SWOT analizinin en O6nemli ozelligi, bir
organizasyonda i¢ ve dis ¢evrenin stratejik yonetim baglaminda degerlendirilmesinde
kullanilan bir analiz teknigi olmasidwr. Bu analizin islevsel yarar1i ise ¢ogunlukla risk
analizlerine gerek duyulmadan yararli yoOnlere iliskin ¢dziimlemelerle zaman kaybinin
onlenmesi suretiyle risklere karsi kisa siire iginde dnlem alinmasimi saglamasidir (SWOT analizi,
n.d.). Yapilan analizlerde belirlenen zayif yonlerin giiglii yonlerden faydalanilmasi yoluyla
giderilmesine calisilmakta, tehditlerse isletme firsatlar1 ile giderilmeye ¢alisilmaktadir. Stratejik

yonetici icin SWOT analizi bir nevi 6z-sorgulama bi¢imidir (Eker, 2015).
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5. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

Calismaya temel teskil eden veriler anketler gerceklestirilerek toplanmigtir. Anketlerden
elde edilen veriler bilgisayar ortaminda SPSS 22.0 istatistik programi araciligiyla analiz
edilmistir. Ayn1 zamanda, ¢alisma kapsaminda yapilan anket uygulamalar1 sonucunda elde
edilmis olan bulgular; demografik bilgiler, anova, korelasyon ve regresyon analizleriyle ile
incelenip degerlendirilmistir. Arastirma icin Istinye Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimleri
Arastirma Etik Kurulu’nun 21.01.2021 tarihli toplantisinda, 2021/01 toplant1 sayis1 ve 04 karar

sayst ile “Etik Kurul izni” verilmistir.
5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Kiiresellesme ve beraberinde gelen rekabet¢i ortam stratejik yOnetim ve
kurumsallagsmay1 aile sirketleri icin elzem hale getirmistir. Bu agidan bakildiginda, aile
sirketlerinde stratejik yonetim ve kurumsallagsma stirdiiriilebilirlik ve rekabet anlaminda kilit rol
oynayan kavramlardandir. Bu arastirmanin amaci aile isletmeleri bazinda stratejik yonetimin

kurumsallagma siirecindeki rolii ve etkisinin incelenmesidir.
5.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni olarak Ankara Ivedik Organize Sanayi Bdlgesinde faaliyet gdsteren
cikolata ve sekerleme imalat1 yapan 12 aile firmasi tespit edilmistir. Bu kapsamda 09 Aralik-28
Aralik 2019 tarihleri arasinda hazir yiyecek imalati yapan 12 firma ile goriisme yapilip anket
sorular1 gonderilmis, 9 firmadan olumlu yanit alinmistir. Arastirmanin 6rneklemini ise 217

katilimc1 olusturmaktadir.
N: Evrenin birim sayis1
n: Orneklem biiyiikliigii
e: orneklem hatasi
Evrendeki elemanin sayisinin bilindigindeki formiil:
n=N/ 1+Ne2

Giivenilirlik diizeyi oran1 %95 olarak alinarak, 6rneklem genisligi ise £10% hassasiyeti
N= 460.826 beraberinde n =82 sonucu elde edilmistir. Arastrmada ¢ikan bulgular neticesinde
formdaki eksik ile hatali doldurulan veriler ise kapsam diginda birakilmistir. Arastirmada 37

birey goriismeyi kabul etmemistir. 22 adet anket formunda ise eksik ve hata doldurulmus
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olmasi aragtrmanin diginda kalmistir. Dolayisi ile aragtirmaya katilan 217 bireyin goriisleri ile

sonuclar ele alinmustir.

Evren biiyiikliigii e n

460.826 0.10 82

5.3. Arastirmamin Varsayimlar:

1. Olgek sorular1 dogrultusunda hazirlanan igerik ve hazirlanis yontemi, calismanin

amacini gerceklestirebilmesi yoniinde yeterli olacaktir.
2. Anket katilimeilar1 6l¢ek sorularini bilimsel bir yaklasim ile cevaplayacaktir.

Hipotezleri:

HO: Katilimcl bireylerin demografik dzelliklerine gore, kurumsallik diizeylerinde etki
gostermemektedir.

H1: Katihime bireylerin demografik 6zelliklerine gore, kurumsallik diizeylerini
etkilemektedir.

HO: Katilime bireylerin demografik 6zelliklerine gore, siirdiiriilebilirlik etki
gostermemektedir.

H2: Katilimei bireylerin demografik 6zelliklerine gore, siirduriilebilirlik
etkilemektedir.

HO: Katihmei bireylerin demografik 6zelliklerine gore, stratejik yonetim agisindan etki
gostermemektedir.

H3: Katilhimei bireylerin demografik 6zelliklerine gore, stratejik yonetim ac¢isindan
etkilemektedir.

H1

H2

H3

5.4. Arastirmanin Modeli

=

Sekil 1. Arastirma modeli

72



MAKU-BIFD 4(1), 63-81, 2021

Bu aragtirma betimsel yontemle ve iligkisel tarama modelleriyle gerceklestirilmistir.
Iliskisel tarama modelleri, ikiden ¢ok sayida degisken arasinda birlikte degisim varhig1 veya
derecesinin belirlenmesi i¢in olusturulan aragtirma modelleridir (Karasar, 2010). Katilimcilarin
ozelliklerinde higbir degisiklik yapilmaksizin veri toplanir, mevcut duruma dair katilimci

gorislerinin alinmasina ¢alisilmstir.

Betimleme yontemi ise ge¢misi ya da mevcut durumun o anki sekli ile betimlenmesi
iizerine kurulu arastirma yontemidir. Arastirma konusu olay, kendine has kosullarda ve oldugu
sekli ile tanimlanmasi yontemi uygulanir. Olayin etkilenmesine ve degistirilmesine c¢aba

gosterilmez. Onemli olan 6grenilecek seyin gdzlemle belirlenmesidir (Karasar, 2010).
5.5. Ampirik Bulgular

Uygulanan 6l¢ek giivenirlilik katsayis1 Cronbah alfa yontemi ile test edilmistir. Cronbah
alfa degeri sonuclarma gore siirdiiriilebilirlik 6lgek sorularina gdére 972, stratejik yonetim
sorularma gore 892, kurumsallagsma sorularma gore ise 697, bulunmustur. Buda o6lcegin

uygulanabilmesi i¢in yeterli bir giivenirlige sahip oldugunu gostermektedir.
Kurumsallik Olgegi

Kurumsallagsma diizeyini 6lgmek amaciyla (Wallace, 1995/5) tarafindan gelistirilen
Olcek sorular1 yer almaktadir. Arastirmada, kurumsallasmak i¢in ele alinan unsurlar sirasi ile
formallesme, kiiltiirel gii¢, profesyonellesme, esneklik, seffaflik, sosyal sorumluluk ve tutarlilik
sorularinda giivenirlik ve gegerlilik dlgeklerinin test edildigi 5°1i Likert’li sorulardan konu ile
ilgili secilmis sorulardan kullanilmistir. Giivenirlik i¢in Cronbanh Alfa degerinin o= 0,890
olmasi ile kullanilan giivenilir ve gecerligi oldugu goriilmiistiir.

Siirdiiriilebilirlik Olgegi

Calismanin kavramsal modelinde yer alan siirdiiriilebilirlik 6lcegi bashigi altinda devir
plani, bagimsiz yonetim kurulu ve ¢atisma yonetimi 6lgekleri kullanilmistir. Bu 6lgekler icin
kavramsal model ve ilgili arastirmanm siirdiiriilebilirlik 6lcegi kullanilmustir. {lgili calisma bu
Olcegi gelistirirken, Chua vd. (1999), Sonfield ve Lussier (2004), yaptigi calismalardan
yararlanmistir. Olgek, tamimlayici istatistikler dogrultusunda onbir agik uglu soruyla, aile
sirketlerinde mevcut deger algilarinin 6l¢tildigii 5°li Likert Olgeginde sorularla aile odakli
amaglar1 6lcen siralama sorulari, aile sirketlerindeki mekanizmalarin olup olmadigint 6lgen
soru ve aile i¢indeki gerilime sebep olma derecesini dlgen 5°li Likert’li sorulardan konu ile
ilgili sec¢ilmis sorulardan kullanilmistir. Giivenirlik i¢in Cronbach Alfa degerinin o= 0,920

olmasi ile kullanilan giivenilir ve gecerligi oldugu goriilmiistiir
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Bunun yani sira katilime1 6lgek sonuclarina verilen puan toplami ile Goriis Puanlari
hesaplanmistir. Puan 24 ile 120 arasi degerlere sahiptir. Bu puanin yiikselmesi aile
isletmelerinde kurumsallagsma goriisiiniin olumlu sekilde yiikseldigi, puanin diismesi olumsuz

sekilde azaldigini gostermistir.

Tablo 1. Glivenirlik analizi

Cronbach's Alpha N of Items
Surdiirilebilirlik ,972 5
Stratejik Yonetim ,892 9
Kurumsallasma ,697 23

Arastirmanin glivenirlik analizi incelendiginden hem siirdiiriilebilirlik, hem stratejik yonetim

hem de kurumsallagma agisindan giivenilir oldugu goriilmektedir.

Tablo 2. Demografik 6zellikler

f %
Cinsiyet Kadin 114 52,53
Erkek 103 47,47
Yas 18-22 28 12,90
23-26 102 47,00
27-34 61 28,11
35 ve tizeri 21 9,67
Medeni Durum Evli 145 66,82
Bekar 72 33,18
Egitim Durumunuz Tlkokul 29 13,36
Lise 40 18,43
On Lisans 59 27,18
Lisans 70 32,25
Y.Lisans-Doktora 20 9,22
Aile Geliri 1000-1500 21 9,23
1501-2000 50 23,04
2001-2500 42 19,35
2501-3000 30 13,82
3001-3500 29 13,36
3500 ve tizeri 45 21,19
Toplam 217 100

Katilimcilarin % 52,531 kadin, % 47,47’s1 erkektir. % 12,90°1 18-22 yas arasi, % 44’
23-26 yas aras1, % 28,11°127-34 yas aras1 ve % 9,67°1 35 yasinda ve lizerindedir. Katilimeilarin
% 66,82’si evli, % 33,18’1 bekardir. % 13,36’s1 ilkokul, % 18,431 lise, % 27,181 0n lisans, %
32,25°1 lisans, % 9,22’si yiiksek lisans/doktora mezunudur. % 9,23’ 1000-0500 TL arasi, %
23,04°1 1501-2000 TL arasi, % 19,35°,1 2001-2500TL arasi, % 13,82’si 2501-3000 TL aras1, %
13,36’s1 3001-3500 TL arast ve % 21,19’u 3500TL ve iizeri gelir sahibidir. Bu baglamda

katilimcilarin cinsiyet baglaminda ¢ogu kadm, yas gurubu baglaminda ¢ogu 23-26 yas arasi

74



MAKU-BIFD 4(1), 63-81, 2021

grupta, medeni durum baglaminda ¢ogu evli, egitim durumu baglaminda ¢ogu lisans mezunu,

gelir durumu baglaminda 3500 $’den fazla gelire sahip kisilerden olugsmaktadir.

Tablo 3. Anket maddelerinin frekans analizi

Kesinlikle
Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

f

E

£

E

f|%

f‘%

f

%

Ort.

Aile Sirketi olmasinin siirdiirebilirlik

yonleri

Isletmedeki isim ile prestij, ailenin
ismi ile prestiji beraberinde geligir

106

48,85

26

11,98

38

17,51

22

10

25

11

3,76

Ailenin prestiji igin her tiirlii
fedakarhga katlanilir

59

27,19

49

22,58

58

26,73

25

11,52

26

11,98

341

Ailenin biitiin bireyleri isletmeye
hizmet eder

107

49,31

32

14,75

33

15,21

24

11,06

21

9,68

3,83

Cocuklar erken yasta isletmeyi
tanimasi ayrica yapilan isleri de
tanimaktadir

89

41,01

30

13,82

49

22,58

25

11,52

24

11,06

3,62

Aile tiyeleri isletmede alt diizeyden
baglayarak ¢aligmaktadir

72

33,18

96

44,24

21

9,68

15

6,91

13

5,99

3,92

Stratejik Yonetim Yonleri

Isletmemizin belli bir misyonu ve
vizyonu vardir.

21

9,68

47

21,66

41

18,89

66

30,41

42

19,35

3,97

Isletmenizin misyonu ve vizyonu
isletme faaliyetlerini eksiksiz
destekler.

66

30,41

46

21,20

41

18,89

21

9,68

43

19,82

3,33

Isletmemizin amag ve hedefleri
vardir.

34

15,67

36

16,59

86

39,63

39

17,97

22

10,14

3,10

Isletmedeki stratejik amag iist diizey
yoneticilerin mutabakat ile yazili hale
getirilmektedir

15

6,91

22

10,14

54

24,88

89

41,01

37

17,05

2,49

Isletmedeki stratejik plan,
performanstaki farkliliklarin ile
diizeltmelerin prosediiriinii
icermektedir.

40

18,43

83

38,25

54

24,88

22

10,14

18

8,29

3,48

Isletmemizin stratejik amaglar1 nicel
ve Ol¢iilebilirdir.

102

47

41

18,89

40

18,43

13

5,99

21

9,68

3,88

Isletme stratejisi belirlenirken
¢evredeki firsat ve tehditler
incelenmektedir

89

41,01

52

23,96

32

14,75

13

5,99

31

14,29

3,71

Isletme stratejisi belirlendikten sonra
ilgili plan ve biitgeler yapilmaktadir.

98

45,16

21

9,68

52

23,96

17

7,83

29

13,36

3,65

Rekabette avantaj saglayabilecek
stratejik isbirlikleri isletmemiz igin
faydalidir.

70

32,26

27

12,44

66

30,41

30

13,82

24

11,06

341

Kurumsallasma Olgegi

Sirket yonetimindeki degisim siirekli
destekleyen yapida ve her zaman
agiktir

37

17,05

51

23,50

67

30,88

44

20,28

18

8,29

3,21

Sirketteki degisim ile gelisime karst
yonelik faaliyetlerin ~ planl ve
sistematik bicimde ger¢eklesmektedir.

66

30,41

38

17,51

60

27,65

18

8,29

35

16,13

3,38

Sirket, ¢evredeki degisimler
olusmadan 6nce olas1 gelismeleri
tahmin etmeye ve bu gelismelere
hazirlikli olmaya dnem vermektedir.

35

16,13

37

17,05

64

29,49

57

26,27

24

11,06

3,01

Sirkette, cevredeki degisimler
istatistiksel verilerden ve piyasa
aragtirmalarindan yararlanilarak tespit
edilmektedir.

92

42,40

76

35,02

14

6,45

21

9,68

14

6,45

2,72

Sirkette, cevredeki degisimlere
adaptasyon kolaydir.

88

40,55

68

31,34

22

10,14

14

6,45

25

11,52

3,13

Sirket, ¢evre kosullarini etkileme
giiciine sahiptir.

69

31,80

89

41,01

21

9,68

22

10,14

16

7,37

3,80

Sirket, dis ¢evrenin yarattig1 firsat ve
tehditleri degil, kendisinin gii¢li ve
zay1f yonlerini tespit etmeyle ilgilenir.

58

26,73

37

17,05

52

23,96

15

6,91

55

25,35

3,93

Sirket, rakiplerin degisim ve gelisim
karsisindaki davramglarini takip eder.

64

29,49

28

12,90

56

25,81

16

7,37

53

24,42

3,16
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Sirkette sektor liderini takip etmeye

~ . 76 35,02 25 11,52 26 11,98 14 6,45 76 35,02 3,05
Onem verilir.

Piyasada Pazar pay:1 yiiksek
uriin/hizmetlerin taklit edilerek
uretilmesine ve diisiik fiyatla
satilmasina agrlik verilir.

92 42,40 65 29,95 24 11,06 22 10,14 14 6,45 3,93

Kisinin aile igindeki konumu

. S . 41 19,10 45 20,68 72 33,18 39 17,84 20 9,29 2,78
isletmedeki pozisyonunu etkiler

Kararlar birlikte alinir ve uygulamaya

o 74 34,06 33 15,41 67 30,97 16 7,30 27 12,44 2,49
gecilir

Aile isletmesi oldugu i¢in daha kisa

I - 39 18,06 33 15 68 31,34 50 23,12 27 12,39 2,96
slireg i¢erisinde kararlar alinabiliyor

Isletmemizde stratejik kararlari

o S 100 46,08 67 30,82 16 7,23 18 8,52 16 7,23 2
sadece aile iiyeleri verir

Aile tiyelerinin birbirlerinin iyi
tanimalarinda dolay1 daha iyi bir
takim ruhuna sahip olduklarinda
isletme iklimi basarilidir

92 42,40 60 27,58 25 11,35 12 5,68 28 12,90 2,19

Aile tiyelerinin is ile ilgili
catigmalarinda problemleri yiiz yiize 25 11,52 41 19,06 46 21,16 58 26,76 47 21,68 3,29
goriiserek ¢ozmeyi tercih ederler

Aile isletmesi tatil giinil ile mesai
konularinda daha ozverili 61 28,11 33 15 58 26,84 13 6,08 52 23,96 2,83
davranmaktadir

Isletmemizdeki bireyler ise daha ok
caba gostermeleri ile bos
zamanlarinda isleme agisindan
degerlendirme firsati bulunmaktadir

65 29,95 25 11,35 63 28,90 14 6,49 51 23,50 2,83

Y 6neticilerin yonetim hususundaki
birikimleri ile degerleri ailedeki diger 76 35,02 22 10,14 29 13,42 12 5,68 78 35,94 2,98
nesillere aktarma yoniinde isteklidir

Kurucu ya da yoneticinin karar
almadaki ihtiyacinin gerektiginde aile 98 45,16 57 26,36 27 12,39 19 8,92 16 7,23 2,07
bireylerinin goriisii alinir

Kurucu ya da yoneticinin karar
almadaki ihtiyacimin gerektiginde 34 15,67 36 16,59 86 39,63 39 17,97 22 10,14 3,10
uzman goriise bagvurulur

Aile igerisindeki tartigmalarin igletme

faaliyetlerinde olusan engeller hizli 59 27,19 49 22,58 58 26,73 25 11,52 26 11,98 3,41
sekilde ¢oziime ulagir
Aile tyelerinin arasinda giili ve 66 | 3041 | 38 | 1751 |60 | 2765 |18 | 820 |35 | 1613 | 338

stirekli iletisim bulunmaktadir

Toplamda 217 bireye uygulanan sorulara verilen cevaplar dogrultusunda ¢ikan sonuglara
gore, katilimcilarca Olgege verilen cevaplarin dagilimi Tablo 3’te goriilmektedir. Genel
katilimda ortalama 3,22 bulunmustur. Bu deger “katiliyorum” ve “kararsizzim” cevap puan
araligina denk gelir. Dolayisiyla katilanlarin aile isletmelerindeki genel kanaat ortalamasinin

iizerinde “iyi” seviyeye yakin oldugu belirlenmistir. Aile isletmelerinde kurumsallasmaya

yonelik olumlu yonde aralarinda anlasmaya gidildigi izlenmektedir.

Bu baglamda aile isletmelerinde kurumsallasmanin saglanmasimin stratejik yonetim
ilkeleri ile miimkiin oldugu, rekabette avantaj saglayabilecek stratejik is birliklerinin aile
isletmeleri i¢in faydali oldugu sonucuna ulagilmistir. Ayrica, isletmenin stratejik planmin,
performans farkliliklar1 ve diizeltmelerin de prosediirleri igermesi ve isletme stratejisi
belirlendikten sonra ilgili plan ve biitceler yapilmasmin kurumsallasma politikalarma

uygunlugu da tespit edilmistir.
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5.5.1. Demografik Ozelliklere Gore Goriis Farkhlig:i Degerlendirmesi

Demografik 6zelliklere bagl olarak goriislerin farklilasma durumunu incelemek iizere t-

testi ve ANOVA uygulanmustir. lgili testlerin incelemesi %95 anlamlilik diizeyindedir.
5.5.1.1. Cinsiyet
Cinsiyete gore katilime1 goriislerinin farklilagma durumu incelemesine gore;

Tablo 4. Cinsiyete gore goriislerin farklari

Cinsiyet N Ortalama t p
Goriis Puanlar Kadin 113 80,95 -0,549 0,567
Erkek 104 82,52
Toplam 217 165,47

Analiz degerindeki orana gore p>0,05’dir ve kadinlarla erkeklerin goriis puanlar: arasi

istatistiksel bir fark bulunmamustir.
5.5.1.2. Yas
Yasa gore katilimei goriislerinin farklilasma durumlar1 incelemesine gore;

Tablo 5. Yasa gore goriislerin farklar1

Mean Square | F Sig.

Goriis Puanlari Gruplarm arasinda | 98,69 ,344 ,889
Gruplar i¢inde 272,4
Toplam 390,0

Analiz degeri p>0,05°dir ve farkl yas gruplar1 aras1 goriis puan ortalamalar1 arasi fark

istatistiksel yonden anlamli bulunmamustir.
5.5.1.3. Egitim
Egitim sekline gore goriislerin farklilasma durumu incelemesine gore;

Tablo 6. Egitime durumlarma gore goriis farklari

Mean Square | F Sig.

Goriis Puanlari Gruplarm arasinda | 107,7 ,536 ,583
Gruplar i¢inde 206,8
Toplam 315,7

Analiz degeri p>0,05°dir ve farkli egitim seviyeleri aras1 gorlis puan ortalamalar1 arasi

fark istatistiksel yonden anlamli bulunmamustur.
5.5.1.4. Medeni Durum

Medeni duruma gore katilimer goriislerinin farklilasma durumu incelemesinde gore;
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Tablo 7. Medeni durumlarna gore goriis farklar:

Cinsiyet | N Ortalama |t p
Goriis Puanlari Evli 147 80,42 -0,475 0,619
Bekar 70 82,37
Toplam 217 162,79

Analiz degeri p>0,05°dir ve evlilerle bekarlarin goriis puanlar1 aras1 fark istatistiksel

yonden anlamli bulunamamustir.
5.5.1.5. Aile Geliri
Ailelerin gelir durumuna gore goriislerin farklilasma durumu incelemesine gore;

Tablo 8. Aile gelir durumlarina gore goriis farklari

Mean Square F Sig.
Goriis Puanlart Gruplarin arasinda | 181,7 ,678 ,583
Gruplar iginde 279,2
Toplam 480

Analiz degeri p>0,05’dir ve farkli gelir grubundaki katilimcilar arasi goriis puan

ortalamalar1 aras fark istatistiksel yonden anlamli bulunamamustir.
5.6. Regresyon Analizi

Regresyon analizinin amaci, iki veya daha fazla degisken arasi iliskilerin 6l¢iilmesidir.
Tanimlayic1 istatistigin yanmi sira ¢ikarimsal istatistik de saglamaktadir (Tonta, 2007).
Regresyon degiskenler arasi bagi analiz eder ve birbirlerini yordama durumlarina dair bilgi
verir. Bu modelde aile isletmeleri aras1 kurumsallagsma boyutlarinin genel goriisii anlamli olarak

yordama durumu incelenmistir.

Model R R? Diizelmis R* Tahminin Standart Hatas1
1 0,981 0,972 0,96 0,1849
Karelerin toplam Serbestlik Karelerin

Model degeri Orani Ortalama degeri F Sig.
Regresyon 467,930 6 148,520 4371,314 0P
Kalan 0,687 140 0,049
Toplam 498,537 145

Standartlanmamus Standartlastirilmis

Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Eror Beta T Sig. VIF
(Sabit) 33,418 0,778 46,463 00
Aile Sirketi olmasinda
siirdiirebilirlik yonleri 0,832 0,18 0,868 46,833 00 4,400
Stratejik Yonetim -0,524 0,18 0,380 -42,459 00 1,028
Aile Isletmelerinde Biiyiimeye
Yonelik Yonleri 0,026 018 0,027 1,437 0,170 | 4,458
Kurumsallagma Olgegi 0,893 0,12 0,886 48,821 00 4,612
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Yukaridaki analizde p degeri 0 yani 0,05’in altinda oldugundan; bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasi iliski anlamlidir. Degiskenler i¢cin p degerleri analiz edilecek olursa; tiim
bagimsiz degiskenlerden yalniz ‘Aile Isletmelerinde Biiyiimeye Yonelik Yonleri® boyutu,

bagimli degisken olan “genel goriis” kavramiyla anlamli bir iligki sahibi degildir.

Regresyon analiz sonucu; lizerinde ¢alisilan model anlamli olup “aile isletmelerinin

kurumsallagsmaya yonelik diistinceleri” bagimli degiskeni iizerindeki etkisi anlamlidir.
6. SONUC

Hizla degisen diinya ve rekabetci ekonomik atmosfer ekonomi alanindaki aktorleri de
ayni sekilde de§isime zorlamaktadir. Bu degisim gereksinimi basar1 ve siirdiiriilebilirlik i¢in
elzem bir konum elde etmistir. Bu siiregten birincil derecede etkilenen aktorelerden biri de aile

isletmeleridir.

Bu baglamda, aile isletmelerinin varliklarmi koruyabilmeleri ve siirdiiriilebilir basar1
saglamalar1 anlaminda gergeklestirmeleri gereken en Onemli degisimlerden biri
kurumsallasmadir. Kurumsallasma ise temelde firmanm bir lider yerine bir sisteme bagli
yonetim sekline gecmeleriyle saglanabilmektedir ve stratejik yonetim ilke ve uygulamalari ile
yakin iligski ve etkilesim igerisindedir. Etkin isleyen bir sistemi yerlestirmeyi amacglayan bu

stire¢ isletmedeki tiim unsurlar1 bir diizene sokmay1 hedeflemektedir.

Arastirma hipotezleri kurumsallik diizeyi, siirdiirtilebilirlik niteligi ve aile sirketi olma
degiskenleri ile cinsiyet durumunun iligkileri tizerine kurulmus olup analiz degerindeki orana
gore p>0,05’dir ve kadlarla erkeklerin goriis puanlar1 arasi istatistiksel bir fark bulunmamus,
analiz degeri p>0,05’dir ve farkli yas gruplar1 arasi goriis puan ortalamalari arasi fark
istatistiksel yonden anlamli bulunmamis, analiz degeri p>0,05’dir ve farkl egitim seviyeleri
arasi goriis puan ortalamalar1 arasi fark istatistiksel yonden anlamli bulunmamis, Analiz degeri
p>0,05"dir ve evlilerle bekarlarm goriis puanlar1 arasi1 fark istatistiksel yonden anlamli
bulunamamis, Analiz degeri p>0,05°dir ve farkl gelir grubundaki katilimcilar arasi goriis puan

ortalamalar1 arasi fark istatistiksel yonden anlamli bulunamamastir.

Toplamda 217 kisi ilizerinde sorulan sorulara verilen cevaplara gore, katilimcilarin
Olgekler verdikleri cevaplarin dagilimi baglaminda genel katilimda ortalama 3,22 olarak
hesaplanmistir. Bu deger “katiliyorum” ve “kararsizim” cevap puan araligma denk gelmistir.
Bu nedenle katilimcilarin aile isletmelerinde sergiledikleri genel kanaat ortalamasi iizerinde
“iy1” seviyeye yakim oldugu saptanmistir. Aile isletmelerinde kurumsallagmayla ilgili olumlu

yonde aralarinda anlasma oldugu izlenmektedir. Bu nedenle aile isletmelerinde kurumsallagma
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saglanmasinin stratejik yonetim ilkelerinin gergeklesmesi ile miimkiin olacagi, rekabette
avantaj saglanabilecek stratejik is birliklerinin aile isletmelerine faydasi oldugu sonucuna
ulagilmigtir. Ayrica, isletmenin stratejik planmnin, performans farkliliklar1 ve diizeltmelerin
prosediirlere uymasi ve isletme stratejisinin belirlenmesinin ardindan ilgili plan ve biitge

yapilmasinin kurumsallagsma politikalarina uygunlugu da saptanmistir.

Stratejik yonetim kavrami kiiresel ekonomiyi etkisi altina almisg bulunan degisimci ve
gelisimei siire¢ ve rekabet¢i ekonomik ortam sartlarinda firmalarin kurumsallagsmasina olanak
veren yeni fikirler sayesinde aile isletmelerinin gelisimine ve basariya ulagsmasma yardimci
olma potansiyeline sahiptir. Bu anlamda, aile isletmeleri kurumsal yonetim gergevesinde temel
politikalara yon verecek ve de vizyonlar1 ve misyonlar1 dogrultusunda tiim taleplere imkanlar

dahilinde cevap saglayacak bir stratejik yonetim belirlemelidirler.

Aile igletmeleri rekabetci ortama karsi almalar1 gereken pozisyonlara doniik bir stratejik
yonetim benimsemelilerdir. Bu ¢er¢cevede amaci aile isletmelerinin kurumsallasma agamasinda
stratejik yonetim ilkeleri oldukca etkin ve dnemli bir rol oynamaktadir. Dolayisiyla, stratejik

yonetim ilkeleri kurumsallagmanin saglanmasma 6nemli 6l¢iide katkida bulunmaktadir.
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Isveren Markasi Uzerinde Hangisi Daha Cok Etkili? Orgiitsel Baghhk mu,

Orgiit Kiiltiirii mii?

OZET

Sirketler ve kurumlar, is performanslarini artirmak i¢in siirekli arastirma yapmaya
devam ediyor. Giliniimiizde artik ¢alisanlarin, kuruluslarn en Onemli degeri oldugu
anlagilmigtir. Sert rekabet kosullarinda basarili olmak isteyen kurumlar, istiin yetenekli
calisanlar1 icin kurum baghligini artirmak ve yetenekli potensiyel calisanlar1 da sirketlerine
cekmek istiyor. Bu durum, mevcut calisanlarin bilgi ve beceri seviyesini yiiksek tutarak
performanslarini siirekli artrmay1 da zorunlu kiliyor. Basarili ¢alisanlarin elde tutulmasi ve
potansiyel ¢alisanlarin da kuruma talepte bulunmasi i¢in igveren imajini1 kullanmak ve
(potansiyel) calisanlarla duygusal bag kurmak hizla gelisen paradigmalarin igerisinde yer
aliyor. Bu nicel arastirma, hiyerarsik kiiltiiriin ve organizasyona baglilign, isveren markasi
iizerindeki etkilerine odaklandi. Bu ¢alismanin ¢iktilari, igveren markasini etkileyen faktorlere
151k tutmas1 bakimindan daha 6nce gerceklestirilen arastirmalardan farklilik icermektedir. Bu
arastirmanin ilgi ¢ekici bulgusu; orgiitsel kiiltiirtin, orgiitsel bagliliga kiyasla isveren markasi
iizerinde daha gii¢lii bir etkiye sahip olmasidir. Bu bulgu, isveren markasini gliclendirme
cabasi i¢cinde olan profesyoneller ve igveren markasi kavramina odaklanan akademisyenler

icin 6nemli olabilir.
Anahtar Kelimeler: Orgiit Kiiltiirii, Isveren Markas1, Orgiitsel Baglilik

JEL Kodlari: M5, M12, M100

1. INTRODUCTION

Organizational structure is covering all human values, economic, cultural, etc., in
today's life. It is affected by events. Therefore, the organization aims to be in harmony with
people and the whole environment. It also wants to have a power called organizational culture

for organizational purposes (Schein, 2010: 118).

It is possible to express organizational culture as a framework that combines cultural
values, philosophical assumptions, people's beliefs, and expectations (livari and livari, 2011:
509). Thus, organizational culture is a community that is of great importance in shaping the

members' behavior and thinking structure organizations behavior and thinking structures.
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Organizational culture is a broad concept that is also associated with organizational
addiction. Organizational dependence of individuals is the adoption of an employer brand
definition. This definition includes active human resources activities and those with a specific
purpose and working group (Armstrong, 2011: 20). The employer brand is at a level to
interfere with internal problems and events. With this aspect, the business becomes attractive
both inside and outside. Thanks to employer branding, the quality of the workforce increases.
Indirectly, the customer base and market power of the enterprise also increase. Besides, it is
thanks to the employer branding that they remain competitive with competitors (Dabirian et
al., 2019: 82). As a result, all these benefits increase employees’ commitment to the

organization.

Organizations find equipped employees and keep them connected to the companies due
to the high competition environment and the limited number of qualified staff. For this reason,
organizations must acquire an employer brand with a strong structure, and which will attract
employees (Backhaus and Tikoo, 2004: 501). The concept of organizational commitment
emerged as a result of employer brand activities. Employees with a high organizational
commitment level (Dabirian et al., 2019: 84) positively affect their work desire, performance,

and contribution to work.

In this study, the effect of employees’ and managers' organizational culture and
organizational commitment level on employer branding will be analyzed for Turkish
companies. A conceptual framework will be drawn before analyzing the variables. In this
context, various scales will determine the individual's attractiveness when applying for a job
and define employees' organizational culture and organizational commitment. Also, the scope

of this relationship will be expanded with demographic features.

In this research, an analysis will be made to see the effect of employer branding studies
on the relationship between companies' organizational culture and commitment in the
automotive sector. Additionally, examining the perception of employer branding activities
was also the focus of this study. It will also be discussed in this context that employer
branding variables are considered essential and prioritized by the employees. In this way, it
aims to contribute to the academic literature by focusing on Turkey's automotive sector's
business case. The main reason for selecting the automobile sector is that this sector's players
have global extends. Therefore the findings could be adopted by different branches of

automobile companies all over the world. Additionally, the number of employees relatively
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high in this sector will have various dimensions as they will be vastly discussed in the

following sections.
2. CONCEPTUAL FRAMEWORK

This part of the study was created to establish the conceptual infrastructure of the

analysis variables.
2.1. Organizational Culture

In the first studies aimed at defining the organizational culture, the essential elements of
organizational culture were emphasized, and cultural values and norms affect behaviors and
socialization were prioritized. The same points are included in the concept of organizational
culture, which is tried to be defined today, but the issue is approached from a broader
perspective. The management of corporate culture has been explored in the management
sciences and researchers and scientists from different disciplines such as communication,
psychology, sociology, social psychology, political science, and socio-cultural anthropology
(Vural, 2003: 20).

As a result of its research by different disciplines, the most general definition that can be
made for organizational culture is a whole consisting of common thoughts, beliefs, and values
that regulate the social and economic relations of the members of the organization and solve
their problems (Giiney, 2011: 36).

According to Eren (2004: 23), organizations consist of individuals with different
cultural mosaics who try to make a general definition. These individuals, combined with
mission and professional norms and measures, form a system of beliefs and values that are
different from other organizations as a natural result of forming a group but in themselves.
This created system helps different beliefs, values, attitudes, ways of thinking, and moral

understanding coexist within the organization, known as organizational culture.

The studies conducted for determining the organizational culture types have come up
with various alternatives. However, bureaucratic culture and innovative culture can be

described as the most general classifications (Demir, 2011: 40).
2.2. Organizational Culture and Business Attitude

A close relationship between organizational culture and business attitude makes this

concept more important in an organization's existence and continuity.
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Attitudes are the hidden forces that drive the behaviors. Therefore, it has been studied
how attitudes are formed and how they can guide behaviors in various cases. Thus,
understanding how attitudes emerge will make it easier to anticipate the possible behaviors of
the employees. Besides, how an attitude will be changed can be learned in the process;
therefore, it will be possible to enhance the organizations’ performance by predicting and
transforming the negative behaviors into positive ones (Baysal and Tekarslan, 1996:48). The
components that form the attitudes can be grouped under three segments: cognitive, affective,
and behavioral (Erdogan, 1999: 56).

The alienated employees will quit whenever they find chances (Greenberg and Baron,
2000: 78). Wrapping work, which is one of the attitudes in organizational behavior, is a
situational factor associated with satisfaction arising from a commitment to work and
profession (Balay, 2012: 2474). Employees with a high level of employment identify
themselves strongly with their organizations to increase their performance. Performance rates
will reduce absenteeism rates (Robbins and Judge, 2007: 57). On the other hand,
organizational commitment is one of the most important indicators of organizational
efficiency and effectiveness that intends to remain among the attitude variables. The stronger
the strength of their bond with their organizations, the more willing and efficient employees

are to adopt and work for their organization's values and goals (Porter et al., 1974: 603).

2.3. Organization Commitment

Employee commitment is a subjective concept defined in different ways. However,
based on the individual's perception of work experience, strong emotions, and attitudes he
creates towards his work. One of the most used employee loyalty definitions was made by
Locke. Locke (1976: 1297) defined employee loyalty as the appreciation of a person's job or
work life as a situation that results in a satisfactory or positive emotion. Some of the other

definitions for employee commitment are:

e psychological and environmental conditions that ensure one's job satisfaction
(Hoppock, 1935: 78),
e subjectively assessing the degree of fulfillment of the work done by the employees
and the emotional response to the person's work (Chappell, 2011: 82),
This concept, which is intertwined with organizational culture, helps to minimize
problems such as disruption of work and disruption in the organization due to the
organization's goals and tools. Besides, those who work in places with high employee loyalty

become part of the solution by making an extraordinary effort in case of an unexpected
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problem or in times of crisis. In this way, organizations that meet the employees' expectations
do not have difficulty finding personnel (Ozkalp and Kirel, 2010: 38).

2.4. Employer Branding

Employer brand attracts attention as an issue for today's institutions. The employer
brand is generally defined as the process of creating an original image of an institution in the
eyes of its current and potential employees. The employer brand (Mokina, 2014: 136), which
characterizes the organization as an employer and is associated with employment
characteristics, is included in the belief systems of potential and existing employees of the
organization (Collins and Kanar, 2013) and both towards the employment market outside
(Mokina, 2014: 140).

In job application processes, people search for being part of the institutions where they
share the same/similar attitudes, ideas, and values. At the same time, organizations choose
candidates who have similar characteristics (Bonaiuto et al., 2013: 779). From this point of
view, the employer brand establishes a basis for a relationship between ‘organizations'

existing employees and new employees (Kii¢iikgokdemir and Bal, 2018: 1093).

Both existing employees and new employees can be attracted by an organization's
concrete and symbolic brand qualities (Bonaiuto et al., 2013: 784). According to Van Hoye et
al. (2013: 543), the practical side of the employer brand (such as working conditions) and
symbolic images (such as adequacy) can be associated positively with organizational
attractiveness. So that not only the concrete elements but also emotional affection are
essential to appeal to existing and potential employees. Tatar et al. (2018: 346) found that the
employer brand "affects employees' sense of dedication, organizational support, and job
embeddedness™ in their study. Emphasizing the importance of existing employees in the
employer branding process, Wolf et al. (2015: 16) state that employees are a key stakeholder

with multiple roles and explain these roles as follows:

e Consumers of corporate brand identity: Many branding activities are directed to
employees.

e Co-creator: It actively shapes the institution's identity.

e Employer brand carrier Represents the organization against consumers, partners, new

employees, families
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3. RESEARCH HYPOTHESIS AND METHODOLOGY

As organizations move into an environment without borders, it has become increasingly
important to attract, engage, develop and retain talents (Lockwood, 2007: 42). Maintaining an
organizations' competitiveness requires a more significant employee commitment (Burke and
Cooper, 2006: 83). Barrow and Mosley (2005: 45) explain the three main reasons for
developing the employer brand: Organizations increasingly realize that their employees'
commitment and loyalty are not easy. Businesses also require a more focused, compliant, and
beneficial approach than in the past to attract the right people, encourage them for loyalty, and
apply the best of their abilities. In this context, the H1 was formed in this study how the
employer brand's offering career opportunities will affect this relationship:

e H1: Organizational Culture and Organizational Commitment affect Career
Opportunity & Development positively.

e Hla: Organizational Culture affects Career Opportunity & Development positively.

e H1b: Organizational Commitment affects Career Opportunity & Development
positively.

In this way, it will be investigated how to meet the employee's career expectation, how
culture and commitment being affected in a large workplace that is compatible with his values
and ideals (Bruce and Harvey, 2010: 47). Employer branding provides an effective
commercial bridge between human resources, internal communication, and marketing. Many
businesses have become aware of recruiting the right people, keeping them in the
organization, and developing. In this context, the organization's characteristics are of great

importance, leading us to create H2.

e H2: Organizational Culture and Organizational Commitment affect Working
Environment positively.

e H2a: Organizational Culture affects Working Environment positively.

e H2b: Organizational Commitment affects Working Environment positively.

In addition to financial expectations, employees are increasingly looking for an
organization that is sensitive to their values and the environment they work in and that they
can adapt to with the service they provide to customers (Minchinglon and Thome, 2007:14).
Hence, Organizational Features made it possible to add H3 to the hypotheses of this study on

how effective it is.
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e H3: Organizational Culture and Organizational Commitment affect Organization
Features positively.
e H3a: Organizational Culture affects Organization Features positively.
e H3b: Organizational Commitment affects Organization Features positively.
In the labor market, candidates can be very meticulous about where they will work.
Sometimes this is about salary or benefits. H4 was created to see this, in return, the

organizational culture and commitment provided.

e H4: Organizational Culture and Organizational Commitment affect Work and Life
Balance positively.

e Hd4a: Organizational Culture affects Work and Life Balance positively.

e H4b: Organizational Commitment affects Work and Life Balance positively.

Besides, Ewing et al. (2002: 4) works, internal products; see employees as internal
customers. Business products should attract, develop, and motivate employees so they meet
internal customers' needs and desires while addressing the organization's entire purpose. In
this context, work and personal life balance are of great importance. How this will affect the

concepts in the research will be investigated with the H5:

e H5: Organizational Culture and Organizational Commitment affect Salary and
Other Financial Benefits positively.

e Hb5a: Organizational Culture affects Salary and Other Financial Benefits positively.

e Hb5b: Organizational Commitment affects Salary and Other Financial Benefits

positively.

Companies' organizational culture in Turkey within the research scope and its impact on
employer brand to the positive and negative organizational commitment levels were
examined. To evaluate the issue more comprehensively, a quantitative survey method was
conducted by face-to-face interviews with 411 managers (15%) and employees (85%) who
work in the automobile sector in Istanbul. The sample tolerance of research findings is 5% in

95% confidence interval.

In the survey, seven questions were asked to determine the participants' demographic
characteristics. Additionally, sixty questions created with a 5-point Likert type scale were
asked to determine the individual's attractiveness when applying for a job. To determine the

employees' organizational culture, 36 questions created with a 5-point Likert type scale were
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asked. Finally, the individual's organizational commitment is measured with 18 questions
created by a 5-point Likert type scale. The details of the scales used are as follows:

The scale of employer branding: This scale was developed by Oksiiz (2012: 67) with
Grounded Theory and translated into Turkish and adapted. The scale of organizational
commitment: There are 18 questions to measure employees' commitment to the organization.
To evaluate the employees' organizational commitment (Wasti, 2000: 57; Cetin, 2006: 78),
Meyer and Allen's three-dimensional organization commitment scale, which was previously
translated into Turkish and tested for validity and reliability, was used. In this study, the
scale’'s dimensions' reliability coefficients are as follows: alpha 0.64 for emotional
commitment, alpha 0.68 for continuity commitment, alpha 0.72 for normative commitment.

The overall reliability coefficient of the scale was calculated as alpha 0.73 (Ozutku, 2009: 79).
4. RESULTS

Frequency analysis was conducted to determine the distribution of demographic
information of the participants. While 22.6% of the participants are managers, 77.4% are
employees. Besides, the vast majority of the participants are married (79.5%). Distribution by
experience is evenly distributed: the proportion of those with 1-5 years of experience is
21.2%, the proportion of those with experience of 6-10 years is 20%, the proportion of those
with experience of 11-15 years 13.1% is the ratio of those who have experience for 16-20
years and is 30.4%, the rate of those who have experience for 21-30 years is 11.9%, and the

rate of those who have 31+ years experience is 3.4%.

The sub-dimensions of employer brand, organizational culture, and organizational
commitment scales were calculated based on the guidelines' steps. Additionally, descriptive
statistics for these sub-dimensions were given to determine the relationship between the
organizational culture and organizational commitment scales of the employer brand scale, a

correlation analysis was performed, and a Pearson correlation coefficient was obtained.

The Work Environment sub-dimension, Business characteristics sub-dimension, Work
and Life balance sub-dimension, and the Salary and Other Material Benefits sub-dimension
have a positive and significant relationship with the levels of participation, consistency,
adaptability, mission sub-dimensions at the levels specified in Table 1. There is no significant
relationship between these sub-dimensions and organizational commitment scale sub-

dimensions.
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To determine the effect of organizational culture and organizational commitment scales
on the employer brand, five regression models in which the sub-dimensions of the employer
brand scale were taken as dependent variables, and the organizational commitment scale and
organizational commitment scale sub-dimensions, respectively, were established and tested
(Table 2 and Table 3).

Table 1. Correlation analysis results

Career Work | Salary and
Opportunities| Working | Organization| and Other
and Environment Features Life Financial
Development Balance | Benefits
Participation r .849** 793** J67%* 751** .810**
P p .000 .000 .000 .000 .000
Consistenc r .889** .894** .856** .819** .827**
y p .000 .000 .000 .000 .000
r *K Kk Hk K% K%
Adaptability .900 .887 .920 .928 .844
p .000 .000 .000 .000 .000
o r .812** J71%* .669** .648** J71%*
Mission
p .000 .000 .000 .000 .000
Commitment | p 962 294 335 682 257
Continuance | I -.026 .007 .013 .009 -.009
Commitment [ 595 894 798 853 .859
. r -.026 .007 .023 .027 -.011
Normative
Commitment | 594 894 646 587 824

The first regression model (Table 2), in which the sub-dimensions of career
opportunities and development, and sub-dimensions of organizational culture and
organizational commitment scale, were taken as independent variables (F = 861,049; p
<0.01). The rate of independent variables to explain dependent variables is 93.7%. When the
significance levels of parameter coefficients in the model are examined, the sub-dimensions
of the organizational culture scale significantly affect the career opportunities and
development and the sub-dimensions of the organizational commitment scale did not

significantly affect the career development and opportunities.
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Table 2. Regression analysis results (model 1,2,3)

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients ¢ o
Models B Std. Error Beta
Constant -0.006 0.057 -0.105 | 0.917
Participation 0.086 0.037 0.093 2.299 | 0.022*
Consistency 0.352 0.023 0.363 15.193 | 0.000*
(Model 1)
Adaptability 0.402 0.024 0.443 16.660 | 0.000*
Career Opportunities | , ,. . "
and Development Mission 0.166 0.036 0.169 4,585 | 0.000
F=861.049; p=0.000* X i
R2=0.937 Emotional Commitment | -0.017 0.015 -0.029 -1.123 | 0.262
Continuance 0.003 0.019 0.004 0.145 | 0.885
Commitment
Normative Commitment 0.004 0.017 0.006 0.267 | 0.790
Constant 0.040 | 0.067 0.597 0.551
Participation -0.067 | 0.044 | -0.072 -1.530 | 0.127
(Model 2) Consistency 0.411 | 0.027 0.423 15.100 | 0.000*
. Adaptability 0.453 | 0.028 0.498 15.962 | 0.000*
Working —
Environment Mission 0.189 | 0.042 0.192 4.443 | 0.000*
F=610.561; Emotional -
0=0.000* Commitment 0.040 | 0.018 0.067 2.221 0.027
R2=0.914 Continuance -0.025 | 0.022 | -0.037 11139 | 0.255
Commitment
Normative -0.003 | 0.020 | -0.004 -0.152 | 0.879
Commitment
Constant -0.088 | 0.072 1215 | 0.225
Participation 0.238 | 0.047 0.236 5022 | 0.000*
(Model 3) Con5|ster.10.y 0.490 0.029 0.465 16.693 | 0.000*
Adaptability 0.537 | 0.031 0.544 17.545 | 0.000*
grgta”'za“o” Mission -0.266 | 0.046 -0.249 -5.804 | 0.000*
nglugrgzl_ Emotional
:O 060 ’ Commitment 0.032 0.019 0.049 1.647 0.100
%_2:'0 915 Continuance
' Commitment -0.027 | 0.024 -0.036 -1.129 | 0.260
Normative
Commitment 0.013 0.021 0.017 0.599 0.550

The second regression model (Table 2), in which the sub-dimensions of the working

environment were subordinated,

and the organizational

culture and organizational

commitment scale sub-dimensions were taken as independent variables (F = 610,561; p
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<0.001). The rate of independent variables to explain dependent variables is 91.4%. When the
significance levels of parameter coefficients in the model are examined; It was observed that
the sub-dimensions of the organizational culture scale affect the working environment
significantly and positively, while the sub-dimensions of the organizational commitment scale
affect the working environment positively. In contrast, the other sub-dimensions did not affect

the working environment sub-dimension significantly.

The third regression model (Table 2), in which the sub-dimensions of the enterprise
characteristics sub-dimension, the organizational culture, and the organizational commitment
scale sub-dimensions were taken as independent variables, was found significant (F =
618,991; p <0.001). The rate of independent variables to explain dependent variables is
91.5%. When the significance levels of parameter coefficients in the model are examined, the

organizational commitment subscales did not affect the organizational commitment

significantly.
Table 3. Regression analysis results (model 4,5)
Unstandardized Standardized
Models Coefficients Coefficients t p
B Std. Error Beta
Constant -0,065 0,080 -0,807 | 0,420
Participation 0,120 0,053 0,117 2,288 | 0,023*
(Model 4) Consistency 0,362 0,033 0,338 11,111 | 0,000*
. Adaptability 0,681 0,034 0,679 20,046 | 0,000*
Work and Life —
Balance Mission -0,163 0,051 -0,150 -3,207 | 0,001*
F=509,206; Emotional ) ) )
0=0,000 Commitment 0,035 0,021 0,053 1,620 | 0,106
R2=0,897 Continuance | 555 0,027 -0,006 -0,183 | 0,855
Commitment
Normative 0,058 0,024 0,074 2444 | 0,015
Commitment
Constant -0,255 0,106 -2,410 | 0,016*
Participation 0,154 0,069 0,148 2,228 | 0,026*
Consistency 0,353 0,043 0,325 8,230 | 0,000*
(Model 5) Adaptability | 0,403 0,045 0,395 9,012 | 0,000*
Salary and Other — =
F=280,408;p=0,000 | Emotional *
R2=0,630 Commitment 0,093 0,028 0,140 3,298 | 0,001
Continuance | 5gq 0,035 -0,086 -1,879 | 0,061
Commitment
Normative -0,032 0,031 -0,040 -1,026 | 0,305
Commitment
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The fourth regression model (Table 3), in which the sub-dimensions of work and life
balance sub-dimensions and organizational culture and organizational commitment scale sub-
dimensions were taken as independent variables, were found significant (F = 618,991; p
<0.001). The rate of independent variables to explain dependent variables is 91.5%. When the
significance levels of parameter coefficients in the model are examined, the sub-dimensions
of the organizational culture scale significantly affect the work and life balance sub-
dimension, while the sub-dimensions of the organizational commitment scale did not

significantly affect career development and opportunities.

The second regression model (Table 3), in which the sub-dimension of Salary and Other
Material Benefits was dependent, and the sub-dimensions of organizational culture and
organizational commitment scale, were taken as independent variables (F = 280,408; p
<0.001). The rate of independent variables to explain dependent variables is 83%. When the
significance levels of parameter coefficients in the model are examined; It was observed that
the sub-dimensions of the organizational culture scale affect the working environment
significantly and positively, while the sub-dimension of the organizational commitment scale
affects the salary and other material benefits sub-dimension. In contrast, the other sub-

dimensions did not significantly affect the salary and other material benefits sub-dimension.

5. DISCUSSION

In the first of the created models, the 'career opportunities and development' dependent
variable, organizational culture scale, and organizational commitment scale were determined
as independent variables. It is seen that the model created as a result of the analysis is
significant, and the level of explanation is high. "Working environment” in model 2,
"organization features” in model 3, "work and life balance” in model 4, and "salary and
material activities” in model 5 are determined as dependent variables. As a result of the
analysis made, it was concluded that the models are meaningful, and the levels of explanation
of the model are high. When we look at the literature about these results, it is possible to say

that some results are similar, and some are different.

According to the results of the H1 constructed in the first model, the organizational
culture positively affects the employer brand in the context of Career Opportunities and
Development. The sub-dimension in which this relationship most vital was "adaptability."
The external adaptation dimension can be explained as directing the strategic interest to the
customers' demands and the external environment's requirements. In this cultural dimension,

the importance of change skills necessary for organizations to quickly adapt to environmental
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changes is emphasized. The dimension of adaptation skills is perceived as an important goal
for all employees to learn new information about their jobs.

It is seen that organizations are aware that gaining external adaptation skills can only be
achieved by acquiring new information and that they aim to obtain further information with
their work. The literature, Backhaus and Tikoo (2004: 504) state that institutions benefit from
employer branding to influence the potential workforce and adapt existing employees to
corporate culture and strategies. Schein (2010: 121) also states that the organizational culture
that emerges during its adaptation to the external environment is related to the employer
brand. In the literature, in the study of Ramdhani, Ramdhani, and Ainisyifa (2017:826), it was
concluded that organizational culture has a significant impact on the employer brand. This is

felt especially in the field of education and development, and communication.

There is a statistically insignificant relationship between organizational commitment
and employer brand in terms of career opportunities in the analysis. However, in the literature,
Kuruiiziim et al. (2010: 183) argue that career opportunities are effective in organizational
commitment, saying that employees' level of commitment is affected by the human resources
policies followed by institutions and generally by the attractiveness of outside job

opportunities rather than being sectoral.

According to the results of the H2 constructed in the second model, the organizational
culture positively affects the employer brand in the "adaptability” sub-dimension in terms of
Working Environment and negatively in the “participation” sub-dimension. Besides, the
"emotional commitment™ has a positive relationship with the employer brand. When we
examine the studies in the literature, Mowday et al. (1979: 224), it is claimed that work
experience causes the employee to be competent in fulfilling his / her roles by satisfying the
employee's psychological needs more than the other determinants and to feel satisfied in the

organization.

Considering that most of the participants have high work experience, this result is
consistent with the literature. Besides, in the study conducted by Kara (2013: 34), the
relationship between the employer brand and the emotional commitment dimension of
organizational commitment was examined. According to the analysis results, positive and
significant relationships were found between all elements of the employer brand and

emotional commitment.
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According to the results of the H3 hypothesis constructed in the third model, the
organizational culture affects the employer brand positively in the "adaptability” sub-
dimension in terms of Organization Features and negatively in the "mission” sub-dimension.
Besides, in the analysis, organizational commitment and employer branding are in a
statistically insignificant relationship. In the literature, this result coincides with Lockwood's
(2007: 46) study, arguing that businesses that provide workplace culture are also successful in
employer branding. According to the results of the H4 constructed in the fourth model, the
organizational culture positively affects the employer brand in all sub-dimensions in terms of
Work and Life Balance. Besides, in the analysis, organizational commitment and employer
branding are in a statistically insignificant relationship. Regarding this first result in the
literature, Tanwar and Prasad (2016: 854) mention the importance of work-life balance in the
employer brand and argue that it is effective in corporate culture.

According to the results of the H5 constructed in the last model in the study,
organizational culture positively affects the employer brand in the ™"adaptability” sub-
dimension in the sense of Salary and Other Financial Benefits and negatively in the "mission"
sub-dimension. Therefore, financial gain and fringe benefits can have a negative effect on the
employer's brand perception. Generally, there is an opposite result in the literature. The
argument of many is as follows: Human resources departments develop employer brands to
attract candidates and keep their employees so that they can offer values such as corporate
culture, mission, and ethical values that will differentiate the company by looking far beyond

salary and additional benefits, and they have to manage the communication as a critical point.

Human resources are responsible for shaping branding in line with the organization's
strategy. (Sandler, 2005: 15).

Employer Branding includes both tangible features such as salary, rewards, and benefits
and intangible assets such as an ‘organization's culture, values, management style, and
employee development opportunities (Dawn and Biswas, 2010: 21). However, according to
Reychav and Sharkie (2010: 227), trust in management, psychological support, management
values , and rewards are strong priorities of employee perceptions. These are positively
associated with the extra-role behaviors of the employees. Therefore, other priorities, other
than financial expectations, may be effective. In the analysis, organizational commitment and
employer branding are in a statistically insignificant relationship in most of its sub-
dimensions. Similar to this result, Vaijayanthi et al.'s (2011: 91) research results show a

positive but statistically insignificant relationship between employer brand and organizational
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commitment. Priyadarshi (2011: 510) examined the employer brand in his study. He
suggested that the current organizational environment impacts the emotional engagement
negatively. Therefore attention should be paid to creating opportunities to foster informal

culture and roles.
6. CONCLUSION

In this study, where the effects of organizational culture and organizational commitment
of the employees were investigated in relation with employer branding for the companies
operate in Istan bul, Turkey. The influence of the company managers on employer brand
operating was analyzed. As a result of the analysis, the relationship between organizational
culture, organizational commitment, and employer brand were clearly defined. This study is

important for expressing managers’ and employees' opinions about employer brand activities.

As a result of the correlation analysis that was conducted to determine the employer
brand relationship with the organizational culture and organizational commitment. According
to the findings, significant relationships were obtained between the variables of participation,
consistency, adaptability, and organizational culture, which are the variables of employer
brand scale, career opportunities, development, working environment, business

characteristics, work,-life balance, salary and other financial benefits.

Five regression models were created to determine the effects of organizational culture
and organizational commitment. Employer brand and sub-dimensions are dependent
variables; organizational culture and organizational commitment were independent variables.
As a result of this analysis, organizational commitment was obtained as the most important
determinant of the relationship between the employer brand and the employees. By
establishing strong organizational commitment, belonging to the organization will be created

for the employees, and the turnover will be reduced.

In the future research, international organizations can be analyzed and the differences
between the findings for Turkish companies can be compared with international ones. The
impact of culture on organizational commitment can also be investigated. At the same time,
the differences between public and private sectors in terms of organizational commitment can

be researched.

There are a number of limitations that the effect of gender can be identified for
establishing strong bonds for enhancing employer branding. Male and female employees may

be effected differently by the organizational culture and commitment. Additionally the
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difference between various sectors can be examined in the future research to understand the

outcomes are valid for this sector or they can be generalized for other sectors.
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OZET

Balanced Scorecard; alanyazinda ¢ogunlukla performans yonetim sistemlerinden
Kurumsal Performans veya Dengeli Kurum Karnesi olarak ifade edilmektedir. Orgiitlerin,
stratejik planlamalar1 ¢ercevesinde benimsenen misyon ve vizyon ile uyumlu ve gelecek odakli
bir yaklasim ile ilerlemenin saglanmasi seklinde kavram daha genis bir boyutta ele alinabilir.
Arastirmada oncelikle Balanced Scorecard’in ne hakkinda oldugu, boyutlar1 (finans, miisteri,
i¢ slirecler ve 6grenme Ve gelisme), uygulanmasimnda rol alan aktorler, tirettigi ¢iktilara ulasmay1
saglayan strateji haritalar1 ve nasil olusturulduguna dair bilgiler literatiir ¢ergevesinde ele
almmistir. Balanced Scorecard orgiitlerin gelecek perspektiflerine ivme kazandirmak ve
gelistirilen stratejileri organizasyonun merkezine yerlestirmek amaci ile bir performans 6lgiim
sistemi olarak one c¢ikmistir. Balanced Scorecard terimi, 1997 yilinda Harvard Business
Review’da, “son 75 yilda 20. yy’m en etkili fikirlerinden” birisi olarak yer almis ve Kaplan ile
Norton tarafindan gelistirilerek Orgiitlerin basarili olmasma yardimci olup sektor
uygulayicilarmma katki saglamistir. Ayni zamanda Balanced Scorecard’in basarili bir sekilde
uygulanmasi kurumsal stratejiler ile desteklenmektedir. Gelistirilen sistemin zamanla ¢esitli
uygulamalar1 ve varyasyonlar1 ortaya ¢ikmistir. Balanced Scorecard, boyutlar1 arasinda neden
sonu¢ baglantilarinin kurulmasi ile 6rgiit stratejileri dogrultusunda net bir sekilde tanimlanan

misyonun, vizyonun, stratejik hedeflerin tepe yoOnetiminden tabana benimsenip
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uyumlastirilmasint  kolaylastirdigindan orgiitlere  biiyiik katki saglamaktadir. Balanced
Scorecard, Orgiitsel teoride ve yaklagimlarda, tamamlayict rol {istlenirken sektor
uygulayicilarinin karar alma mekanizmalarinda yol gostericidir. Bu c¢alismada Balanced
Scorecard, teorik ¢ergcevede detayli olarak incelenmis ve farkli bakis agilari ile degerlendirilerek
kavrama derinlik kazandirilmistir. Ozellikle, drgiitlerin performans hedeflerine ulasabilmeleri
icin Balanced Scorecard boyutlarinin, ¢aligmada bahsi gecen Olgekler ile aralikli olarak
Olclimlenmesi ve elde edilen bulgularin alanyazina uygun olacak sekilde degerlendirilmesi
gerekliligi vurgulanmastir.

Anahtar Kelimeler: Balanced Scorecard, Kurumsal Performans Karnesi, Dengeli Kurum

Karnesi, Misyon, Vizyon, Stratejik Planlama

The Impact of Balanced Scorecard on Corporate Performance

ABSTRACT

Balanced scorecard; mostly performance management systems in the literature It is
expressed as Corporate Performance or Balanced Corporate report. Organizations, achieving a
progress in line with the mission and vision adopted within the framework of strategic planning
can be handled on a wider scale. In the research, first of all, what the balanced scorecard is
about, its dimensions (finance, customer, internal processes and learning and development), the
actors involved in its implementation, to reach the outputs it produces providing strategy
maps and information on how to create them within the framework of the literature. Has been
taken Balanced scorecard to accelerate the future perspectives of organizations and a
performance measurement to place the developed strategies at the center of the organization.
System has come to the fore. Balanced scorecard term was used in Harvard Business in 1997.
It took place in the Review as one of the "most influential ideas of the 20th century in the last
75 years". And it’s developed by Norton and Kaplan to help organizations succeed and
contributed to its practitioners at the same time, the balanced scorecard successfully
implementation is supported by corporate strategies. The system developed over time
applications and variations have emerged Balanced Scorecard has been examined in detail in
the theoretical framework in this study.
Keywords: Balanced Scorecard, Corporate Performance Report, Balanced Corporate Report,

Mission, Vision, Strategic Planning
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1. GIRIS

Balanced Scorecard (dengeli kurum karnesi); orgiitlerin kendilerini tanimlamasi,
hedeflerinin netlestirilmesi, yol haritalarinin olusturulmasi, tiim 6rgiitiin neden sonug baglantisi
ile stratejik planlara dahil edilmesi, ¢alisanlarin ve ig birimlerinin beklentilerinin 6rgiit hedefleri
ile uyumlu hale getirilmesinin yani sira siirdiiriilebilir sekilde rekabet avantaji kazandirmakta
ve vizyona ulagmak i¢in performans Ol¢iimiinden ziyade performans yonetim sistemini one
cikarmaktadir (Y1ldiz, Karagéz ve Mesci, 2010: 3). Kaplan ve Norton (1996)’un Balanced
Scorecard’in sagladigi bu faydalar1 ele alan ‘Balanced Scorecard: Sirket Stratejisini Eyleme
Doniistiirmek” adli kitaplar, kiiresel agidan girket yonetimi ile stratejileri izerine yazilan ve en
cok satan kitaplardan biridir.

Balanced Scorecard, stratejik yonetim iizerine list yonetim diizeyinde basvurulan bir
karar destek sistemi olarak ortaya ¢ikmustir. Bu karar destek sistemi, pek ¢ok orgiit yoneticisine,
hedeflerine ulagmalar1 i¢in finansal muhasebe verilerini degerlendirirken, farkli perspektifler
sunmaktadir; miisteri, sirket i¢i is siireci, 6grenme ve gelisme. Balanced Scorecard sisteminin;
bireysel projeleri, isletme fonksiyonlar1 ve organizasyon birimlerini yonetenlere yardimci
olacak sekilde uyarlanabilecegi 6ne siiriilmektedir.

Orgiitlerin kurumsal agidan basarili olabilmeleri i¢in giderek artan miktarda entelektiiel
ve finansal sermayeyi toplamalari, islemeleri, depolamalar1 ve bilgiye doniistiirerek yaymalari
gerekmektedir. Orgiitsel kaynak olarak bilgi sistemlerine yonelik iyilestirmeler devam ederken;
yoneticiler, bazi sorularla daha sik karsi karsiya gelmektedirler: Bilgi sistemlerinde veya bilgi
teknolojilerinde yogunluk degerli mi? Uygulanan bilgi teknolojileri basarili mi1? Bilgi sistemleri
departmani iiretken ve etkili mi? Dis kaynak kullanilmali mi1?

Bu konuda yapilan son arastirmalar “Bilgi teknolojisinin degeri ve bilgi sistemleri
performansimin degerlendirilmesi’’ i¢in dogru sorular sorma ve Olglimlemenin Hong Kong,
Amerika Birlesik Devletleri ve Birlesik Krallik’taki yoneticiler i¢in biiyiikk 6nem tasidigmi
gostermektedir. Bilgi teknolojisinin is hedeflerine ulagsmada artan rolii géz Oniine alindiginda;
bilgi teknolojisinin degerinin ve bilgi sistemleri performansinin degerlendirilmesi ile siirecler
ve sonuglarin yorumlanmasinda 6l¢gme ve degerlendirmeye yoneticilerin yogun ilgi gosterdigi
goriilmektedir (Martinsons, Davison ve Tse, 1999: 71).

Ilerleyen yillarda bu konuda yapilan g¢aligmalardan Firat (2020)’de, ‘i¢ denetim
performans 6l¢lim modelinin; i¢ denetim performansinin, {ist yonetime tek bir rapor olarak
sunulabilecek bir analiz aract oldugunu ve i¢ denetim faaliyetinin, etkin sekilde caligsarak

kurumsal degerlerin, korunmas: ve gelistirilmesine somut katkilar sagladigini’ ortaya
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koymustur (Firat, 2020).

Thakkar (2007)’de, performans dl¢liim sisteminin tasarlandigi, nispeten yeni bir girisim
olarak, kullanilan modeller ile verimli performans dl¢iim sistemi seklinde gilincel bilgiler ve
cergeveler test edilmis ve modelin gelistirilmesini kolaylastirmak i¢in yeni degerlendirmelerde
bulunmuslardir (Thakkar, 2007).

Stewart ve Carpenter (2001) tarafindan yapilan c¢alismada; tiniversiteler, finansal
kaynakta onemli pay1 olan kaliteli 6grencileri ¢ekmek i¢in kendilerini en iyi nasil sunum
yapacaklariyla ilgileniyorlar. Ogretim iiyelerini nasil lgeceklerine bagl olarak daha zor ve
karmagik sorun olan, hesap verebilirligi artirmaya calismak ile ugrasirken iiniversite etkinligi
nasil artirilir? Performans gdstergeleri ile anlamli bir sekilde kurumsal etkililigin itici gii¢leri
olarak; hizmette istenen iyilestirmeler, verimlilik ve etkidir. Kurumlar adina gergek test,
stratejik organizasyonel degerlendirme i¢in anlamli sistemler olusturmak ve daha sonra bu
bilgiyi i¢ politika ve kaynak tahsisinde kullanmaktir. Performans gostergeleri, i¢ degerlendirme
ve stratejik degerlendirme i¢in her ikisinde de giiglii araglar olabilir. Raporlama ve i¢
degerlendirme i¢in kullanilan gostergeler arasinda benzerlikler olsa da i¢ gostergelerin
gelistirilmesi, tiniversitenin baglamsal 6zelliklerine ve operasyonel hedeflerine daha fazla
dikkat etmesini saglar. Bu kosullar altinda, performans gostergeleri stratejik karar vermede
onemli bilgiler saglayabilir ifadelerine yer vermislerdir. (Stewart ve Carpenter, 2001).

Stizer (2020) tarafindan gergeklestirilen nitel arastirma havayolu isletmeleri iizerine
yapilan uygulama sonucunda, uygulamada farkliliklar bulundugu tespit edilmistir. Ozelikle,
yapilan arastirmada farklilastirma stratejisi uygulayan havayollarinin 4 yerine 8 odak belirledigi
ve bu odaklarm miisteri memnuniyetine yonelik oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda miisteri
memnuniyetin finansal veriler ile desteklendigi diisiiniilmektedir. Ayrica, yogun rekabet
ortaminda faaliyet gosteren havayolu isletmelerinin performans degerlendirmelerinde, finansal
verilerin Balanced Scorecard’mn diger boyutlarindaki veriler ile birlikte analiz edildigi
takdirde isletmenin basarisina katki saglayacagi sonucuna ulagilmistir (Siizer, 2020).

Bahsi gecen ¢alismalarin ortak noktasi, drgiitler acisindan performansa olumlu katkisi
hakkinda Balanced Scorecard modeli iizerine Kaplan ve Norton tarafindan 1992’den 2004’e

kadar yapilan ¢aligmalar1 6ncii olarak kabul etmeleri ve temel almalaridir.

2. BALANCED SCORECARD GELISIMI

Balanced Scorecard kontrol sisteminde oOrgiit hedeflerinin elde edilmesi amaciyla
eszamanli, dengeli ve uyumlu olarak belirlenen boyutlarin dl¢iimlenmesi i¢in; gegmise iliskin

finansal Olciitlerin yan1 sira gelecege iliskin Onciil gostergeler olan miisterileri, i¢ siiregleri,
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o0grenme ve gelismeyi Olgen Olciitlerin kullanildigi, performans sisteminin stirekliligini ve
icinde yer aldig1 etki mekanizmalarmni entegre bir sekilde gosteren 6l¢tim haritasinin dengeli bir
modeli Kaplan ve Norton (2000) tarafindan gelistirilmistir (Akman, 2003: 40).

Kaplan ve Norton, ilerleyen yillarda Balanced Scorecard iizerine yayinladiklar: {i¢ ayr1
makale ¢alismasinin ve sektorel uygulamalarin sonucunda elde ettikleri bulgular dogrultusunda
Balanced Scorecard’1 revize edip gelistirmislerdir. Yapilan ilk ¢aligmada (Kaplan ve Norton,
1992) kavram iizerine navigasyon metaforu olusturarak, boyut-boyut ile boyut-hedef arasinda
baglantilar oldugu belirlenmistir. Ayn1 zamanda yapilan ¢alisma ile sisteme iliskin daha
ayrintili bilgiye ulasilmigtir ve bu sayede orgiitsel iletisim ve gelisim i¢in Balanced Scorecard
kullanilmistir. Bunun sonucunda daha uzun vadeli olan ve finansal degerlendirmelerle
kisitlanmayip miisteri odakli hale getirilen organizasyon stratejileri sayesinde daha fazla
katma deger elde edilmesi saglanmistir. Finansal olan ve olmayan performans olgiitleri
arasindaki baglantilar neden sonug iliskilerine uygun olarak performans stratejileri ile
olusturulmustur. Kaplan ve Norton (1993)'un ikinci ¢alismasinda bu baglantinin 6nemi
vurgulanmig ve arastirma Orneklemine dahil edilen her bir yoneticiden smirli sayida kritik
gosterge secmeleri istenerek sisteme iliskin dort farkli bakis agisi gelistirilmistir. Ayrica
Kaplan ve Norton, Balanced Scorecard’in endiistriyel isletmeler basta olmak {izere
isletmelerin genelinde uygulanabilir oldugunu ileri siirmiislerdir. Diger yandan, her orgiit,
farkli strateji ve ortamlara sahip oldugundan Balanced Scorecard’m farkli pazarlarin
beklentilerini karsilayacak sekilde dzellestirilmesi gerekmektedir (Coskun, 2007: 76-77).

Kaplan ve Norton (1996)'un takip eden calismasinda Balanced Scorecard uygulama
acisindan ele almmis; boyutlara dort farkli bakis acisi ile yaklasarak sektordeki cesitli
kuruluslarmn yoneticileri, etkili tek bir stratejiye yonlendirilmistir. Balanced Scorecard,
biitlinlestirici bir ¢er¢eve olarak orgiitlerin ¢esitli departmanlarmin performans 6lgtimlerinde
kullanilan puan kart: gibi temel ydnetim siiregleri igin kullanilmaya baglanmistir. Ornegin;
kaynak tahsisi, biitceleme ve planlama, hedef belirleme ve calisanlarin 6grenmesi gibi.
Y oOneticilerin is birimleri arasinda stratejik baglantilar kurmalarina yardime1 olmak i¢in eylem
hedeflerini iceren dort yeni yonetim siireci (vizyon, iletisim ve baglant1 kurma, is planlama,
geribildirim ve 6grenme) sunulmustur (Argiiden, Sagdig, Kaplan ve Norton, 2000: 28).
Yonetim siireclerini daha ayrintili bir sekilde ele almak gerekirse; orgiitlerin fikir birligine
varmalar1 i¢in {ist yonetimin vizyon ve stratejilerinin netlestirilmesini “vizyonun terciime
edilmesi” saglamaktadir. Vizyonun net bir sekilde belirlenmesi ile orgiitsel hedefler ile is

birimleri arasinda "iletisim ve baglant1 kurma" gerceklesmektedir. iletisim ve baglant1 kurma
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stirecinin baglant1 eylemi performans Olgiimlerinin sonucunda gergeklesen odiillendirme
islevini yerine getirmektedir. “Is planlamas1” olarak adlandirilan ydnetim siireci sayesinde,
hedefler ve kilometre taslar1 belirlenip girisim stratejileri netlestirilmektedir. Boylelikle;
sirketler uzun vadeli planlar1 dogrultusunda ihtiya¢ duyulabilecek kaynaklar1 tahsis edebilme
becerisi kazanmaktadirlar. Orgiitiin maddi kaynaklarinin degerlendirildigi finansal planlar,
orgiitiin finansal amaglari ile is planlama asamasinda entegre olmaktadir. Son olarak; “geri
bildirim ve 6grenme” yonetim siirecinde ise Balanced Scorecard farkli perspektifler ile
performans 6lglimiinii saglamaktadir (Temel, 2017, s. 22). Bahsi gegen yonetim stratejilerini de
g6z oniinde bulundurarak, Kaplan ve Norton, Balanced Scorecard’in 6rgiitlerin gergek zamanli
ogrenimlerini saglayan stratejiler olusturdugunu ifade etmektedirler (Bible, Lynn,Kerr,
Stephen,Zanini ve Michael, 2006: 4).

Kaplan ve Norton, orgiitiin finansal basarisinin 6ngériilmesinde finansal 6lgiitlerin ardil
nitelikte ve kritik derecede 6nemli oldugunu vurgulamaktadirlar. Bunun nedeni ise finansal
oOlgtitlerin sadece ge¢mis hakkinda geri bildirimde bulunmalarinin yani sira performans ve uzun
vadeli basar1 hakkinda ¢ok az fikir vermeleridir. I¢inde bulundugumuz bilgi caginda, isletmeler,
gelecekteki konumlarmi gdsteren daha iyi rehberlere ihtiyag duymaktadir. Ornegin benzersiz
miisteri iligkileri, verimli i¢ stiregler, organizasyonun 6grenmesi ve biiyiimesi gibi.

Orgiitsel hedeflere ulasabilmek amaciyla gelecekteki performansi arttiracak olan dncii
gostergeler 15181inda temel unsurlar ve mevcut performans gozden gegirilip gerekli revizyonlar
yapilmalidir. Ornegin, iiriiniin miisteriler tarafindan kalite algisma gore satis ve gelir
gostergelerine bakilmaly, iirliniin kalitesiz olarak algilanmasi sebebi ile satis ve gelir rakamlari
disiik ¢ikt1 ise i¢ slireglerde iyilestirme yapma yoluyla satis ve performansin artirilmasi
saglanmalidir. Bu sayede, ozellikle liderlik odakli yaklagimlar performansa dair daha iyi fikir
vermektedirler (Cop ve Bekmezci, 2008: 259).

Kaplan ve Norton (2000)’un gelistirdigi modeli takip edenler i¢in Balanced Scorecard
tek basmna bir performans Ol¢iim araci olmaktan daha fazlasini ifade etmektedir. Balanced
Scorecard; bir stratejinin planlanmasi ve yiiriitiilmesi i¢in eksiksiz bir ¢erceve sunmaktadir.
Stratejilerin etkili bir sekilde yiiriitiilebilmeleri i¢in farkli seviyelerde yer alan perspektiflerin
kilit performans olgiitlerinin; iletisim icerisinde ve baglantili olmalar1 gerekmektedir. Bu
boyutlar; miisteri, ig siirecler, 6grenme ve gelisme olarak siniflandirilmaktadir. Hangi 6lgiitlerin
nihai stratejiyi yonlendirdigini belirlemek i¢in, bir dizi sebep-sonug iliskisinin sonuglari
1s1ginda stratejik hedefler olusturulmustur. Kaplan ve Norton (2000)’un ‘Strateji Haritalar1’ tiim
bu iliskiler ve baglantilarin bir gosterimidir (Bible, Lynn,Kerr, Stephen,Zanini ve Michael,
2006: 3-4).
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3. BOYUTLAR

Balanced Scorecard’in Boyutlari; Kaplan ve Norton tarafindan dort farkli perspektif
seklinde Orgiitiin stratejik planlarmi uygulayabilmesi ig¢in performans Olgiitlerini igeren
boliimler seklinde ortaya ¢ikmislardir. Bu boyutlar; finansal boyut, miisteri boyutu, i¢ islemler
(stiregler) boyutu ile Ogrenme ve gelisme boyutu seklinde Onerilmis ve uygulanmistir
(Karaman, 2009: 419). Orgiitler, kendi yapilari, konumlar1 ve hedeflerine gére bu boyutlar:
artirip azaltabilirler. Uygulamalarda boyutlarin sayismin bese ¢iktig1 veya iice indigi
gorilmistiir. Ayrica her orgiit kendi stratejik planlar1 dahilinde boyutlara farkli isimler de
verebilir. Nihayetinde Balanced Scorecard standart bir Olciim sekli degil, performans
yonetiminin taslagidir ki bu da her kuruma gore sekil alabilir oldugunu gostermektedir (Giiner,
2008: 251). Boyutlar1 ifade eden kriterler ve degerler belirlenen stratejiler ile ilgili olmalidir.
Bu siirecte strateji bir arama aracit olarak veya Olglimlerden elde edilen sonuglar igin
kullanilabilirler. Bu nedenle stratejinin uygulama seviyesi belirlenmelidir.

Balanced Scorecard’in tiim boyutlar1 neden ve sonug iliskisi ile birbirine baglantilidir.
Motive edilmis, verimli, kalifiye ¢alisanlar ve ilkeli calisma ile i¢ siireglerin verimliligi artabilir,
ogrenme ve gelisme hedefleri elde edilir. Ayrica boyutlar amaglara ulagilmaya yardimci olur.
Nihayetinde miisteri memnuniyeti ve tatmini saglanarak finansal hedeflere ulasilir (Tekeli,
2003: 55).

Boyutlarin belirlenmesini takiben; her bir boyut i¢in belirlenen 6lgiitler ve bu dlgiitler
arasindaki iligkinin tanimlanmasi amaci ile bunlar arasindaki iliski ve hiyerarsi ele
almmaktadir. (Akgiil, 2006: 66).

Balanced Scorecard yontemi, bir 6rgiitii yalnizca finansal boyutta degil; miisteri, firma
ici 6grenme ve gelisme ve en Onemlisi her sektor i¢in aywrt ediciligi digerlerine gore daha
yiiksek olan Orgiitteki i¢ faaliyetleri yansitan i¢ siirecler boyutlar1 ile degerlendirmektedir.
Kaplan ve Norton (1996)’a gore perspektifler arasindaki dérnek pay dagilimi asagidaki gibidir
(Punniyamoorthy ve Murali, 2008: 427):

o Finansal Boyut :5 olgiit (%22)
. Miisteri Boyut :5 olgiit (%22)
e g Siirecler Boyutu :8 -10 6l¢iit (%34)
e Ogrenme ve Gelisme Boyutu :5 6lgiit (%22)

Her boyutun kendisine ait ve diger boyutlar lizerine etkisi vardir. Her bir boyut altinda
bir 6l¢iit seti yer almaktadir. Bahsi gecen dortlii ayrimda yer alan boyutlar diisiiniildiigiinde;

geemise iliskin bilgi veren finansal boyut ile miisteri boyutunun bir kism1 6rgiitiin diiniinii, i¢
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stiregler ve miisteri boyutunun bir kismi ise Orgiitiin bugiiniinii ifade ederken 6grenme ve
gelisme boyutu orgiitiin yarmini olusturmaktadir. Ortaya ¢ikan bu tablo, Balanced Scorecard’in
perspektifleri arasindaki neden-sonug iliskileri ve baglantilar1 da aciklamaktadir. Orgiitler,
finansal boyut merkezde yer alacak ve diger boyutlar finansal boyuta hizmet edip onun basarili
olmasi i¢in 6n bilgi akisini saglayacak sekilde tedbir ve stratejilerini belirlemektedirler

(Oztemiz ve Karaa, 2017: 252-253).

Finansal
Finansalbasan kazanmak igin
hissedarlanmiza nasil
goriinm eliyiz?
- Amaglar
- Olgitler
- Hedefler
- Gingimler
f Sirket ici isle}'is Yontemleri
— Hissedar ve muisterilerim izi
. Miisteri 3 m em nun edebilm ek igin
Vizyonum uzu Vizyon hang islemlerde
gergeklestim ek ; miikemm ellife ulasmamiz
I¢in miisterilerimize nasil ve perekir? =
gorunm eliyiz? Strat C_]l T - Am aglar
- Am z clar - Oflgiitler
& gl9§dfif - Hedefler
- edefler P
" Girigimter ‘ Girigim ler

Ogrenme ve Biiyiime
Vizyonumuza ulagm ak igin
degisim ve gelisim
veteneklerimizi ne sekilde
korumaliy1z?

- Amaglar

- Olgiitler

- Hedefler

- Gingimler

Sekil 1. Kurumsal performans karti (Kaplan ve Norton, 1996: 10)

3.1. Finansal Boyut

Isletmelerin nihai amaglar1 kar elde etmek oldugundan, alt amagclar1 ana amaca; yani
finansal boyuta yonlendirilmektedir. Ote yandan bu boyutta, uzun vadeli finansal degeri
saglayan; biiylime stratejisi ve liretkenlik stratejisi olmak {iizere iki ana amag vardir. Bilylime
stratejisi; gelir firsatlarini genisletmek ve miisteri degerini artirmak alt basliklari ile iretkenlik
stratejisi ise maliyet yapisinmi iyilestirmek ve varlik kullanimini artirmak alt bagliklar ile
incelenmektedir (Coskun, 2007: 114).
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Balanced Scorecard’in olusturulmasi, igletmelerin is birimlerinin finansal hedeflerinin,
isletme stratejileriyle iligskilendirmesini saglamaktadir. Finansal hedefler, Balanced
Scorecard’taki hedeflerin ve diger boyutlara ait kriterlerin odak noktasidir (Kaplan ve Norton,
1996). Finansal performans Kriterleri, is stratejisine ve bu yonetsel siirece dayanmaktadir.
Siire¢ igerisindeki her uygulama, performans Olgiitlerinin isletmenin gelisimine nasil katki

sagladigini ortaya koyar (Kirim, 2004).

Tablo 1: Finansal boyut performans dlciitleri

Gelirler Karin satislara orani

Net kar Karin satislara orani

Faaliyet kar1 Karin calisan sayisina orant

Gelir art1s orani Katma degerin ¢alisan sayisina orani

Piyasaya yeni siiriilen triinlerden elde | Birlesik bityiime oranlar:

edilen gelirler

Briit kar orani Dagitilan kar paylari

Briit kar Pazar paylan

Kaynak: (Dilmag, 2011)

Her bir birim yoneticisi, Balanced Scorecard’in finansal boyutu olusturulurken,
isletmenin ana stratejisi i¢in kendi is birimine uygun finansal dlgiitler belirlemelidir. Finansal
hedefler ve kilit rakamlar iki yonlii olmalidir. Finansal performans degerlendirilirken diger
boyutlarin da asil hedefi bu olmalidir (Karahanoglu, 2015: 85).

Finansal olgiitler, Balanced Scorecard’in en 6nemli pargasidir. Bu perspektif i¢in segilen
oOlgiitler, genellikle, ge¢mis performansa iliskin veriler sunmaktadir. Stratejiye ve stratejinin
gelecekte uygulanmasina yardimci olsun diye ge¢mise dair bazi1 performans gostergelerinin
rehberligi gerekmektedir. Isletme stratejisiyle baglantili geleneksel finansal dlgiitler bu
kapsamda ele alinmaktadir; net gelir, gelir, net varlik getirisi, 6z kaynak, hisse senedi fiyat1 ve
nakit akis1 (Bible, Lynn,Kerr, Stephen,Zanini ve Michael, 2006: 6).

Isletmenin ¢ikar sahiplerine daha fazla yarar ve kar saglayabilmesi; vizyon ve mali
performans hedeflerinin nasil gergeklestirilecegi ile ilgilidir. Yatrimin getirisi, net gelir ve
giderler, karlilik giderleri ve bu giderlerin azaltilmasi, isletme maliyetleri ve uygun getiri

bilesenlerinin hepsi bu kapsamda incelenir (Gokmen, 2009: 15).
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3.2. Miisteri Boyutu

Miisteri perspektifi; en ¢ok istenen (yani en karl) miisteri gruplarina iliskin ¢aligmalar
ile ilgilidir. Bu kapsamda miisteri memnuniyeti saglama ve miisterileri elde tutma gibi cesitli
standart uygulamalar yer almaktadir. Ancak her durumda bu uygulamalar organizasyonel
gereklilikleri korumak amaci ile miigteri boyutu performans 6lgiitlerini karsilayacak sekilde
uyarlanmalidir. Bir 6rgiitlin ihtiya¢ ve beklentileri dogrultusunda belirledigi hedef kitlede yer
alan misteriler icin net bir vizyon olusturmasini saglayan diger kilit 6dnlemler; pazar payi,
miisteri degeri ve karliligidir (Mooraj, Oyon, ve Hostettler, 1999: 482).

Tablo 2. Miisteri boyutu performans 6lgiitleri

Pazar Pay1 Organizasyonun pazardaki payin yiizde olarak verir; miisteri, para, satilan
birim bazinda.

Miisteri Kesin veya bagil olgiilerdir; is biriminin ¢ektigi veya kazandig1 miisteri veya

Edinme is orani.

Miisteri Is biriminin alikoydugu veya iliskilerini sicak tuttugu miisterilerinin orani

Sadakati vb.

Miisteri Deger katkis1 performans kriterine gore miisteri tatmin seviyesini belirler.

Tatmini

Miisteri Satis sonras1 destek giderleri diistildiikten sonra miisteriden veya pazardan

Karhihig elde edilen net karin dl¢iilmesi vb.

Kaynak: (Kaplan & Norton, 1996)
Kaplan ve Norton (1996), Balanced Scorecard’in boyutlarin1 degerlendirirken finansal

gelisme ile miisteri gelisimi arasindaki iliskiyi bir 6rnek ile agiklamaktadir. Bu 6rnekte, Xerox
firmasi; 1970'lerin ortasina kadar fotokopi pazarinda tekel durumdadir. Bu durumu avantaja
ceviren Xerox, fotokopi makinelerini satmak yerine kiralayip her fotokopi makinesinden gelir
elde etmis, bunun yani sira kopya kagidi ve makinede kullanilan miirekkep gibi tamamlayici
iiriinleri de iiretip pazara sunmustur. Uriinlerin Kira ve satis gelirleri karlari istikrarh bir sekilde
artrmig; ancak zamanla ariza yapan makinelerden dolayr miisteriler sikayet¢i olmustur.
Yoneticiler, Xerox makinelerin yeniden tasarlanip iiretilmesi ile ortaya ¢ikan krizi yonetmek
yerine bagka bir stratejiye basvurmuslardir. Bu strateji; miisterilerin, makineleri kiralamalar1
yerine satin almalari olanagmin sunulmasi ile gerceklesmistir. Bununla beraber Xerox,
makinelerde olusabilecek arizalar i¢cin teknik servis sistemi kurarak isletme karmi dikey
entegrasyon yoluyla artirmayi da basarmistir. Endistriyel satislarda ise makineler teknik

serviste onartirken isletmeler, islerin kesilmemesi i¢in yedek makineler almak zorunda
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kalmigtir. Sonug olarak, Xerox'un karlar1 artmaya devam etmis; satis ve kar artigi, yatirim
getirisi gibi tim finansal kriterler/gostergeler yiiriitiilen stratejilerin basarili oldugunu ortaya
koymustur. Bu arada Amerikan ve Japon iireticiler, Xerox fotokopi makineleri ile benzer veya
daha {ist kalite diizeyinde kopyalar iireten makineler gelistirmiglerdir. Daha kaliteli ve ucuz
makineler pazara ¢iktiginda, pazardaki memnuniyetsiz miisteriler, zaman kaybetmeden yeni
rakip triinlere yonelmis ve bu Xerox’u 6nemli 6l¢iide etkilemistir (Kaplan ve Norton, 1996:
30-31).

Miisteri boyutunun temelinde, isletmenin finansal hedeflerindeki gelir bileseninin ana
unsuru olan ‘misterileri ile iligkileri’ yer alir. Miisteri perspektifinde yoneticilerin belirledigi
iki kritik soru bulunmaktadir:

o Hedef miisterilerimiz kimlerdir?

. Onlara hizmet verirken isletmenin elde ettigi katma degerin orani nedir?

[k soru, isletmenin hizmet sundugu hedef pazar ile ilgilidir. Bu soruya verilen dogru
cevap, isletmeye; hizmet sunulacak pazardaki miisterilerin belirlenmesi, elde edilmesi, elde
tutulmas1 ve yeni miisterilerin kazandirilmasi icin gereken stratejilerin uygulanmasini
saglayarak rekabet avantajini kazandirmaktadir. Dogru hedef pazar ve miisterilerin belirlenmesi
isletmelerin finansal hedeflerine ulagsmalar1 i¢in gok &nemlidir. ikinci soruya verilen dogru
cevap, isletmeyi, finansal acgidan ilgilendirmektedir. Finansal lgiitler, isletmelerin, merkez
performans dlgiitleridir. (Oztemiz H. H., 2016: 78).

3.3. I¢ Siirecler Boyutu

Her miisteri deger teklifi, farkli dahili siireg¢lerin verimli bir sekilde c¢alismasini
gerektirir. I¢ siirec perspektifi, stratejik hedeflere ulasmak icin gerekli siireclerin ilerlemesini
saglayan tedbirleri igermelidir. Birgok durumda, buradaki Onlemler, miisteri perspektifi
onlemleri i¢in Oncli gostergeler olacaktir. Stratejiye dayali olas1 risklere karsi gelistirilen i¢
onlemler gozetilerek - mevcut faaliyetlerdeki kiigiik iyilestirmeler yerine - tamamen yeni
siirecler tanimlanabilir ve dlciilebilir. I¢ siirecler perspektifinde performansin itici giicleri;
tedarik zinciri 6lglimleri, {irlin gelistirme, iiretim verimlilikleri veya iirlin teslimat dl¢timleri
olabilir (Bible, Lynn,Kerr, Stephen,Zanini ve Michael, 2006: 6).

Olgiitler, miisteri memnuniyeti ve bir kurulusun mali basaris1 iizerinde en biiyiik etkiye
sahip olacak i siire¢ hedeflerinden olusmaktadir. Isletmeler, hangi siireclerle ve yetkinliklerle
olumlu sonuglar alinabilecegini tahlil etmeli, dogru siire¢ ve yetkinliklere karar verdikten sonra
her bir siire¢ i¢in Olgiitler olusturmali ve gelistirmelidir (Asosheh, Nalchigar ve Jamporazmey,

2010: 5933-5934). isletmeler, hangi siirecler ve yetkinliklerin tercih edilmesi gerektigine
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karar verirken; igin basarili olmasi i¢in, Balanced Scorecard’mn i¢ dlgiitleri, is dongii siiresi,
kalite diizeyi ve ¢alisan verimliligi degiskenlerinin her biri i¢in 6l¢iitler belirlemelidir (Bhagwat
ve Sharma, 2007: 55).

Tablo 3. I¢ siiregler boyutu performans dlgiitleri

Her iglemin ortalama Gelistirilen yeni trtin sayisi Yer kullanimi

maliyeti

Zamaninda teslimat Basindaki olumlu haber sayisi Uriin gesit sayisi

Ortalama teslim zamani1 Yeni tirlintin pazara sunus stiresi | Garanti giderleri

Stok devir orani Planlama hizi Stirekli geligtirme

Ar-ge giderleri Hurda orani Cevrim zamani

gelistirme

Karara baglanmamus Hat durus stireleri Yeniden is¢ilik

patentler

Uriin yasam siiresi Miister1 veri tabam Stok fazlasi
olusturulmas:

Kaynak: (Niven, 2006)

3.4. Ogrenme ve Gelisme Boyutu

Son olarak Ogrenme ve biiylime perspektifi, diger iic perspektifteki hedeflerin
gergeklestirilmesi i¢in gerekli altyapiy1 agiklamaktadir. Bu boyutta, 6nem arz eden hususlar;
isgbrenin niteligi, motivasyonu, sorumluluk alma diizeyi, odaklanma orani ve bilgi sistemleridir
(Figge, Hahn, Schaltegger ve Wagner, 2002: 271).

Geleneksel finansal degerleme sistemlerinde, kurumsal sistemlerin ve ydntemlerin
tyilestirilmesine yonelik yatirmmlar, kisa vadede karliligi artrmak i¢in azaltilmasi gereken
periyodik giderler olarak goriilmiistiir. Ogrenme ve gelisme boyutuna gore, Balanced
Scorecard, gelecekteki yatwrimlar icin ¢ok Onemlidir (slirdiiriilebilir rekabet¢i karaktere
sahiplik) ve bu yatirimlar yeni iiretim ekipmanlar1 ve iriinlerdeki aragtrma ve gelistirme
faaliyetleri ile smirli kalmamalidir. Uzun vadede yliksek oranda ekonomik biiylimeyi
amaclayan igletmeler; altyapi, personel, sistem ve yontemlerin yani sira ekipman, aragtirma ve
gelistirmeye de yatirim yapmak zorundadirlar (Soysal, 2010). Ogrenme ve gelisme boyutu;
uzun vadeli bagar1 ve ig gelistirme i¢in gerekli altyapiy1 olusturmakta, isletmelere, gelecekte,
hissedarlar1 i¢in deger yaratma potansiyeli kazandirmaktadir (Amaratunga, Baldry ve Sarshar,
2001: 71).
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Ogrenme ve gelisme  perspektifi; beseri sermaye, bilgi  sermayesi,
organizasyonel/Orgiitsel sermaye alt basliklar1 ile ele almarak ifade edilmektedir
(Papalexandris, loannou, Prastacos ve Soderquist, 2005: 220).

3.4.1. Beseri Sermaye

Beseri sermaye, personelin yeteneklerinin gelismesi i¢in gerekli faaliyetlerle ilgilenir.
Personel devir orani, isgilicli memnuniyet orani, isgiiclinlin ortalama yasi, isgiicliniin egitim
diizeyi, verilen isbast egitimi gibi performans Olgiitleri, beseri sermayenin biiylimesini
Olciimlerken g6z oniinde bulundurulmaktadir (Kaplan ve Norton, 2004: 3). Beseri sermayenin
artirllmasinin  yolu, personelin yetkinliklerinin gliglendirilmesi amaciyla belli bir plan
cercevesinde egitim programlari diizenlemektir.

3.4.2. Bilgi Sermayesi

Bilgi sermayesi, isletmelerdeki tiim siireclerin yiiriitiilmesi esnasinda elde edilmesi
gereken bilgileri ve bu bilgilerin islenilmesini ifade eder. Bu sermayenin gelisimine yonelik
amac¢ ve hedeflerin Olciilmesi i¢in sistemin yanit verme orani, kurum ici bilginin paylasim
diizeyi, bilgi teknolojileri altyapisindaki gelisim, bilgi teknolojilerindeki aksama siiresi gibi
performans gostergeleri kullanilabilir (Rashidi, 2008: 47).

3.4.3. Organizasyonel/Orgiitsel Sermaye

Organizasyonel/orgiitsel sermaye, isletmelerdeki motivasyon ve gii¢lendirme gibi
girisimcilik  becerilerini  gelistirmek ile ilgilidir. Bu baglamda kullanilabilecek
performans/endeks kriterlerine 6rnek olarak; isletme degerlerinin kabulii, kiiltiirel gelisme
derecesi, ekip ¢alismasma yonelme egilimi, liderligin etkinligi ve 6rgiitiin adaptasyon kabiliyeti
verilebilir (Giiveng, 2012: 48).

Ogrenme ve gelisme boyutunun degerlendirildigi alt basliklar degerlendirilirken, ticari
stratejilerin uygulanmasi asamasinda en Onemli entelektiiel varliklar yerellestirilmistir.
Istihdam etme (insan sermayesi) boyutun amacini, (bilgi sermayesi) hangi sistemlerin ve
(kurumsal sermaye) hangi ortamlarin deger yaratan i¢ islevler i¢cin gerekli oldugunu
gostermektir. Entelektiiel sermaye, i¢ islevlerle baglantili ve uyumlu olmalidir. Isletmenin
maddi olmayan varliklarinin i¢ fonksiyonlara katkisini gormek i¢in organizasyonel sermayenin
sistematik olarak Olgiilmesi ve strateji ile uyumunun izlenmesi gerekmektedir. Bu boyutta,
tanimlanmis zenginlik esasen tlim is stratejilerinin ve finansal boyutun temel gostergeleridir.
Beseri sermayenin degeri, sirket i¢indeki fonksiyonlarin en degerlisidir. Bilgi sermayesi
isletmeye deger katabilecek altyapi ve uygulamalara odaklandigi zaman ticari stratejilerin

uygulanmasii kolaylastirir. Yeni bir strateji uygularken degisikliklere odaklanan isletmeler,
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sermayelerini bu degisiklikler ile uyumlu hale getirebildikleri takdirde yatirimin getirisini kisa
stirede elde edebilirler (Argiiden, Jacobsen , Hofman-Bang ve Kuyucu, 2005: 55-56).
4. UYGULAYICI AKTORLER

Balanced Scorecard sisteminin uygulanmasinda kritik rol oynayanlar, yontemin saglam
ve saglikli ilerleyisini saglarlar.

4.1. Kurulus Yoneticisi

Balanced Scorecard sistemini olusturma siirecinin liderligini yapan kisidir. Siirecin
liderligini birkag kisi de tistlenebilir. Bu durum siire¢ igerisinde isboliimii ile islerin daha kolay
yiiriitiilmesini sagladigindan tercih edilmektedir. Ornegin liderlik roliinii iistlenenlerden biri
yoneticilerle konusup sorular sorarken, digeri not alabilir ve araya girerek yonlendirmeler
yapabilir. Sistemin kurgulandig1 bu evrede; misyon, vizyon ve stratejiler tanimlanmakta, yol
haritalar1 ¢ikarilmakta, 6lgiitler belirlenmekte ve girisimler saptanmaktadir (Siisliioglu, 2013).

4.2. Degisim Yoneticisi

Isletmelerde, genellikle, liderin en yakimindaki kisidir. Yonetim kurulu veya en iist idari
amir (genel sekreter, genel miidiir vb.) tarafindan kurulan sistem degisim yoneticisi tarafindan
koordine edilir. Sistemlerin olusturulup, yiiriitiildiigli bu evrede geri doniisler alinmakta,
sorunlar ¢dziilmekte ve nihayetinde stratejilerin uygunlugu denetlenmektedir.

4.3. Tletisim Yoneticisi

[letisim yoneticisi [bir veya birka¢ kisi yahut belirli bir birim (insan kaynaklar
departmani)], tiim iletisim kanallarmm1 kullanarak Balanced Scorecard sisteminin, isletme
geneline aktarilmasi ve benimsetilmesi amaciyla ylriitiiciiliiglinii yapmaktadir. Bu yolla,
vizyon paylasilmakta ve isletmedeki bireylerde olusabilecek olasi direncin Oniine gecilmesi
saglanir. Siire¢ icerisinde neden-sonug iliskilerini kavrayan calisanlar, kendi hedef ve
eylemlerinin ana stratejiye ve finansal perspektife olumlu veya olumsuz etkilerini gérerek uyum
icerisinde hareket ederler (Kaplan ve Norton, 1996).

5. STRATEJI HARITALARI

Strateji haritalari, kurumsal stratejileri olusturan eylemleri gdstermektedir. Balanced
Scorecard’m dort temel boyutu vardir. Strateji haritalart bu boyutlar ile sonuca nasil
ulagilacagin1 gosterir. Strateji haritalarinin temel ilkeleri su sekildedir (Kaplan ve Norton,
2006: 10):

J Onciil ve ardil gostergeleri dengeler.

J Miisteriyi odaga alarak, deger yaratma iizerine planlama yapilir.
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J Deger, siireglerdeki faaliyetler ile tiretilir.

. Strateji, birbirini tamamlayan ve es zamanli olan konular1 igerir.

. Strateji, orgiitteki temel degerlerin 6nemine karar verir.

Sirketlerin stratejilerini tanimlamak ve gelistirmek ic¢in kullandigi yol gosterici bu
haritalar, kurumsal stratejilerin 6nemli yonlerini ve bunlar arasindaki iliskileri detaylandirarak
ifade etmektedir. Strateji haritalarmin temel unsurlar1 ise su sekilde siralanmaktadir
(Ozbirecikli ve Olger, 2002: 35);

. Sirket ortaklarinin hisse senedinin degerlerinin artirilmasina yonelik biliyiime ve
verimlilik ile ilgili amagclar,

. Kar artis1 saglayan hedef miisteri kitlesindeki pazar paymin artirilmasi ve hedef
kitleden kazanilan miisteriler,

. Miisterilere sirketle daha yiiksek kar marji ile is yapmalar1 konusunda yol gosteren
miisteri degerleme Kriterleri,

. Mamul, hizmet ve siireclerde; hedef miisteri kitleleri i¢in degerleme kriteri
saglayan, faaliyetlere yonelik iyilestirmeleri tesvik eden ve toplumsal beklentiler ile yasal
zorunluluklar1 karsilayan yenilikler ve iyilestirmeler,

. Biiylimeyi saglamak ve siirdiirmek i¢in insan kaynaklarina ve sistemlere yapilmasi
gereken yatirimlar.

Strateji haritalar1 ve Balanced Scorecard, endiistriyel faaliyet 6lglim sistemlerindeki
eksikliklerin tistesinden gelmek i¢in olusturulan modellerdir. Strateji haritalarindaki nedensel
baglantilar, gayri maddi varliklarin maddi (finansal) varliklara ne sekilde evirildigini ortaya
koymaktadir. Bununla birlikte; strateji haritalari, isleyisi takip ettigi igin 6nemli stratejik bilgiler
saglamaktadir. Strateji haritalar1 ve Balanced Scorecard, bilgiye dayali ekonomileri yonetmek
icin gereken 6l¢iim teknolojilerinde belirleyici rol iistlenir. Stratejilerini, strateji haritasina gore
kurgulayan isletmelerin, tiim birimleri ve g¢alisanlar1 i¢cin bir referans noktas: ile ortak ve
anlagilir bir bilgi kiimesi yaratacagi ileri siiriillmektedir. Ayni zamanda strateji haritalari,
isletmelerin, stratejilerini baglantili, uyumlu ve sistematik bir sekilde gorsellestirmelerini
saglamaktadir (Kaygisiz, 2012: 54).

6. BALANCED SCORECARD OLUSTURMAK

Balanced Scorecard, stratejik bir yonetim araci olarak heniiz stratejisi olmayan bir
isletmeye neler yapmasi gerektigi hususunda yol gostermektedir: dncelikle misyon ve vizyon
tanimlanmali, onlara uygun amagclar belirlenmelidir. Sonrasinda, igletme, uygulama

evresi i¢in rehber olarak kullanacagi degerleri olusturmalidir. Nihayetinde stratejilerini
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olustururken; cevresel analizler uygulayarak i¢cinde oldugu durumu goriir, bu duruma uygun

olacak sekilde amaglar belirler, amaca uygun analizler gergeklestirir ve bu analizler

sonucunda elde edilen bulgular1 degerlendirerek neler yapmasi gerektigine karar verir
(Dinger, 2004: 39).

Vizyonun gergeklestirilebilmesi igin ulasilmasi gereken amag ve hedefler belirlendikten

sonra yapilmasi gereken; hazirlanan stratejik planlarin hayata gecirilmesidir. Balanced

Scorecard c¢alismasi, bir proje yonetimi faaliyeti oldugundan dncelikle projenin uygulanmasi

icin gerekli ¢alismalar yapilmalidir: Proje plani hazirlanmali, ¢aligsma takimi kurulmaly, iletisim

ve caligsma ilkeleri belirlenmelidir. Balanced Scorecard ¢alismasmin adimlari su sekildedir

(Coskun, 2007: 145);

Calisma planinin hazirlanmasi, ¢aligma takiminin kurulmasi ve iletisim planinin

olusturulmasi,

Misyon, vizyon, strateji ve degerlerin tanimlanmasi,
Boyutlarm belirlenmesi,

Olgiitlerin belirlenmesi,

Hedeflerin belirlenmesi,

Basamaklandirma,

Donemsel degerlendirmeler (uygulamalar sonrasinda),

Balanced Scorecard’in gézden gegirilmesi ve iyilestirilmesi.
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Tablo 4. Performans karnesinin kurulum siirecindeki asamalar

Asama | Tamm Yapilmas: Gerekenler Tavsiye
Edilen Siire

1 Beltéri  tammlaymn, | Mimkiin oldugu kadar ¢ok kigiyve miilakat vapin Igletmeye 1-2 ay
zektdriin - geligimini | digandan bakan biri ile milakat yapmak sektdre en objektif
Ve izletmenin | bakyy agisim saflamak acizmdan 1vi olur. Aynica, selitdriin
zektdrdeld  rolind | duromu ve zeltdrdeld vend efilimler hakkmda aragtirmalar
agtklayin. vapilmalidis.

2 I5letmenin Tepe yonetimi ile isletme iginde fikirleri dinlenen kigilerin | 1.5 giinlik 1-
vizyonunu teyit edin | katilacafi seminerler dizenlenmelidis. 2 adet toplanty
veya yeniden
olugturun.

3 Olgiim igin boyutlars | Tepe vyonetimi, proje gruplan ve performans karnesi 1-2 giin
olugturun. uygulamalar: halklinda daha Gnce tecriibeleri olanlarin

katilacag: seminerler dizenlenmelidis.

4 Wizyonu boyutlara Tepe yinetimi ile igletme iginde fikirleri dinlenen kigilerin 2-3 giin
gdre alt konulara katilacai seminerler dizenlenmelidir.
ayirin ve stratejik
amaglar olugturon.

5 Kritik bagan Tepe yonetimi ile igletme icinde fikirleri dinlenen kigilerin 2-3 giin
unsurlarin: katilacag: seminerler diizenlenmelidir
belirleyin.

] Olgitleri olugturun, | Tepe yonetimi ile igletme icinde fikirleri dinlenen kigilerin 1-2 giin
neden-sonug katilacag: zeminerler dizenlenmelidir
iligkilerini agiklayin
ve bir denge
olugturun.

7 En st diizeydeki Tepe yonetimi ve proje groplan bir sonug belirlemelidir. 1-2 giin
performans
karnesini olugturun.

] Performans karnesi Organizasyonun her birimi igin bir proje lideri Enaz 2 ay
ve Slgitlerini her bagkanliFinda ayr bir proje hazirlanmalidir. Her Her bir
organizasyon birimi | organizasyon birimdeki caligmalara proje ile ilgili olan seminer
igin ayri ayri perzonelin tamaminin katdiming saglamalk igin seminerler en az
belirleyin vapilmalidir. Projelerin koordinasyonu tepe yinetimince 0.3-1 giin

zaflanmahdir ve proje ilerleme raporlar: alinmalidir.
Performans karnesi konusunda uzman kigilerden Glgitler
ve bagan unsurlan hakkinda destel: alinmaladir.

9 Hedefleri clugturun. | Proje grup liderleri tarafindan taslaklar hazirlanmalider. Tepe
Belirlenen hedefler igin, tepe y&netiminden onay yonetiminin
almmalidr. belirledigi

slre

10 Harelet plam Harelkat plam, her proje gurubu tarafindan ayr ayn Tepe

o hazirlanmalidar. yinetiminin
geligtirin. belirledigi
slire

11 Performans Performans karnesi, tepe yonetiminin sGrekl gSzetimi ve Tepe

karnesini destegi ile yiratilmelidir. vonetiminin
uygulamaya belirledigi
baglaym. siire
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Tablo 5. Bir performans karnesi uygulama projesinin is akis semasi

Yaralh, M. C., Ergiin, H.

Hafta

Planlama Asamasi

1 Amaglann geligtirilmesi

1 Uygun organizasyon birminin
secilmesi

3 | Tepe yonetiminin desteginin
almmasy

4 Uygulama talaminm kurulmas:

3 Proge plaminm formiile edilmesi

i Tletigim planinin gelistirilmesi

Gelistirme Asamas1

1 | Uygulamaya alt vaps ologturmal:
igin gerekli olan belgelerin temin
edilmesi

1 Vizyon, degerler, misyon ve
stratejinin teyit edilmesi veya
yvemden olugturulmas:

3 Ust yonetimle gérigmelerin
yapilmasi

4 Amaclann ve Slgiitlerin
olugturulmasi

da | Programi yiritenlerle caligma
toplantilars

4b  Calizanlardan geri bildirim
almmasy

3 Neden-zonug baglantilarmin
geligtinilmes1

ja | Programi yiritenlerle caligma
toplantilar

6 | Olgiit igin hedeflerin
olugturulmas:

6a | Programi yiritenlerle calijma

toplantilars
Performans karnesi uygulama

planinin geligtirilmesi
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7. SONUC

Sistemin ilk asamasinda, ¢aligmada bahsi gecen dort perspektif ve Ol¢lim araglarinda yer
alan olgiitler, kesin ve net bir stratejik 6l¢lim ve yonetim sisteminden ziyade 6zellestirilebilir bir
sablonu temsil etmektedir. Onerilen perspektif ve dnlemlerin gerekli ve yeterli veri setlerini igerip
icermedigini belirlemek i¢in gelecekte farkli ¢alismalar yapilmasi 6nerilmektedir. Bununla birlikte
ele alinan kavramsal ¢erceve, isletme icin genel performans gelistirme ¢abalarinin dl¢lilmesinin
yani sira belirli projeleri izlemek ve yonlendirmek i¢in kullanilabilecek stratejik bir yonetim araci
olarak da kullanilabilmektedir (Martinsons, Davison, ve Tse, 1999: 85).

Balanced Scorecard kolay, agik, net ve anlasilabilir bir sistem olarak uygulamada g¢evresel
ve sosyal tstlinliikleri, geleneksel kurumsal stratejilere ickin yapist ve kurumsal siirdiiriilebilirlik
stratejileri ile entegre olmasi gibi bir igletmenin bagarili olmasi i¢in yardime1 olmasini saglayacak
pek ¢ok zellige sahiptir.

Sozel olarak formiile edilmis bir stratejiyi operasyonel terimlerle terciime etmek, Balanced
Scorecard sisteminin uygulanmasinda stratejik kontrol icin bir arag islevi géormektedir. Boylece,
bilgi yonetim siirecine kurumsal araclar da (kontrol, kurumsal kontrol, ¢cevre, ekonomik ve sosyal
performans gostergeleri, dahili raporlama cihazlarini) eklenebilir. Ote yandan, stratejik planlama
icin bir Balanced Scorecard sisteminin formiilasyonu bu kurumsal araglarin olusturdugu bilgilere
baglhidir. Ayrica, Balanced Scorecard boyut ve perspektifleri degerlendirildiginde; finans,
pazarlama, operasyon veya siire¢ yonetimi ile insan kaynaklar1 yonetiminin ¢evresel o6zelliklere
sahip oldugu goriilmektedir.

Modelin performansi ve basaris1 list yoOnetimin destegi ve katkis1 kadar, tabanin
(calisanlarm) destegine de baglidir. Ciinkii uygulayici olan isletme ¢alisanlaridir ve galisanlar direng
gosterdikleri takdirde hazirlanan stratejik planlar basarisizlikla sonuglanacaktir. Bu nedenle ¢aligan
destegini almak i¢in isletmedeki tiim birey ve birimler ile vizyon paylagilmali ve saglikli bir iletisim
kurularak ortak hedefler iizerine odaklaniimalidir (Ozbirecikli ve Olger, 2002: 47).

Balanced Scorecard sistemi olusturuldugu ilk andan itibaren, diinyanin bir¢ok yerinde,
cesitli sektorlerde ve ayr1 ayr1 zamanlarda uygulanmis ve bu sistemin uygulamasindan oldukga
basarili sonuglar alinmistir. Paladium Group’un 2008’deki raporuna goére; yonetim araglari arasinda
en sik kullanilan altinc1 yonetim araci olmustur. Ayni raporda Balanced Scorecard memnun kalinan
ve gelecekte de daha sik uygulanmasi beklenen bir model olarak yer almistir. Tiirkiye’de kendisine
yeni yeni uygulama alani bulan Balanced Scorecard sistemi, giderek artan bir hizla yayilmakta ve

sistemi uygulayanlarin geri bildirimleri olumlu olmaktadir (Unler, 2010: 61-63).
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