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OZET

AILE ISLETMELERINDE KURUMSALLASMANIN CALISANLARIN iSE
ADANMISLIGI VE ISTEN AYRILMA NiYETi UZERINDEKI ETKIiSi:
MOBILYA SEKTORU UZERINE BiR ARASTIRMA

Aile isletmeleri, diinyadaki ve Tirkiye’deki sirketlerin biiyilk bir boliimiinii
olusturmaktadir ve ekonomide 6nemli bir yere sahiptir. Aile sirketlerinin varligini
siirdiirmeleri ve gelecek kusaklara aktarilmalari i¢in hem aile sirketlerinin hem de aile
iligkilerinin diizenlenip sistemli bir hale getirilmeleri gerekir. Bu yondeki diizenlemeler
icin aile sirketlerinin kurumsallasmasi gereklidir. Gilinlimiiziin calisma yasaminda
calisanlarin igletmelerin rekabet avantajini saglayan en Onemli kaynaklarindan biri
oldugu tartismasizdir. Ise adanmisliklar: yiiksek ve isten ayrilma niyeti diisiik seviyede
olan calisanlar isletmeye daha yiiksek performansla katki saglayacaktir. Bu baglamda
arastirmada aile isletmelerindeki kurumsallagsmanin ¢alisanlarin ise adanmigligi ve isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin degerlendirilmesi amaglanmaktadir. Bu amag
dogrultusunda Istanbul'da mobilya sektdriinde faaliyet gosteren aile isletmeleri iizerine
bir arastirma yapilmistir. Aragtirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir.
Yapilan analiz sonucunda aile isletmelerinin kurumsallagsma diizeyi ile galisanlarin ise
adanmighk diizeyi arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iliskinin oldugu ve
isletmelerin kurumsallasma diizeyi arttiginda ¢alisanlarin da ise adanmislik diizeyinin
arttigr gozlemlenmistir. Buna ek olarak aile isletmelerinin kurumsallasma diizeyi ile
calisanlarin isten ayrilma niyeti diizeyi arasinda negatif yonlii diisiik diizeyde bir
iliskinin oldugu ve isletmelerin kurumsallasma diizeyi arttiginda calisanlarin isten

ayrilma niyeti diizeyi azaldigi sonucuna varilmstir.

Anahtar Kelimeler: Aile Isletmesi, Kurumsallasma, Ise Adanmishk, Isten Ayrilma
Niyeti

Tarih: Ocak 2020



SUMMARY

IMPACT OF INSTITUTIONALIZATION IN FAMILY COMPANIES ON
EMPLOYEES’ WORK ENGAGEMENT AND INTENTION TO LEAVE: A
STUDY ON FURNITURE SECTOR

Family businesses constitutes a large part of companies both in the world and inTurkey
and has an important place in the economy. In order for family companies to survive
and be transferred to future generations, both family businesses and family relationships
need to be organized and systematized. Family businesses need to be institutionalized
for regulations in this direction. It is unquestionable that today's working life is one of
the most important resources that provide competitive advantage for businesses are
employees. Employees with a high level of work engagement and low level of intention
to leave jobs will contribute to the business with higher performance. In this context, the
aim of the study is to evaluate the effect of institutionalization in family businesses on
employee engagement and intention to leave. For this purpose, a research was
conducted on family businesses operating in the furniture sector in Istanbul. In the
research, questionnaire was used as a data collection tool. As a result of the analysis, it
has been observed that there is a moderate positive relationship between the
institutionalization level of the family businesses and the level of engagement of the
employees to the work, and when the level of institutionalization of the enterprises
increases, the level of engagement of the employees increases. In addition, it was
concluded that there was a low negative relationship between the institutionalization
level of family businesses and the level of intention to leave, and when the level of

institutionalization of the enterprises increased, the level of intention to leave decreased.

Keywords: Family Business, Institutionalization, Engagement to Work, Intention to

Leave

Date: January 2020
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BOLUM 1 GIRIS VE AMAC

19. yiizyilin ikinci yarisindan beri siirekli gelismekte olan serbest piyasa ekonomisi
ve ayni zamanda artan rekabet ortami, isletmelerin hem kurumsal hem de finansal
yonetiminde yeni ¢alisma sekilleri ortaya ¢ikarmistir. Serbest piyasa ekonomisi devamli
gelisim ve devinim i¢inde oldugundan bu ekonomi kapsaminda aile isletmelerinin
kendini yenilemesi, yeni ¢alisma sekillerine ve aile hukukuna uyum ile ilgili daha ¢ok
caba harcamasi gerekmektedir. Aile isletmelerini diger isletmelere oranla one tasiyacak
olan iyi bir yonetim ve kurumsallasma hamlesidir. Is giiciinii aile iiyelerinden aldig1 icin
is glicine 6denecek maddi tutardan biiylik Ol¢lide muaf olan aile isletmeleri, iyi

yonetildiginde ve ¢agn ihtiyaglarina ayak uydurduguna ¢ok daha hizli geliseceklerdir.

Aile isletmelerinin  kendilerini idame ettirebilmesi ve gelisebilmesi i¢in
kurumsallasma ve cagin gerektirdigi sartlara ayak uydurma zorunlulugu ortaya
cikmaktadir. Rekabet ortaminin deyim yerinde ise vahsi bir hal aldigi 21. yiizyilda
degisim i¢in kurumsallasma, kurumsallagsma i¢in de degisim kosulu vardir. Bir aile
isletmesinin kurumsallasabilmesi igin kendisi ile ilgili her bir konuya, kurallara, siirece
hakim olmasi, ig boliimiiniin iyi bir sekilde ve saglikli isliyor olmasi ve degisen

Kosullara cevap verebilmesi gerekir.

Aile isletmelerinin etkin bir biiyime politikas1 izlememesi, teknolojiye ayak
uyduramamasi, yenilik¢i olmamasi ve zamaninda kurumsallasma faaliyetlerini
baslatamamasi; aile isletmelerinin devamliligini1 silirdiirememesi, sonraki kusaklara
devredilmemesi ve uzun Omirlii olmamasimin en 6nemli sebeplerindendir. Sirketler
biiyiiyiip gelistikce bazi kurallara ve birtakim standartlara olan ihtiyaglar artmaktadir.
Sirketin devamli biiylimesi sonucunda sirketin sahip/yoneticileri ile ¢alisanlar yetersiz
kalmakta ve profesyonel yonetici destegi yardimina ihtiyaglar1 olmaktadir. Eksik ve
sorun olan durumun zamaninda tespit edilmesi ve sikintili olan durumda sirketin neye
ihtiyaci oldugu zamaninda fark edilip gerekli tedbirlerin alinmasi bu durumda 6nemli
olan bir noktadir. Bu sebeple aile sirketleri seffaf, disa agik bir tutumda bulunmali,

degisim ve yeniliklere agik olmalidir.



Aile isletmelerinin iilke ekonomileri agisindan 6nemli bir konumu bulunmaktadir.
Tim yetkiler, sermaye, miilkiyet ve girisimciligin tek bir elde toplanmasi aile
isletmelerinin en 6nemli 6zelligidir. Bu 6zellik sayesinde biirokrasi azalir ve kararlarin
alinmasinda merkezilesme artar. Bu Ozellik avantaj olsa bile aile sirketlerinin
darbogazini olusturdugu bilinmektedir. Aile isletmeleri sahip/y06neticileri isletmenin her
zaman ve her konuda kendi kontrollerinde oldugu fikriyle hareket etmektedir. Bundan
dolayr aile, isletmenin varligini devam ettirilebilmesi i¢in kurumsallasmanin
saglanmasinda biiylik bir etken olan profesyonel yonetici ¢alistirmaktan uzak
durmaktadir. Aile isletmelerinin devamlilik saglamasi ve sonraki kusaklara
devredilmesi isteniyorsa kurumsallagsmayr saglamalar1 sarttir. Aile isletmelerinin
sahip/yoneticileri sirkete duygusal agidan bagl olduklarindan ve sirketin karar ve
yetkilerini tek elden toplamasindan dolay: sirketle ilgili kararlarda duygusal bir tutum
sergileyebilmektedir. Bu durum sirketin varh@min kisa siirmesine sebebiyet
vermektedir. Bu sebeple alinan kararlarda sirketin ve ayni zamanda ailenin ¢ikarlarini

koruyarak nesnel olacak profesyonel yoneticiler istihdam edilmelidir.

Aile isletmelerinde ailenin oncelikleri, genellikle isletmecilik kurallarinin Oniine
gecmeye ¢ok miisaittir. Ozellikle sahip/ydneticiler, aile iiyeleri veya akrabalar igin
istihdam saglarken onlarin becerileri ve Ozelliklerindeki zayif noktalari goz ardi
etmektedirler. Personel se¢im ve degerlemede yetenek, beceri ve deneyimi goz ardi
ederek sirket igerisindeki kilit pozisyonlara birgok aile isletmesi aile bireylerini
getirmektedir. Niteligi olmayan birinin emrinde c¢alismak, aile bireyi olmayan bir
calisan igin rahatsiz edici bir durumdur. Yapilan katki ve elde edilen pay arasindaki
esitsizlik olmas1 durumu, ¢alisanlara adil olmayan bir ortamda ¢alistiklarini diistindiiriir.
Bu sartlarda meydana gelen giiven eksikligi, is tatmini, motivasyon ve performansi
olumsuz sekilde etkisi altinda birakir. Ozellikle, aile iiyesi olmayan yoneticilerden
yiiksek performansin beklendigi aile isletmelerinde, iicret sisteminin aile bireylerini
ayiracak sekilde olmasi, yoneticilerin sirketten ayrilmasina sebebiyet verir (Giinel,
2005, s. 31-32).

Orgiitten ayrilma konusunda bilingli sekilde karar alinmasi ya da buna niyet edilmesi
durumuna isten ayrilma niyeti denir (Barrlett, 1999, s. 70). Rusbult ve ark. isten ayrilma

niyeti kavramii c¢alisanlarin is yerindeki sartlardan tatmin olmamalar1 durumunda



sergileyebilecekleri yikici ve aktif eylemler seklinde ifade etmektedirler (Rusbult vd,
1988, s. 599). Belli bir ailenin tiyesi olan ¢alisanlarin 6rgiitsel uygulamalarda nerdeyse
her tiir orgiitsel uygulamada digerlerine karst kollanmalari s6z konusudur. Aile
bireylerinin kayirilmasi durumunda ortaya ¢ikan adaletsiz ortam, aile bireyi olmayan
yetenekli ¢alisan ve yoneticilerin isletmeden kopmasina sebebiyet verir (Ates, 2003, s.
13). Bu sebeple, nepotizm kaynakli adaletsiz ortamin, aile bireyi olmayan yonetici ve

calisanlarin isten ayrilma niyetini artiracagi ongoriilebilir.

Giiniimiizde isletmelerin basarilari ¢alisanlarinin Orgiitlerine kars1 tutumlari ve
nitelikleriyle dogrudan iliskilidir. Calisanlar ne diizeyde oOrgiitleriyle 6zdeslesir ve

kendilerini islerine adarlarsa o diizeyde hem orgiit, hem de kendileri basarili olurlar.

Bu c¢alismanin amaci aile isletmelerinde kurumsallasmanin c¢alisanlarin ise
adanmisligi ve isten ayrilma niyeti tlizerindeki etkisinin incelenmesidir. Bu amagla
caligmanin giristen sonraki ilk bolimiinde aile isletmesi kavrami ve aile isletmelerinin
ozellikleri iizerinde durulmustur. Oncelikle aile isletmelerinin tanimi ve tarihsel geligimi
ele alinmis, giicliit ve zayif yonleri tizerinde durulmustur, aile isletmelerinin temel
ozellikleri, hedefleri ve aile isletmelerinde yasanan sorunlar ve statiiler ele alinmustir.
Calismanin iiglincii  bolimii  kurumsallasmanin  kavramsal ¢ergevesini ve aile
isletmelerinin kurumsallagsmasini igermektedir. Bu bdliimde kurumsallasma kavrami
aciklanmig, kurumsallasmaya etki eden faktorler, asamalari, temel unsurlar1 ve
avantajlar1 ve dezavantajlar1 agiklanmaya ¢alisilmistir. Sonrasinda ise aile isletmelerinin
kurumsallagsma siireci iizerinde durulmustur. Calismanin dordiincti boliimiinde isten
ayrilma niyeti ve ise adanmishk kavramlar1 kisaca aciklanmaktadir. Bu boliimde ilk
olarak isten ayrilma niyetinin tanimi yapilmis, isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler
ve isten ayrilma niyetinin sonuglar1 tizerinde durulmustur. Sonrasinda ise adanmisligin
tanimi, tarihsel gelisimi, boyutlar1 ve ise adanma kavramina iliskin yaklasimlar
aciklanmistir. Calismanin besinci boliimii arastirmanin yontemini ve yapilan anket

uygulamasinin bulgularini igermektedir.



BOLUM 2 AILE ISLETMESI KAVRAMI VE AiILE
ISLETMELERININ OZELLIKLERI

2.1. AILE ISLETMELERININ TANIMI VE DUNYADA
AILE ISLETMELERI

Aile isletmeleri tizerinde ¢alisilmis arastirmalara bakildiginda bir isletmenin “Aile
Isletmesi” adin1 alabilmesi icin aile iiyelerinin isletme faaliyetinde beraber gorev
yapmalar1 yeterli goriilmektedir denilebilir (Taiguri & Davis, 1996, s. 123). Tirk
Ticaret Kanunu aile sirketlerine ayr1 bir tanim getirmemistir; ancak Almanya’daki
ticaret kanunu bu sirketleri akrabalarin bir araya gelerek kurduklan sirketler olarak
tanimlamaktadir. Diger bir sdylenis ile bu sirketler “Kapali Anonim Sirketler” olarak

tanimlanmiglardir (Alayoglu, 2003, s. 14).

Aile igletmeleri lizerinde genel anlamda kabullenilmis tek bir nitelemeden s6z
edilmesi mimkiin degildir. Zira birtakim tanimlar aile isletmeleri oldukga genis bir
cergeveden bakarken bazi tanimlarin bakis agisi ¢ok daha dar olmaktadir. Kavramla

ilgili tanimlara baz1 6rnekler sunlardir:

“Sirketin ¢ogunun sahibi veya tamaminin kontroli tek bir ailenin elinde ise ve iki
veya daha ¢ok aile liyesi sirket ile direkt olarak ilgileniyorsa bu sirket aile sirketidir”

(Rosenblatt, De Mik, Anderson, & Johnson, 2000, s. 24).

“Aile sirketinin kurulma amaci ailenin birikimlerinin dagilmasini engellemektir”
(Feyzoglu, 1990, s. 13). Farkli bir deyis ile tasinmazlarin, bilhassa da tarim merkezli
tasinmazlarin, alimip ufalmalarinin 6nlenebilmesi i¢in akrabalarin kendi aralarinda
olusturdugu, ailede birakilan mirasin bir kisminin veya tamaminin oliim sonrasi
paylasilmadan kalmas1 ve bazen de yanina bagka mallar eklenmesi suretiyle bir ortaklik

kurulur. Bu ortakligin tiizel kisiligi bulunmamaktadir.



“Aile, aile isletmesi yonetim kademelerinde bulunurlarsa bu aile isletmesidir”
(Potobsky, 1992, s. 601). Bu tamimin aile iiyelerinin yalnizca kurucu ortagin

cocuklarindan olustugunu 6ngérmesine dikkat edilmelidir

Ozalp’a gore ise bir sirketi yoneten bireyin ailenin gegimini saglayan kisi olmasi bu
sirkete aile sirketi denmesi igin kafidir. Ozalp (Ozalp, 2001, s. 38) bir sirkete aile sirketi
denmesi i¢in sirketin basinda aileyi gegindiren bireyin olmasimin yeterli oldugunu
belirtmektedir. Alcorn’a (2003, s. 27) gore bir aile isletmesi sahibi ve yoneticisi bir aile
olan isletmedir. Isletmeye yatirilan sermaye temelinde bir tanim yapan Cox’a (1996, s.
92) gore aile isletmesi “birden ¢ok aile ferdinin biiyiikk ¢apli yatirnmlarini bulunduran
veya igletmenin yonetiminde kararlarin alinmasi ve faaliyetlerin yiiriitiilmesinde aile
tiyelerinin 6nemli Olgiide s6z sahibi oldugu isletme tiiriidiir. Siralanan bu tanimlara
bakildiginda aile isletmesinin amacinin aileyi ge¢indirmek ya da mirasin pargalanmasini
engellemek i¢in kurulan, bir aile iiyesince idare edilen, yonetim kademelerinde aile
fertlerinin c¢ogunlukta oldugu ve aileden iki veya daha fazla neslin biinyesinde

faaliyetlerde bulundugu sirkettir denilebilir (Karpuzoglu E. , 2004, s. 19).

Degerlendirilen tanimlara gore isletmenin yonetim kurulunda en azindan iki aile
ferdinin olmasi1 ve bu Kkisilerin ellerindeki hisselerin en azindan isletmenin %210
hissesine tekabiil etmesinin gerektigi soylenebilir (Bozkurt, 2004, s. 29). Diger bir
deyisle bir isletmeye aile isletmesi denebilmesi i¢in isletme kapsaminda aile {iyelerinin

olmasi yeterli olmamaktadir.

Aile isletmelerinin niteliklerinden bir digeri ise isletmenin sahibinin ailenin ge¢imi
ile yiikiimlii olan kisi olmasi gerekliligidir. Iki veya daha fazla nesil de isletmenin
yonetimi ile ilgilenebilir. Sirkette yalnizca aileden bir girisimci bulunuyorsa bu bir

patron sirketidir (Chau, Chrisman, & Sharma, 2009, s. 19).

Aile isletmelerinde vizyon temel olarak ailenin gelecegini en iyi sekilde hazirlama
amaci olmaktadir. Bu vizyonun yerine getirilmesi agisindan aile farkli bir durum ile
karsilastiginda esneklik gosterebilmeli ve stratejileri dogru tasarlamalidir. Aile
sirketlerinin diger sirketlerden ayrildiklar1 temel 6ge yonetim islevlerini nasil yerine

getirildigi ve yetkilerin aile bireylerinde olup olmadigidir.

Aile isletmelerinin en genel tanimi, bu degerlendirilmeler baglaminda soyle

verilebilir: “Iki veya daha fazla neslin sirket organizasyonunda gérev aldigi, kurulus



amaci aileyi gecindirmek veya miras1 par¢alanmaktan korumak olan, idarecisinin
ailenin ge¢imini saglamak zorunda olan birey oldugu, yonetim biinyesinde 6nemli
oranda aile ferdi bulunan ya da kararlarin yoniinii ¢izenlerin biiylik oranda aile fertleri

oldugu sirketlerdir.” (Karpuzoglu E. , 2004, s. 43)

Aile isletmeleri aktif olduklar iilkede ekonomik agidan biiyiik getiriler saglar. Cogu
iilkende aile sirketlerinin ¢esitli sektorlerde oldukga yaygin olduklar1 goriilmektedir. Bu
durum aile sirketleri ilizerine c¢aligmalar yapilmasini daha da onemli kilmaktadir.
Amerika Birlesik Devletleri’ne bakildiginda bu tilkenin gayri safi milli hasilasinin %50
ila %60’ m1 aile isletmelerinin trettigi goriilmektedir. Bati Avrupa’da aile isletmeleri
cok daha &nemlidir. Ulke ekonomisine %75’ten %95’e kadar varan oranla katki
saglamaktadirlar. Mevcut durumda diinyada aktif olan en biiyiik 200 aile sirketinin 99’u
ABD’de bulunurken 17'si Fransa’da, 16’st da Almanya’dadir. Ancak ABD’deki
sirketlerin yalnizca 7’si ilk 25°te kendilerine yer bulabilmislerdir. Giiney Kore’de ise
aile sirketleri ¢cok ©nemli olmasina karsin ilk 25’e yalnizca 3 sirket girebilmistir.
Asya’da ve Avrupa’daki aile sirketlerinin biiylik kismi holdingde c¢alismalarini
stirdirmektedirler. Bu durum sirketlerin sahiplik ve ydnetim acisindan ne konumda

olduklarini anlamay1 zorlagtirmaktadir (Dokiimbilek, 2010, s. 38).

Diinyadaki en biiylik 500 aile sirketinin %45°1 Avrupa’dadir. Avrupa’dan toplamda
224 sirket bu kategoriye girmektedir. Bu sirketlerden ilk 10’da olanlarinin toplamda
cirolart 948,3 milyar dolardir. Bu sirketlerin yarattigi toplam istthdam 2,4 milyon
kisidir. ilk 500 sirketin 139’u ise ABD’dedir. Bu 139 sirket 1.298,3 milyar dolar ciro
elde etmektedirler. Ik 500°e 37 sirket ile giren Latin Amerika’da en biiyiik 10 sirket 1,2
milyon istthdam yaratmaktadir. En biiylik 500 aile sirketinin 87’si Asya ve Pasifik’tedir
ve bu sirketlerin en biiylik 10 tanesi 314,9 milyon dolar ciro yapmakta ve 496.918
kisilik istihdam saglamaktadirlar (Kanat, 2018, s. 35).

2.2. TURKIYE’DE TARIHSEL GELISiMI

2.2.1. Cumhuriyet Oncesi Aile isletmeleri

Osmanli Imparatorlugu’nun kurulan yeni Tiirk devletine birakt1§1 miras gelismemis
bir ziraat toplumudur. Osmanli sanayisi ii¢ baslik altinda toplanabilir (Ates, 2003, s.
98):



- Devletin bizzat kurdugu askeri goriiniimlii fabrikalar
- Yerli 6zel sektor
- Tekel goriiniimlii yabanci isletmeler

Osmanli Devleti’nde en biiyiik saygiyr askeri ve siyasi aktiviteler gormekte idi. Yerli
0zel sektore bakildiginda ise bunlarin genellikle disa kapali konumdaki aile sirketleri
oldugu goriiliir. Sanata ve ticarete yonelen insanlara pekiyi gozle bakilmadigi i¢in bu
isler daha ¢cok Miisliiman olmayan halkin ilgilendigi isler olagelmistir (Aydin, 1984, s.
72-73).

2.2.2. Cumhuriyet Sonrasi Aile Isletmeleri

Cumbhuriyetin ilk dénemlerinde ekonomide 6zel sektoriin Onciiliigiinde bir gelisme
saglanmasina biiyiikk 6nem verilmistir. Azinliklarin bu konudaki egemenligi kirilmaya
calistlmistir. Erken donemde yatirimlar yetersiz, maliyetler yiiksek ve teknoloji geri
oldugundan dolay1 verim disiik kalmistir. 1929 yilindaki krizin ardindan 6zel sektor
hepten zayiflamistir. Bu yildan sonra kamunun bizzat birgok tesis kurdugu
goriilmektedir. 1930-1950 donemi devletgilik ilkesi cergevesinde gecmis ve Ozellesme
bu donemde desteklenmistir. Bu donemdeki savas ekonomisi girisimcileri

sevklendirmistir. Biirokrasiden 6zel sektore kaymalar dahi olmustur (Aydintan, 2004).

Tiirkiye'de sirketlere, 1950-1960 arasindaki liberal ekonomik diizen cergevesinde
yatirim yapmak tesvik edilmistir. Orta siif girisimcilerin {ilkemizde bu donemde ortaya
ciktigr sdylenebilir. Tiirkiye’nin giiniimiizdeki en biiyiik sirketlerinin ¢ogu o donemde
kurulmuglardir. Bu dénemde sirket kurmak isteyen girisimciler giiglii aile iligkilerinden
sermaye toplama noktasinda yararlanmiglardir. Bu sirketlerin 6énemli pozisyonlarinda
ise aile fertleri bulunmustur. 1960-1970 déneminde artan kentlesme, hizlanan sanayi,
ticaret faaliyetleri ve gelisen ulagim olanaklar1 sayesinde ekonomi hareketlenmis ve
kapali ekonomi agik konuma gelmistir. Bunun yani sira hizmet sektoriinde de 6nemli
gelismeler goriilmistiir. 1980’lerden itibaren isletmeler biiylimiis ve piyasada rekabet de
yiikselmistir. Biiyiimeden dolayi aile sirketleri cesitli giicliikler ile karsilagmislardir. Bu
nedenlerin yani sira devletin de 6nayak olmasi ile aile sirketleri halka agilmislar ve yeni
ortaklar almaya baslamiglardir. Bu sirketlerin yeni yapilarinda artik yonetim

kademelerinde aile fertlerinin yam1 sira profesyonel yoneticiler de bulunmaya



baslamistir. Holdinglerde profesyonel yonetici calistirilmasi son derece sik rastlanan bir
durumdur. Ancak kii¢iik ve orta olgekli isletmelerde ayn1 durum s6z konusu degildir

(Aydintan, 2004).

2.3. AILE ISLETMELERININ GELiSiM SURECI

Aile isletmelerinin kurulmasi ve biiyiimesi konusunda bilgi sahibi olundugunda bu
isletmelerin irdelenmesi daha kolay olacaktir. Bir aile isletmesi asagidaki agsamalardan

gecerek ortaya ¢ikmaktadir:

Girisimcilik ve Ise Baslama Donemi: Ise baslanan asama olan bu asamada is sifirdan
yaratilir ve isin devamu getirilir. Girisimi bagslatan birey genellikle kirsal bolgede
biliylimiis ve zorluklar ile karsilasmis bir birey olmaktadir. Girisimci birey cesur ve
azimli olarak goriilmektedir Yapilan girisim ya ailenin bir dnceki neslinin meslegi ya da
bireyin daha 6nce ¢irak olarak calistig1 bir ig iizerine olur. (Karpuzoglu E. , 2004, s. 74)
Sirketin ilk girisimcisi ise baslama doneminde islere kendisi kosar. Esi veya
cocuklarindan da yardim alabilir (Gersick, Davis, Mccolom, & Lansberg, 1997, s. 96-
97). Bu asamada 6nemi olan tek sey isin gergeklestirilmesi ve devaminin getirilmesi
olmaktadir. Bu asamay1 yasayan sirketlerde islerin goriilmesini yonlendiren yazili bir
prosediir bulunmaz. Bu yiizden calisanlar 1§ yapma motivasyonlarin1 kaybedebilirler.
Bunun yaninda sermaye sirkete yetmeyebilir veya miilkiyet yapis1 bir sonraki nesil i¢in
diizgiin kurulmayabilir. Ise baslama donemini yasayan sirketin sahibi olan girisimci bu
donemdeki sirkete enerjisinin ve zamaninin tamamini ayirmaktadir. Hem miisteriler ile
hem de kendi calisanlar1 ile dogrudan muhatap olan girisimci bu sayede miisteri
potansiyelinin daha ileriye tagima olanagina sahip olabilmektedir (Glimiistekin, 2004, s.
530-533; Kirim, 2001, s. 20). Ise baslama asamasinin son dénemlerinde girisimcinin
ailesinden veya aile disindan bazi kisiler ise alarak is yiikiiniin paylasildig:

gorilmektedir.

Biiyiime ve Gelisme Donemi: Baslama ve devam etme siirecini basariyla asan
girisim, aile acgisindan bilyiik ekonomik bir kazanmim anlammna gelir. Is aileyi
destekledigi gibi aile de isi destekler ve isletme biiyiime yakalar. Uretim ya da
pazarlama temelli isletmeler i¢in biiylime evresi son derece hizli olur. Bu dénemde

girisimei idareyi ¢ocuklarina devreder ve hisseler kardesler ve onlarin cocuklar



tarafindan paylasilir. Kardesler bu sayede isletme lizerinde yiiriitme giicii de kazanirlar.
Gergeklestirilen  ¢alismalara gére aile isletmelerinin = %60’1  bu asamaya
ulasabilmektedirler (Findikg1, 2011, s. 22). Aile isletmeleri biiyiirken kalifiye isgiici
eksikligi sebebiyle sorun yasayabilmektedirler. Bir sonraki asamada sirketin zorluk
cekmemesi i¢in bliylime asamasinda kalifiye elemanlarin sirkete cekilmesi Onem
tasimaktadir. Profesyonel yonetim bu seviyede artik 6nemli olmaya baslar (Alayoglu,
2003, s. 33-37; Giuimiistekin, 2004, s. 522). Kurumsallagma siireci daha sorunsuz isleyen

isletmeler profesyonel yonetime gereken 6nemi veren igletmeler olmaktadirlar.

Miilkiyet Genislemesi ve Doyum Ddonemi: Biiyiime ve gelisme donemlerinde
basarilar kazanildiysa bunlarin meyveleri artan karlilik olarak toplanir. Biiylime
doneminde yapilanlarin yarari veya zarar1 sonradan goriilecektir. Bu asamada isletmede
miilkiyet genislemesi yasanmaktadir. Gelirler ve varliklar arttikca kurucular maddi
sebeplerle birbirlerine diigebilirler. Bu asamaya ulasan isletmelerde miilkiyet
genislemesinde adaletin gdzetilmesi sirketin bekast acisindan olduk¢a Onemlidir.
Bilhassa ortaklarin kardesler oldugu isletmeler i¢in bu mevzu onemlidir. Miilkiyeti
genisleyen isletmelerde doyum donemi baslar. Isletme doyuma ulastiginda bu asamadan
sonra amacin ne oldugunun bilinmesi 6nem tasimaktadir. Cogu kurumda bu asamada
rehavet meydana gelir. Islerin yolunda gittigi, kaygilarin ortadan kalktig1 ve yapilacak
baska bir sey kalmadig: diisiiniiliir. Ancak bazi isletmeler bu noktay1 yolun basi olarak
goriip daha da biiytimek isterler. Diger bir deyisle doyumun yasandigi isletmeler bir yol
ayrimma gelip ya olgunlagir ya da bagka alanlara da girmek isterler (Findiker 1. , 2011,
s. 20).

Eski Basarilar1 Bekleme Donemi: Biiyiiyen aile igletmeleri bu noktada artik ¢an
egrisinin tepesine ulagsmislardir. Buradan sonra diisiis baslamaktadir. Acilimlar biter,
calisanlar calisma sevklerini kaybeder ve monotonluk baslarsa sirketin diisiisli baslar.
Bu asamaya gelmis olan isletmelerde en belirgin davranis eski basarilarin bahsinin
agilmasidir (Findikgt 1. , 2011, s. 25). Ancak eski kosullar artik olmadigindan,
kurucularin yaglart ilerlediginden ve motivasyon seviyesi eskisi gibi olmadigindan

dolay1 bu basarilara yeniden ulasilmasi kolay degildir.

Sistem Arayis1 ve Profesyonellesme Donemi: Aile igletmesinin biiylimesinde

arttk kurucularin  kurumsallasmadan ilerleyemeyeceklerini anladiklar1 bir nokta



gelmektedir. Kurucularin kurumsallasmaya ve sistematik yaklasima giiven¢ duymalari
son derece Onemlidir. Kurumsallasma isler iyiyken gerceklestirilirse daha kolay
olmaktadir. Kurumsallagsmanin basarilabilmesi i¢in sirkettekilerin gercekten istekli
olmalari, yoneticilerin konuya destek vermeleri ve gerekli davranig degisimlerinin
saglanabilmesi gereklidir. Bu asamaya ulagsmis olan aile sirketleri eger sistematik bir
davranig gosterebilirlerse arzuladiklar1 kurumsal yapiyr kurabileceklerdir. Aile

isletmelerinin profesyonel yapiyi elde edenleri siireklilik saglayabilirler
(Ates Karatas, 2016).

Siirekli Olmay1 Basaran Aile Isletmeleri: Siirekli olma hedefine ulasmis olan aile
isletmeleri kurumsal hale gelmislerdir ve artik siireklilik elde etmislerdir. Bu asamada
artitk “yeni kusaklara devir” gergeklesecektir. Siireklilige sahip isletmelerde misyon,
vizyon, strateji ve ana faaliyet alani nettir. Performans degerlendirme, egitim, segme ve
yerlestirme, kariyer yoOnetimi, terfi, arastirma-gelistirme ve {icret politikasi gibi
mevzularda sistemli bir yaklasim goriilmektedir. Performans degerleme ve benzeri
insan kaynaklar1 pratiklerinde artik aile iligkilerinin yerini egitim, yetenek, birikim gibi
kalifikasyonlar almistir. Stratejik vizyon, uzun vadeli ekonomik hedefler, misyon,
sorumluluklar ve yetki alanlarinin belirlenmis olmasi, kurumsal imaja 6zen gosterilmesi
gibi veriler bir aile isletmesinin kalicilik yakalamis oldugunu géstermektedirler (Iseri &
Caglar, 2004, s. 140-147; Atilgan, 2003, s. 109).

Tasfiye Donemi: Tasfiye donemi isletmenin son evresidir. Tasfiye donemine
ulasilmas1 dogal olarak istenmez. Ancak isletmeler de Omiirlerini tamamlarlar.
Isletmenin ortaya ¢ikmasi ve biiyiimesi kadar varhigimi siirdiirememesi ve ortadan
kaybolmasi da normaldir. Ancak bazi aile sirketleri kurulduktan sonra ¢ok kisa bir siire
icerisinde tasfiye olmaktadirlar. Bu durum normal goriilmemektedir. Bu sirketlerin
batiglarinin sebebi kurum yapilarma baglanmaktadir. Isler kotiiye dondiigiinde aile
iyeleri aralarinda gatisabilirler ve mal paylasimi kaygilart bu donemlerde su yiiziine
cikar. Is kuran, miilk edinen girisimciler objektifliklerini kaybetmemelidirler. Bir
sonraki nesiller i¢in yatirimlar yapmalilar ve isler iyi durumdayken sistematik bir

yaklasimla faaliyet gostermeyi tercih etmelidirler (Ates Karatag, 2016).
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2.4. AILE ISLETMELERININ GUCLU VE ZAYIF
YONLERI

2.4.1. Giiclii Yonler

Aile isletmelerinin giiglii olduklar1 alanlar finans, kurum kiiltiirii ve yonetim alanlari

olarak siralanmaktadir (Karpuzoglu E. , 2004, s. 22).

Aile Isletmelerinin Finansal Acidan Giiglii Yénleri: Isletmenin kurulus asamasinda
aile liyelerinin sermaye saglamalari aile sirketlerinin bir avantajidir (Altinkaynak, 2007,
s. 12). Aile tiiyeleri sermaye konusunun lstesinden kendi aralarinda geldiklerinde
disaridan mali olarak giiclii goriiniirler. Aile liyeleri sirketin itibarini ailenin itibar ile es
gordiikleri igin sirkete destek olmaktadirlar (Alayoglu, 2003, s. 24). Ote yandan
sektorde itibar1 yiikksek bir bireyin sirket bilinyesinde var olmasi sirkete ¢ok biiylik
katkilar saglayacaktir (Demirbas, 1999, s. 46). Aile sirketleri ana hedef olarak ailenin
servetinin muhafazasi ve ailenin ge¢iminin saglanmasini kabul ederler. Dolayisiyla
sirketi ailenin finansal ag¢idan desteklemesi olduk¢a normaldir. Bu sayede sirketin dig
borglanmasi azalir ve maddi ve manevi agidan sirket daha az yipranir (Demir & Sezgin,
2014).

Aile Isletmelerinin Yonetim Acisindan Giiglii Yénleri: Aile isletmeleri hizla
bliyliyebilirler. Ayrica karar alma siiregleri bu isletmelerde cok hizli gerceklesebilir.
Kurum i¢i deger birlikteligi, etkin iletisim ve ortak gegmis faktorlerinden dolay: kararlar
hizlica alinabilmektedir (Sanal, 2011, s. 20). Bu sebepten aile isletmeleri biirokratik
yapilanmadan uzak olurlar. Aile isletmelerinin ¢alisanlari birbirlerini uzun siiredir bilen

kisilerdir ve sahiplenmeleri yiiksek olmaktadir. Bu da pazar payina olumlu yansir.

Aile Isletmelerinin Orgiit Kiiltiirii Agisindan Gii¢lii  Yonleri: Kurumlar
calisanlan ile kendilerini gosterirler. Kurum kiiltiirli kurum biinyesindeki bireylerin
inanglar1 ve deger yargilari ile olusur (Kayalar & Ozmutaf, 2007, s. 164). Aile degerleri
aile isletmelerinde kurum kiiltiiriinii ortaya ¢ikaran ogeler olmaktadirlar. Kurum
icindeki 1iletisim, i3 yapma bi¢cimi ve kurumun kiltiriinii aile degerleri
sekillendirmektedir. Aile bireyleri birbirlerine bagli, saygili ve ortak ge¢mise sahip
insanlar olabilirler; bu da kurum kiiltiirii agisindan olumlu 6zelliklerdir. Bu sayede

isyerinde uyum ve verim artacaktir (Vural & Sohodol, 2004, s. 328). Aile isletmeleri
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daha uzun vadeli bakis acgilarina sahip olurlar. Aile isimlerini sirket ile bir markaya
dontistiiren aileler bu ismi sahiplenirler ve yasatmak isterler. Ailenin imajin1 korumak
icin gilidlilenen aile fertleri miisteri memnuniyetine ve iriinlerin kalitesine dikkat

ederler.
2.4.2. Zayif Yonler

Aile isletmeleri giiglii yonlere sahip olduklari gibi bazi zayifliklar da igerirler. Sirket
sahipligi, gelencksel baglilik ve rollerin belirsizligi gibi sebeplerle aile sirketleri finans,
yonetim ve kurum kiiltiirii agisindan birtakim zayifliklar sergilerler (Karpuzoglu E. ,

2004, 5. 24).

Aile Isletmelerinin Finansal Agidan Zayif Yénleri: Sirketin sermayesinin aile
tarafindan saglanmasi avantaj olabilecegi gibi dezavantaj da olabilir. Ailenin kaynaklar
yetmeyebilir ve o zaman sirketin mali yapis1 zayiflar, biiylimeye sekte vurulur. Yonetim
bor¢lanmaya sicak bakmaz ise sirket rekabet¢i 6zelligini kaybeder. Aile isletmelerinin
diger bir finansal sorunu ise karin dagitilmasidir. Kar dagitimi disiplinli bir sekilde
gerceklesmezse aile bireyleri bu konuda sorunlar yasayabilirler (Karpuzoglu E. , 2004,
S. 25).

Yonetim kademelerinde bulunan aile fertlerinin kigisel harcamalar1 sirket
harcamalarina karigtiginda sirket bilangosunda ©Onemli sorunlar goriilebilmektedir

(Asan, 2010, s. 7-8).

Aile Isletmelerinin Yonetim Agisindan Zayif Yonleri: Aile isletmelerinde nepotizm
de denen adam kayirma gelenegi olduk¢a yaygindir. Baz aile isletmeleri ise uygun kisi
sececeklerine kigiye uygun is yaratmaya yatkin olurlar. Sirketin biinyesinde olan ancak
aile disindan olan bireylere bu durum olumsuz yansir. Bu insanlar sirkete
yiikselemeyeceklerini goriirler ve motivasyonlar1 bozulur. Yonetim kademesi aile
tiyelerinden kurulu olur. Bu kademedeki yoneticilerin gérev dagilimlart ve ¢alisanlara
nasil muamele yaptiklari biyiik 6nem tagimaktadir. Sirketteki patronun elindeki
yetkileri zamani geldiginde diger aile tiiyeleri ile veya profesyonel yoneticiler ile
paylasmas1 gerekmektedir (Findikc1 1. , 2017). Aile sirketinin yetki paylasimina sicak
bakmayan bireylerce yonetilmeleri daha sonraki nesillerin bundan zarar gormelerine

sebebiyet vermektedir. Aile sirketlerinde is ile ilgili kararlar aile ile ilgili kararlardan
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ayr1 degerlendirilmelidir. Bu basarilamazsa sirket diisiik verimle ¢alismaya baslar ve

yonetim zafiyeti yasanir

Aile Isletmesinin Orgiit Kiiltiirii Agisindan Zayif Yénleri: Aile isletmelerinde
yayginlagan adam kayirmacilik ¢alisanlarda giiven duygusunu zedeler ve sahiplenmeyi
giiclestirir. Bu durum kaginilmaz olarak orgiitsel verimlilige yansiyacaktir. Orgiitsel
kiiltiir duygu tabanlidir. Dolayisiyla aile isetmelerinde giiven duygusu zedelendiginde
ortak hedeflere birlikte hareket edilemez. Orgiitiin etkinligi bu atmosferden olumsuz
etkilenmektedir. Son olarak, aile isletmeleri aile igindeki sorunlarin girkete tasinmasi
riski ile karsi karsiya olurlar. Aile sorunlarinin sirkete tasinmasi sirket igindeKi

catismalari artiracaktir (Vural & Sohodol, 2004, s. 330-331).

2.5. AILE ISLETMELERININ TEMEL OZELLIKLERI

Aile isletmelerinin temel Ozelliklerine dair yapilan iki ¢alisma asagida

anlatilmaktadir.

Aile Sistem Teorisi: Aile sistem teorisi 1991 yilinda Whiteside ve Brown tarafindan
ortaya atilmistir. Bu teoriye gore aile isletmeleri iki ayr1 alt sistemden olusurlar. Bu
sistemler isletme ve aile seklindedir. Bu alt sistemlerin ikisinde de 6zgiin orgiitsel yap1
ve degerler sistemi bulunur (Giinver, 2002, s. 17). Aile ve isletme sistemlerinin
cergevelerinin  gorlilebilmesi icin  Oncelikle bu iki kavramin tanimlanmalari

gerekmektedir.

Ailenin amaglari ile isletmenin amaglar1 farkli olmaktadir. Bu durum olduk¢a normal
goriiliir; zira isletmeler kar odakli kurumlar olurlar. Isletmeler miisterilerce tercih
edilmek, istikrar gostermek, pazar payini arttirmak ve rekabette giic kazanmak gibi
amaglara sahiptir. Aileler ise, aileden aileye degismekle birlikte, aile seklinde bir arada
kalmaya, ailedeki bireylerin mesleki ve kisisel becerilerinin gelistirilmesine, aile olma
duygusu hissetmeye ve ailedeki bireylerin kendilerini ispatlamalarina 6nem verirler.
Isletmenin ve ailenin hedefleri ¢ogu zaman birbirlerini tutmaz. Isletmelerin ve ailelerin
iletisim tarzlari, aile fertlerinin birbirleri ile iletisime gegme gereksinimleri ve geginme
bi¢imleri gibi etkenler bu alt sistemlerin her ikisinde de sorunlar yaratir (Rosenblatt, De
Mik, Anderson, & Johnson, 2000, s. 204).
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Jaffe (1990), isletme ve aile sistemleri arasindaki farkliliklar1 siniflandirmistir. Bu
stirecte iliskiler, mevcut roller ve giiven gibi birtakim 6geleri kullanmistir. Tablo 2.1
isletme ve aile sistemlerinin onemli 6zelliklerini sunmaktadir. Bu o6zellikler dikkate
alindiginda goriilmektedir ki isletmeler onceligi kar etmeye verirken aileler oncelikle
cocuklarm iyi geleceklerinin olmasmna verirler. Isletme etkilesimlerinde belli bash
kurallar bulunmaktadir ve iliskiler resmi iliskilerdir. Isletme etkilesimlerinin aksine aile

arasindaki etkilesimlerin gayri resmi oldugu gézlemlenmektedir.

Isletme ve aile sistemlerinin birbirlerinden bazi dnemli noktalarda ayrildiklar:
goriilmektedir. Aile isletmeleri bunun farkinda olmali ve bu farkliliklarin agiga ¢iktigi
anlarda ihtiya¢c duyulan onlemleri alip uygulayarak problemlerin Oniine geg¢meye

caligmalidirlar.

Tablo 2. 1. Aile ve Isletme Sistemleri Arasindaki Farklar

AILE SISTEMi ISLETME SISTEMI
Cocuk yetigtirme Kar elde etme

Gozeten insanlarin var olmast Ureten insanlarin var olmasi
Kosulsuz kabullenis Performans talep etme
Duygulara dayanan baglar Gergekgi baglar

Sonsuza dek siirecek kan bagi Gegici iligkiler

Bicimsel olmayan iliskiler Bigimsel iligkiler

Genis zaman ¢ergevesi Smurli zaman gergevesi

Kaynak: Jaffe, D. T. (1990). Working wth the Ones You Love: Conflict Resolution and
Problem Solving Strategies for a Successful Family Business. Berkeley: Conari

Press.

Ug Daire Modeli: 1980’lerin sonlarinda gerceklestirilen galismalar aile sistem

teorisini gelistirmistir. Bu donemde aile ve isletme sistemlerine miilkiyet sistemi de

eklenmistir. Bu sebepten otiirii artik model {i¢ daire modeline doniismiistiir (Ates O. ,

2003, s. 23; Gersick, Davis, Mccolom, & Lansberg, 1997, s. 6).

Bu model, sirketler aile isletmesinin kapsamini belirlerken su ii¢ ¢ikar grubunun

organik baglarimi esas alirlar:
- Aiile,

- Sirket,
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- Miilkiyet

Her grup birer daire olarak ¢izildiginde gruplarin birbirleri ile kesistikleri alanlar,
gruplarin diger gruplar ile kesismedigi 6zgiin alanlar ve ii¢c grubun da kesistigi alanlar
seklinde ii¢ tip alan oldugu goriilmektedir. Bu alanlardan yol agilarak sirketlerin
hedefleri ve amaglar1 belirlenebilir (Carsrud, 2004, s. 4). Sekil 2.1 bu fikirlerden hareket
edilerek ortaya c¢ikarilmistir. Bu sekil sayesinde agiklanan o6geler ve bunlar
kapsamindaki aktorler goriilebilmektedir. Sekil 2.1°de ti¢ dairenin gésterimi yapilmigtir

ve toplamda yedi farkli tiir aktér grubu oldugu goriilmektedir (Bowman, 1991).

Sekil 2. 1. Aile Sirketi Aktorleri

3 Isletme

Kaynak: (Kirim, 2001; Bowman, 1991)

Aktor 1: Bu aktoriin aile sirketi ile hissedar bag1 veya c¢alisan bagi yoktur. Ancak bu
birey ailenin bir ferdidir. Bu grubun kapsamu i¢erisinde damatlar, gelinler ve ¢ocuklarin
olmasi1 beklenir. Bu aktorlerin sirket isleri ile ilgileri minimal seviyede olsa da sirket

baglamindaki birtakim dinamikleri 6ziimsemeleri gerekebilir.

Aktor 2: Bu tip aktorler sirketin calisant degillerdir, aile liyesi degillerdir ancak

sirkette hisseleri bulunmaktadir. Bu aktorler baglaminda tartigsmalar olusmaktadir.

Aktor 3: Bu kisiler aile liyesi veya hissedar olmayan sirket ¢calisanlaridir. Bu kisilerin

de kendilerini aile fertleri ile kiyaslamalar1 sonucunda problemler yasanabilmektedir.

Aktor 4: Bu kisiler aile iiyesi hissedarlardir ancak sirkette caligmamaktadirlar. Bu
kisiler genellikle kardes gibi yakin akrabalardir. Gelir dagilimi konusunda bu grubun

sorunlar yasadiklar1 goriilmektedir.
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Aktor 5: Bu aktorler hissedar olan sirket calisanlaridir. Ancak aile tiyesi degillerdir.

Bu gruptaki aktorler de ¢esitli aile iiyeleriyle zaman zaman kars1 karsiya gelebilirler.

Aktor 6: Bu aktorler hem hissedardirlar hem sirket ¢alisanidirlar hem de aile
ferdidirler. Bu kisilere sirket agisindan c¢ok biliylik sorumluluk diiser. Sirketin
yonetilmesinden ve aktorlerin bir araya getirilmesinden sorumludurlar. Bu aktorlerin
hem aile bireyi olan hem de olmayan ¢alisanlar ile iliskiler kurmalar1 gereklidir. Tek

patronlar, kurucular ve genel miidiirler bu konumdaki bireylerdir (Bowman, 1991).

Aktor 7: Bu kisiler hissedar olmayan aile {iyesi calisanlardir. Bu kisiler aile {iyesi
olmalarina ragmen hisse sahibi olmamalar1 kiyaslama temelli problemler yaratmalarina

sebebiyet verebilecektir (Bowman, 1991).

Bu yedi aktor tiirli her aile sirketinde olmasa da ¢ogu aile sirketinde bulunur. Farkli
aktor grubu farkli cikarlar demektir (Kirim, 2001, s. 15). Her bir ayr1 grup aile
sirketinden farkli seyler beklerler. Bu durum ¢ikar ¢atismalarini dogurur (Kirim, 2001,
s. 15). Aile i¢i gatismalar daha etkin bir bi¢imde yonetilir ise bu gibi problemlerin
engellenmesi miimkiindiir. Eger bu basarilamazsa sirketin gelecegi agisindan cesitli

problemler ortaya ¢ikabilir.
2.6. AILE ISLETMELERININ HEDEFLERI

Isletmelerin ve ailelerin hedefleri birbirlerinden farkli olur. Ailelerin ve isletmelerin
istekleri birbirleriyle ¢atigabilir. Craig Aranoff ve John Ward bu farkliliklari
Ozetlemiglerdir. Tablo 2.2 Aranoff ve Ward’in modelini gostermektedir (Aranoff &
Ward, 2001, s. 17):

Tablo 2. 2. Aile Sirketi Hedefleri

AILENIN HEDEFLERI ISLETMENIN HEDEFLERI
Her iiye i¢in esit firsat Basartya gore terfi

Aile tiyelerinin ¢aligmasi Nitelikli insan giicti

Aileye devretme Profesyonel yonetim

Yiiksek kar pay1 Yatirim

Kar Biiyiime

Giivenlik ve giivence Risk

Kaynak: Aranoff, C., & Ward, J. L. (2001). Family Business Values: How to Assure a

Legacy of Continuity and Success. Georgia: Family Enterprise Publisher.
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Aile bireylerinin esit firsatlara sahip olmalar1 geleneklerin bir pargasi olabilir. Ancak
sirketler basarili olmak durumundadirlar ve bu yiizden sirketlerde esitlik degil adillik
sunulur. Sirketler odiilleri ve terfileri basarili calisanlara verirler. Aile biitiin aile
fertlerinin sirket ¢alisan1 olmalarini ister. Ancak sirkette ¢alismak icin bazi niteliklere
sahip olmasi gereklidir. Aile yasam standartlarini arttirmak ister ve kar payinin yiiksek
tutulmasini talep eder. Ancak sirket kar paymi daha az verip bu kaynagi yatirnm olarak
kullanmay ister. Aile i¢in giivence ve huzur 6n planda iken sirket risk alma egiliminde
olur ve girisimler ile biliylimek ister. Bu farkliliklar aile sirketlerinin kiiltiirlerinin
kendisine has olmasina neden olur. Olusan kiiltiirii ve gelisen degerleri bir sonraki

jenerasyona iletmek aile sirketleri i¢cin basarinin anahtar1 olmaktadir.
2.7. AILE ISLETMELERINDE YASANAN SORUNLAR

Aile isletmesinde yasanan sorunlar asagida basliklar altinda agiklanmustir.
2.7.1. Rol Catismasi Sorunlari

Aile isletmelerinin gelecegi aile bireylerinin birbirleri ile catismalar1 yiiziinden sik
sik tehlikeye girer. Duygusal temelli catismalar yasanabilecegi gibi gii¢ catismalar1 da
yasanabilir. Is konusunda fikirler catisabilir ya da bireyler ekonomik verileri farkli
yorumlayabilirler. Bu c¢atismalara dikkatlice bakildiginda temel sorunun aslinda
kisilerin farkli rollere sahip olmasindan kaynaklandigi goriilmektedir. Isletmedeki
bireyler aile iiyesi, akraba, yonetici, igveren gibi farkli sifatlar1 ayn1 anda tasidiklarindan

dolay1 rol ¢atismasi yasamaktadirlar (Gilinver, 2012, s. Xix).

Aile bireyleri hem ailede hem de isletmede ¢esitli rollere sahip olurlar. Bu bireylerin
kan bagindan, yoneticilikten ve miilkiyetten dogan rolleri ve sorumluluklar1 vardir.
Biitiin bunlarin birbirlerine karigmalar1 sonucunda problemler bas gosterir. Aile
bireylerinin is tanimlarinin yapilmasi ve isin geleceginden sorumlu olacak aile bireyinin
belirlenmesi ¢atigmalar1 azaltacaktir. Aile bireylerinin yetki miicadelesi de ¢atigmalarin
bir diger kaynagidir. Aile bireyleri birlikte c¢alistiklar1 profesyoneller ile de sorun
yasayabilmektedirler. Genellikle bu sorunlar yetki devrinin reddi, is taniminin
belirlenememesi, sorumluluk paylasimi ve profesyonellerin niteliklerinin yetersiz

olmas gibi sebeplerden kaynaklanmaktadir (Findikei 1. , 2005, s. 59).
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2.7.2. Yonetim Sorunlari

Gergeklestirilen ¢alismalar aile isletmelerinin profesyonel yoneticilerce yonetilen
isletmelere gore daha yavas biiyiime gosterdikleri, uzun vadeli baglilik planlarina sahip
olduklari, tutumlarimin muhafazakar oldugu, vizyonlarinin ve misyonlarinin aile
degerlerinin digina ¢ikmadigi sonuglarina varmiglardir (Erdil, Cigerim, & Gok, 2004, s.
65). Bu faktorler aile isletmelerinin yonetim bigimlerinin degiskenlik gosterdigini
gozler Oniine sermektedir. Bu faktorlere bagli olarak yonetim bicimleri degiskenlik

gosterir. Ug tip yonetim bigimi tanimlanmugtir:

Merkeziyetci Yonetim: Merkeziyet¢i yonetimde isletme sahibi en ¢ok yetkiyi elinde
bulundurur. Yoénetici ¢ogu zaman ayni zamanda isletme sahibidir. Biitiin islere tek bir
kisi bakmaktadir ve ¢alisanlarin s6z hakki yoktur. Patron calisanlari korur ve islerini
yapmalarinin Oniindeki engelleri kaldirir. Ancak tavri hiikmedicidir. Merkeziyetgi
yonetim bi¢iminin en Onemli niteligi son kararlarin her zaman isletme sahibince
alinmas1 ve isletmenin degerlerinin isletme sahibinin degerleri ile ayni olmasidir
(Karayormuk & Koseoglu, 2006, s. 383). Her tiirli is ile bizzat ilgilenen isletme
sahibinin bazi ayrmntilar1 gdzden kacirmasi ¢ogu zaman kagmilmazdir. isletme sahibi

yoneticilerden rol ¢aldig1 zaman yoneticiler islerini yapamaz hale gelmektedirler.

Katilimer  Yonetim: Katilimer yonetim seklinde biiylik hissedarlar olan aile
liyelerinin yani1 sira profesyonel yoneticiler de mevcuttur. Bu tarz bir yapilanmada
gorevlerin ve yetkilerin tanimlar1 nettir. Profesyoneller sirketin daha verimli ¢aligmasini
saglarlar. Katilimc1 ydnetim tarzinda aile degerleri is degerlerinin dniine gegcmez. Islere
en uygun calisanlara gérev verilir (Erben, 2005, s. 352). Is tanimlarmnin ve
sorumluluklarin daha 6nceden ortaya konmasi sayesinde aile bireyleri ile ¢alisanlarin

kendi aralarinda yasayabilecekleri sorunlar 6nceden belirlenerek bunlarin 6niine gegilir.

Profesyonel Yonetim: Isletme kuruculari profesyonel yoneticilere dogrudan
miidahale etmemektedirler. Aile bireyleri profesyonel yoneticileri belirleme ve 6nemli
stratejik kararlari alma siirecine dahil olurlar. isletmeyi aile bireylerinin sectikleri
profesyonel yoneticiler yonetirler. En 6nemli stratejik kararlar disindaki konularda aile

bireyleri karar vermez (Karpuzoglu E. , 2004).
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Profesyonel yonetim bi¢iminin yiiriitiildiigii sirketlerde aile iiyelerinin uzun vadeli
diistinmeleri daha kolaydir. Hiyerarsik yapi1 daha saglam kurulmustur ve yoneticiler
kaynaklarin kullanimi ve is akis1 gibi alanlarda ¢ok daha &zgiirdiirler (Unlii & Selek,
2004, s. 13).

2.7.3. Idare Siirecindeki Sorunlar

Her toplum i¢in gegerli olabilecek tek bir yonetim modelinin bulunmasi kolay
olmamaktadir. Orgiitlenme i¢in, hangi toplumda ¢alisilacaksa o toplum i¢in tasarlanmis
bir model kullanilmas1 gerekir. Her organizasyon icin yonetim modelinde goz Oniinde
bulundurulmasi gereken ilkeler ise adalet, seffaflik ve sorumluluk bilinci tasima gibi
ilkelerdir. Aile sirketinin tercih ettigi yonetim modeli ve sirketin gelisme asamalarinin

hangisinde bulundugu olduk¢a énemlidir (Korkmaz, Savas, & Yahyaoglu, 2012, s. 5).

Zaman igerisinde is hayati1 farklilagmistir. Uzman yaklagimlari ile tekrardan yaratilan
goriigler geleneksel asamalarin yerini almigtir. Bilhassa ikinci ve {igiincii kusaktan aile
tiyeleri bu gelismelerin etkisi altinda kalmaktadirlar (Otluoglu, Yesildal, & Uyargil,
2012, s. 175).

Ikinci kusaga erisemeden tasfiye olan aile sirketleri ¢ok sayida degisik nedenden
dolayr bu duruma gelmis olabilirler (Celik, 2012, s. 94). Aile sirketlerinin ataerkil
yapisi, kurucu kisinin basarisizligi, is-aile ayriminin yapilamamasi ve isi paylasmanin
istenmemesi gibi etkenler yiizlinden aile sirketlerinin 6mrii kisalabilmektedir (Kiract &

Alkara, 2009, s. 169).

2.8. AILE ISLETMELERINDE STATULER

Aile isletmelerinde aile i¢inden kisilerin rolleri ve aile disindan kisilerin rolleri
olmak {iizere iki tip rol bulunur. Aile iginden olan bireyler statiiden kaynaklanan tutum
temelli rollere sahip olurlarken aile disindan olan bireyler bilgi ve birikimleri ile rol elde
ederler. Aile tiyelerinin girisimci, varis ve akrabalik statiileri incelenmesi gereken roller

olarak goze carpmaktadir (Bilgin, 2007, s. 19).
Aile Uyelerinin Statiisii;

Girisimei  statlisii: Kurucu da denilebilen girisimci bir projeyi girisimcilik

cercevesinde ele alarak, gelistirmek i¢in tamitimim1  yapan kisi olarak
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nitelenebilmektedir. Girisimciler risk alirlar ve refah saglamayr amaglayan o0zel
tutumlara sahiptirler (Kurt, 2009, s. 69). Girisimci tanimladig: ihtiyaglara cevap vermek
amaciyla sermaye, emek ve {iretimi bir araya getirir. Bu girisimleri sonucunda kar veya
zarar edebilir; ikisi de kendisine aittir (Budak & Budak, 2004, s. 15). Girisimciler tipik
olarak piyasayr bilen, risk alma ozelligine sahip, isbirligine yatkin ve yoOnetim
konusunda becerikli bireyler olmaktadirlar (Dikmen, 1990, s. 77). Girisimcilerin
davranig 6zellikleri dinamik, risk alabilen, inovatif, yaratici, vizyoner, problem ¢oziicii
ve Onemsiz goriillen durumlardaki onemli firsatlar1 gorebilen seklinde siralanmigtir
(Karpuzoglu E. , 2000, s. 23). Girisimcinin ekonomik yoniine vurgu yapan baska bir
tanima gore ise girisimci “Sahip oldugu beceri ve birikimleri kullanarak mal ya da
hizmet tiretimi/pazarlamasi yapmayi1 amaglayarak dogal kaynaklari, emegi, sermayeyi
ve gereken diger girdileri bir araya toplayarak kar amaciyla bir is yapan ve zarar
olasiligin1 goze alan kisidir”. Kuriloff ve Hemphill’in yaptiklar1 tanim c¢ercevesinde ise
girisimei isi bizzat yerine getiren, gelistiren ve bagimsiz davranan kisidir. Isletmenin
devami i¢in girisimcinin bilgisi, deneyimi ve ileri goriisliiliigli son derece onemlidir

(Kiran, 2007, s. 27-28).

Varis Statiisii: Varisler, ileride isletmenin kurucusunun yerine gegmesi ongoriilen
bireylerdir. Varislerin bilgilerinin ve donanimlarinin yeterli olmasi, tecriibe kazanmasi
ve yeterince motive olmasi aile isletmesinin gelecegi i¢in 6nem tasimaktadir (Bilgin,

2007, s. 21).

Churchill ve Hatten’a (1987) gore aile isletmesinin idaresinin babadan ogluna
gecmesi icin dort asamadan gecilmektedir. Ilk asamada sirketi kurucu tek basina
yonetmektedir. Ikinci evrede baba cocuklarina ve torunlarma is hakkinda egitim
vermeye baslamaktadir. Ugiincii evrede sirkette baba ve cocugu beraber calismaya
baslarlar. Son evrede yonetim yalnizca cocuga gecer ve siire¢ tamamlanir. Bagarili bir

devir teslim i¢in kurucunun devre goniillii olmasina ihtiyag vardir (Kurt, 2009, s. 70).

Ataerkil toplumlarda varis olarak genellikle ailenin en biiyiik erkek evladi secilir.
Ancak giiniimiizde kiz ¢ocuklarina veya daha kiiciik erkek cocuklarina da liderlik
verilebilmektedir. Ancak aileye evlilik ile katilan gelin ve damatlarin varis olarak kabul
edilmesi ise son derece nadir gerceklesen bir durumdur. Ozetle varisin en &nemli
ozelligi aile ile kan bagina sahip olmasidir (Kizil, Akman, & Esmer, 2013, s. 30).
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Akrabalik Statiisii: Aile ile sirket ikisi de birbirlerinden etkilenir. Aile baglar
sayesinde sirketin gelecegi konusunda avantaj saglanabilir. Dolayisiyla sirketin

akrabalik baglarindan etkilenecegi g6z 6niinde bulundurulmalidir (Bilgin, 2007, s. 19).
Aile Dis1 Uyelerin Statiileri;

Aile disindaki ¢alisanlarin statiileri kan bagina dayanmaz. Kiran’a (2007, s. 30) gore
calisan, profesyonel yonetici, ortak ya da danisman pozisyonunda sirkette bulunan
ancak aileden olmayan kisiler bilgi, beceri ve tecriibeleri ile sirkete kabul
edilmektedirler. Aile disindan yoneticiler olmast o sirketi aile sirketi olma statiisiinden

¢ikarmamaktadir.

Is goren statiisii: Isletmeler isgiiciine ihtiya¢ duyarlar ve bu ihtiyac1 karsilamak igin
birtakim yaklasimlar gelistirmislerdir. Calisanlar sirkete emek, bilgi, deneyim ve
sadakat vadeden c¢alisanlar bunun karsiliginda bir iicret ile birlikte sosyal haklar alirlar
(Cemalcilar, Dogan, inal, & San, 1994, s. 10). Ucreti 6deyen ve sosyal haklar1 saglayan
sirket ¢alisanlardan islerin diizgiin bir sekilde ve gecikmeden gériilmesini beklerler. ki
tarafin dengeyi bulmasi ile hem isler gerektigi gibi yiiriir hem de calisanlar ruhsal ve
mali agidan tatmin edilmis olur. Sirketin erken donemlerinden beri sirkette calisan

kidemli elemanlar yonetime ve aile bireylerine yakin olurlar.

Profesyonel yonetici statiisii: Aile igletmelerinde igletmenin sahibi ve en iist seviyede
bulunan ydnetici gogunlukla ayni kisidir. Is konusunda gereken bilgi ve deneyime sahip
bireyler aile i¢inde bulunamiyorsa aile disaridan bir profesyonelden yardim isteyecektir.
Finans, pazarlama, muhasebe ve hukuk gibi konularda profesyonellerden yardim alan
sirketler kurumsallagsma yoniinde bir adim atmislar demektir. Profesyoneller, sayilan bu
isleri yerine getirmek i¢in egitilmis kisilerdir ve sirkete sunduklar1 hizmetler
karsiliginda belli bir iicret alirlar. Yoneticiler mal ve hizmetlerin {iretimi i¢in ihtiyag
duyulan unsurlar1 bir arada toplayan ve bu Ogeleri gereksinimleri ve beklentileri
karsilayabilmek icin belli bir amaca kanalize eden kisilerdir. Bu islemlerden elde edilen
kar ve zarar yoOneticiye ait degildir; yonetici sirketi girisimciyi temsilen calistirir.
Yoneticiye bir ticret, prim ve bazen de kar pay1 6denir (Budak & Budak, 2004, s. 16).
Girisimci sirketin faaliyetleri sonucunda elde edilen riski tistlenirken yonetici bu riski
tistlenmemektedir. Sirketlerin biiylimeleri i¢in deneyim, bilgi ve birikim agisindan

ihtiya¢ duyulan seviyede olmayan yoneticilerin degistirilmesi olduk¢a Onemlidir.
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Profesyonel yoneticilerin sadakatinin saglanmasi i¢in yoneticilere yardimei olunmasi,
kariyerlerinin Oniinde durulmayacaginin altinin ¢izilmesi, bir seviyeye kadar 6zerk
calismalarina miisaade edilmesi, motivasyon arttirict etkinlikler yapilmasi, maddi ve
manevi yoOnden tatmin saglanmasi, basarili olduklarinda takdir edilmeleri ve

odiillendirme yapilmasi diistiniilmelidir (Kiran, 2007, s. 36).

Ortaklik statiisii: Aile isletmeleri hedeflerine ulasmalari i¢in gerekli olarak gordiikleri
sermayeye sahip olmadiklarina karar verirlerse aile disindan ortak alma yoluna
gidebilirler. Finans gereksiniminin artmasit c¢ogunlukla yeni pazar penetrasyonu
istenmesi, pazar paymin arttirilmak istenmesi ve sirkette degisiklikler yapilmasinin
istenmesi gibi nedenlerle ortaya ¢ikar. Aile disindan ortak alinarak sicak para girdisi
elde edilmektedir. Aile dis1 ortak ile girisimci ayni1 diistinme yapisina sahip olurlarsa
sirket bu durumdan karli ¢ikacaktir. Aile isletmeleri disaridan ortak alsalar dahi ¢cogu

zaman aile kiiltiirlerini muhafaza ederler (Bilgin, 2007, s. 25).

Danigsman statiisii: Aile isletmelerinde ¢ok sayida avantaj ve dezavantaj ayni anda
yasanir. Aile isletmelerinin yasadiklari sorunlarin ¢ogunun temelinde aile isletmesi
olmak bulunmaktadir. Yasanan problemler bir¢cok zorluk getirir ve isletmenin
gelecekleri risk altinda kalir. Danismanlarin verimli ¢alisabilmeleri i¢in aile isletmesinin
onem vermeleri gereken birtakim hususlar bulunmaktadir. ilk adim olarak isletmenin
yetersiz kaldig1 konu belirlenmelidir. Daha sonra ise isletmenin elindeki yoneticilerin
vakitlerini nasil harcadiklar1 ve danismana gerek duymalarinin sebebi sorgulanmalidir

(Bilgin, 2007, s. 20).
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BOLUM 3 KURUMSALLASMANIN KAVRAMSAL
CERCEVESI VE AILE ISLETMELERININ
KURUMSALLASMASI

3.1. KURUMSALLASMA KAVRAMI

Kurumsallagsma kavraminin kapsami igerisinde birden fazla olgu bulunmaktadir.
Dolayisiyla bu kavramin tanimlanmasi giigtiir. Kurumsallasma konusunda birgok bakis
acis1 mevcuttur. Oncelikle kurum ayrmminin kurumsallasmadan ayri bir sekilde ele
alinmasi daha dogrudur (Giindiiz, 2008, s. 40). Kurum sozciigiiniin Ingilizcesi
“institution”dur ve kurumu TDK bu kavrami “beli diisiincelerin, kaliplasmis davranig
yapilarinin, insanlar arasi etkilesimlerin ve iki tarafli gorevlerin meydana getirdigi,
temelinde bazi toreler bulunan toplumsal 6rgenlesmedir” olarak tanimlar. Kurumlara

ornek olarak da din ve aile gibi yapilar verilmektedir (TDK, 2017).

Kurumlarda degisim yavas gerceklesir ve kurumlar kendi ekollerine sahip olurlar
(Karaer, 2007, s. 2). Yilmaz’a (2007, s. 3) gore kurum standardize edilmis sosyal
uygulamalara sahiptir ve diizenli ve kuralli bir yapidir. Selznick (1957, s. 5) ise
kurumun sosyal gereksinimlerin veya dis baskici etkenlerin sebebiyle olustugunu ve
duyarli olan ve uyarlanabilme 6zelligine sahip olan bir nevi organizma oldugunu ifade

etmektedir.

Kurum sozciigii giindelik hayatta siklikla kullanilmaktadir. Ancak bu sozciik artik
neredeyse yalnizca ig yerlerine atif yapan bir sozcilik olmustur. Buna karsin bir evliligin
veya ailenin de kurum niteligi tasidigin1 unutmamak gerekmektedir. Dolayisiyla daha
genel tanimi ile kurum belirli bir seviyeye veya nitelige erismis bir sosyal diizen veya

kalip olarak nitelenebilir (Ulukan, 2005, s. 31).

Yukarida verilen kurum tanimlarindan hareketle kurumsal olmak bir yapinin kurum
Ozelliklerini kazanmis olmasidir ve kurumsallasma da bu oOzelliklerin kazanilma

stirecidir denilebilir. Bir sirket icin kurumsallasma orgiitiin kisilere degil sabit kural
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prosediir ve standartlara bagli olarak hareket edilmeye baslanmasi, 6zgiin selamlama
sekillerinin ve i yapma tarzlarinin uygulanmaya calisilmasi siirecidir. Kurumsallasan
sirketler oOteki sirketlerden ayirt edilebilecek bir kimlik olusturmayr bagarmiglar

demektir (Karaer, 2007, s. 2).
Kurumsallasma konusunda ulasilan bazi tanimlar sdyle siralanabilir:

- TDK kurumsallagsmay1 “kurumsal duruma gelmek™, “6rgiitlii duruma gelmek” veya

“stireklilik kazanmak” seklinde nitelemistir (TDK, 2017).

- Gereken organizasyon halini sergileyemeyen orgiitlerin kurumsal ¢ergeveye olan
uyumlarimi arttirarak daha kararl bir orgiitsel hale ge¢meleri ve bun durumun orgiit

capinda 6ztimsenmesidir (Apaydin, 2007, s. 4).

- Kurumlarin faaliyet gosterdikleri ¢evreye uyum saglamalar1 ve gelismeleridir

(Selznick, 1996, s. 276).

- DiMaggio ve Powel’a (1983, s. 148) gore kurumsallasma yolundaki sirketler
tekrarlanan davraniglar1 o6rgiit aliskanhigina cevirir ve oOrgiitsel kurallar yaratmaya
calisir. Orgiit icinde kisileraras1 selamlama bigimleri, sistematik 6diil ve ceza tarzlar
gibi uygulamalar bu davranislardan bazilaridir. Kurumsallasmadan s6z edilebilmesi igin

orgiitte aliskanlik bigimine sokulan davranislardan s6z edilebilmesi gerekir (Ulukan,
2005, s. 32).

- March’a (1996, s. 278) gore bulunulan ortamdaki degisimlere karsi sirketlerin

standardizasyona gitmeleri kurumsallagsmadir.

Isletmeler eger degisen kosullara ayak uyduramazlarsa varliklari tehlikeye girer.
Kurumsallasmis sirketlerde islerin patronun elinden c¢ikip yalnizca profesyonellere
birakilmast gerekli degildir. Kurumsal sirketlerde gerek oldugunda patronun ve
profesyonellerin giiclerini birlestirecekleri bir sistem kurulmalidir (Ozkaya & Sengiil,

2006, s. 109).

Kurumsallasma siibjektif bir kavramdir. Giiniimiizde bu kavram {izerinde farkli
goriisler mevcuttur. Icinde bulunulan ortam, var olan iliskilerin dogas1 ve farklilasan

karakter ozellikleri kurumlagsmadaki degisimleri aciklamaktadir (Kogel, 2010, s. 359).
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Isletmeler kurumsallasmay1 gergeklestirerek veya ondan kagiarak i¢ ve dis gevre ile
nasil etkilesimlerinin olacagini belirlerler (Ozler, Ozler, & Giimiistekin, 2007, s. 438).
Cevre kosullar1 degisir ve geri beslemeler olur, bu sayede de isletme uygulamalari
kurulur. Sirket ne kadar kurumsallasirsa o kadar uyum saglayabilecektir.
Kurumsallasmanin diger 6nemli yonleri ise orgiitlerin kisilerden bagimsiz bir sekilde ve
onlardan sonra da ayakta durabilmelerini saglanmasi, topluma mal olmus birer tlizel
kisilik olabilmesidir. Isletmeler uzman bireylerin iyi yaptiklari isi yaptiklar1 birer
kurumsal alan olmalidirlar. Kurumsallasabilen sirketler rekabet ortaminda diger

sirketlere nazaran daha avantajli olmaktadirlar (Ozgener, 2003, s. 152).

Kurumsallasma hakkinda toplumda biirokrasi ve yavas calisma getirecegi yoniinde
bir inan¢ bulunmaktadir. Ancak gilinlimiizde artitk kurumsallasmanin isletmelere
getirdigi avantajlar rahatlikla goriilmeye baslamistir. Kurumsallasma konusunda diger
bir 6nemli sorun ise kurumsal goriinen ancak aslinda kurumsal olmayan firmalardir.
Kurumsallasma sirkette bir kiyafet yonetmeligi uygulamaktan ¢ok daha derin ve

mesakkatli bir siirectir (Yazicioglu & Kog, 2009, s. 499).
3.2. KURUMSALLASMAYA ETKi EDEN FAKTORLER

Kurumsallagsma stireci diizenleyici, normatif ve biligsel sekillerde degerlendirilebilir.
Diizenleyici siirecler resmi kurallarin konulmasi, gozlem yapilmasi ve yaptirimlarin
belirlenmesi  gibi siireglerdir. Kurallar kurumsallastiginda bunlar1  bireylerin
sorgulamaksizin kabul etmeleri beklenir. Bu kurallar sayesinde isletmelerde daha etkin
bir faaliyet gorilmektedir. Bireyler kurallara uyarlar c¢linkii e8er uymazlarsa
yaptirimlarin uygulanacagini bilirler. Normatif siiregler ise toplumsal yasamda hangi
davraniglarin uygun karsilandigi konusundaki hislerden olusurlar. Tipki diizenleyici
sireclerde oldugu gibi normatif siireclerde de kurallar bulunur. Devamli olarak
gosterilen bir eylem zamanla 6ziimsenir ve bu bir bilissel siirectir. Cesitli davraniglar ve
etkinlikler sosyal hayatta temel Ogeler olarak goriildiigi takdirde bunlar
kurumsallagsmistir denilebilir. Bir eylem ve diisiince dogru bir eylem veya diisiince
olarak genel kabul goérmeye basladiysa bilissel kurumlasma siireci yasanmaktadir

denilebilir (Paksoy, Soysal, & Ozcalic1, 2007, s. 102).
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Kurumlarda devamlilik olusabilmesi i¢ ve dis 68elerin dogru analiz edilmelerine
baghdir (Yelkikalan & Aydin, 2010, s. 85). Bu baglamda ele alinan 6geler arasinda aile
sirketlerinde insa edilen kiiltiir de bulunaktadir. Aile sirketlerinin her biri kendi kiiltiirel

kaynaklarindan beslenen birer 6zgiin kiiltiir yaratirlar (Ates, 2003, s. 60).

Orgiit Kiiltiirii: Orgiit kavrami bireylerin belli degerler veya amaglar dogrultusunda
hep birlikte hareket etmeleri ile ortaya ¢ikar. Orgiit kiiltiirii harekete gecen bu grubun
benimsemis oldugu degerlerdir. Orgiit kiiltiirii sayesinde orgiitiin iiyeleri birbirlerine
daha da yakmlasirlar. Orgiit kiiltiiriiniin ana 6geleri inanclar, hikayeler, semboller,
normlar, kahramanlar gibi 6gelerdir. Orgiit kiiltiiriiniin yaratilmasi ve siirdiiriilmesi i¢in
orgiit icerisinde deger yargi sistemleri, semboller ve mitlerin oturmus olmasi
gerekmektedir. Oturmus bir Orgiit kiltiiri  isletmenin  faaliyetlerine  olumlu
yanstyacaktir. Yonetimde yapilan uygulamalar ile orgiit kiiltiiriiniin 6geleri birbirlerine
uyum saglar ise Orgiit ¢ok daha verimli ¢alisabilecektir (Sabuncuoglu & Tiiz, 1998, s.
28). Orgiit kiiltiirii benimsendiginde orgiit iiyeleri bireysel bakis agismi bir kenara
birakip bakis acilarini ydnetimsel bir sekilde insa ederler. Isletmenin yonetimini
kolaylagtiran bir unsur olan Orgiit kiiltiirinlin amac1 yoneticilere yardim etmektedir
(Ates, 2003, s. 67). Aile isletmelerinde orgiit kiiltiiriiniin olusumu ise uzun zaman
alabilir. Orgiit kiiltiirii olusturmak isteyen aile isletmeleri olabildigince erken bir

donemde misyonlarini ve vizyonlarini olusturmalidir.

Liderlik Tipi: Aile isletmeleri hem mantiksal hem de duygusal bir birliktelik ile
olusan bir orgiite sahip olmaktadirlar. Bu durum oOrgiite hem olumlu hem de olumsuz
etki edebilmektedir. Giiniimiizde ortalama bir ¢alisan oldukga stresli olmakta ve mutsuz
olabilmektedir. Bu iki durum calisanin verimsiz ¢alismasini dogurmaktadir. Isletmeler
calisanlarindan aldiklar1 verimi arttirmak i¢in kimse icin istisnast olmayan kurallar
koymak durumundadirlar. Pazarda artan rekabet yonetim ve liderlik yaklasimlarini
gitgide daha da degerli kilmaktadir. Yonetim kademelerinde insan 68esi tabandan
tavana kadar 6nemli bir kavram olarak goriilmektedir. Giiniimiizde liderlik oldukega gii¢

bir zanaattir. Aile isletmeleri liderlige gereken 6nemi vermelidirler.

Sirekli Egitim: Aile isletmeleri ortaya c¢ikan ihtiyaglar igin bazi kurullar
olusturmaktadirlar. Egitim kurulunun bu kurullarin en elzem olan1 oldugu sdylenebilir.

Egitim kurulu sirketin insan kaynagini gelistirme amacini giiden bir kuruldur. Aile
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tiyelerini analiz eden bu kurul ihtiyaci olan aile iiyelerine egitim saglamakla gorevli
olmaktadir. Aile isletmelerinde egitim faaliyetleri kurumsallagmanin temelinde bulunan
faaliyetlerdir. Bir aile isletmesi ancak iyi egitilmis liderler ile biiyiiyebilir ve gelisebilir.
Siirekli egitim yaklagimi ile yonetilen kurumlar sagduyulu bir ortam olusturmaktadirlar.
Yonetim uzmani olarak O6nemli bir otorite olarak kabul edilen Peter Drucker
kurumsallasmak isteyen aile sirketlerine bes baslik altinda tavsiyelerde bulunmustur ve
bu bagliklardan biri " Sirket biinyesinde g¢alisan aile fertleri becerileri ve egitimleri

yoniinden diger ¢alisanlardan geri kalmamalidirlar" (Giirdogan, 2005).

Ortaklik Yapist: Ortaklik yapisi sirket i¢inde tartigmalarin konusu olabilmektedir.
Ortakliklara bakildiginda bildirilen resmi olanlarin pratikte yiirtirliikkte olan gercek
oranlar ile uyusmazlik i¢inde olabildigi goriillmektedir. Aile iiyelerinin sirket ortakliklari
kagit tizerindeki rakamlara genellikle uymazlar. Mesela bir patron ¢ocuklarina biraktigi
sirketin nasil boliisiilecegini belirlememektedir. Babanin ve ¢ocuklarin pay boliisiimii
sirketin resmi rakamlarin1 tutmayabilmektedir. Cogu sirkette ortakliklar agik birer konu
degillerdir. Ancak bu konu iizerinden bir¢ok anlagmazlik ¢ikabilmektedir. Baz1 sirketler
ortaklikta paylar1 kardeslerin yaslarina gore dagitir. Bliylik kardeslerin sirkete katki
yapmaya daha erken baglamalar1 dolayisiyla sirkete daha fazla katki yapmis olmalar1 bu
durumun sebebidir (Altinkaynak, 2007, s. 69). Aile bireylerinin bazilari sirketin
hissedar1 iken bazilari hissedar olmayabilirler. Ayn1 sekilde bazi aile tiyeleri sirket
calisanm1 iken bazilar1 ¢alisan olmayabilirler. Bu iki durumda da iki zit grup arasinda
anlagsmazliklar yasanabilmektedir. Farkli cinsiyetten kardeslerin catismasi da bir diger
sorundur. Bazi aile sirketleri kiz c¢ocuklarmma hisse vermekten veya onlar1 sirket
blinyesinde calistirmaktan imtina etmektedirler. Bu durum catigmalar1 dogurmaktadir

(Erdil, Cigerim, & Gok, 2004, s. 67).

Insan Unsuru (Calisanlar): Isletmelerin insan kaynaklar1 en énemli kaynaklarindan
bir tanesidir. insan kaynagi isletmenin siirekliligini saglar, verimliligi arttirir ve
yonetimde basariyr getirir. Orgiitlerin varligi insan kaynagmin varhigina baghdur.
Gliniimiizde isletmeler insan kaynaklarinin 6neminin fakrina varmis durumdadir. Biiytik
isletmelerin insan kaynaklarma biiyiikk onem verdikleri ve bu alanda c¢alismalar
yaptiklar1 goriilmektedir. Eski tip insan kaynaklar1 yaklasimi personel miidiirii isimli

pozisyonun yonetimindeki birimde kayit tutulmasi ve sigortalarin, tazminatlarin ve
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benzeri uygulamalarin yiirtitiilmesinden ileri gitmemistir. Ancak daha sonralar1 bu birim
insan kaynaklarma ¢evrilmistir. Insan kaynaklarinin yeni gérevleri ¢alisanlarm verimini
ve motivasyonunu ileriye tasimak olmustur. Verimlilikte artis saglanmasi, performans
Olgme sistemlerinin uygulanmasi, kariyer planlamasi faaliyetleri, etik kurallarin
korunmasi, egitimlerin gergeklestirilmesi ve primlerin dagitilmasi gibi alanlar insan
kaynaklar1 uygulamalarinin kapsamindadir (Aytekin, 2010). Insan kaynaklar1 biriminin
basart ile ¢alistigi isletmeler verimlerinin yiikseldigini gormiislerdir. Bu durum herkesin
insan kaynaklarmin &nemini anlamasmm dogurmustur. Insan kaynaklarmin kritik
gorevlerinden birisi agilan pozisyonlar i¢in dogru calisan1 segmektir. Aile isletmelerinde
de bu gorev oldukca onemlidir. Aile isletmeleri ellerindeki vasifli ¢alisanlar1 ve iist
diizey yoneticilerini ellerinden kagirmamak i¢in dogru insan kaynaklar1 uygulamalar
gerceklestirmek zorundadirlar. Profesyonel yoneticiler aile isletmelerinde birtakim

sorunlar yasarlar. Bu sorunlar sdyle siralanabilir:
- Isler icin segilen calisanlarin yanlis tercih olmasi

- Her tirlii durumda kritik pozisyonlarda aile iiyelerinin disinda kimsenin

bulundurulmamasi
- Terfi ihtimalin ¢ok az olmasi
- Performans 6lctimleri yapilirken aile {iyelerinin bu 6l¢iimlerden muaf olmalari
- Basarilar ile esdeger primlerin verilmemesi
- Aile tiyelerinin islere karigsmay1 kendilerinde hak gormeleri
- Sirket i¢inde yoneticinin s6z hakkinin sinirli olmasi
- Sirketin yoneticiye sormadan kararlar almasi

Eger aile isletmeleri kurumsallasmaya giderse yukaridaki sorunlar ortadan
kalkacaktir. Kurumsallasma kapsaminda basarili insan kaynaklar1 uygulamalar1 en

onemli bagarimlardan biri olmaktadir (Aytekin, 2010).

Orgiitler ellerindeki insan kaynagmi ellerinde tutamazlarsa daha verimsiz hale
gelirler ve sirket imaj1 da zarar goriir. Sirketteki olumsuz gelismeler sirkete siki sikiya

bagli olan aile tiyelerini de olumsuz etkileyecektir (Alayoglu, 2003, s. 77).
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3.3. KURUMSALLASMANIN ASAMALARI

Kurumsallasma siireci hareketli, dinamik ve canli bir siirectir. Bu siire¢ her isletmede
farkli bir sekilde ilerler ve i¢ ve dis ¢evrenin sartlari, calisanlarin 6zellikleri, teknolojik
gelisimler ve is yapis bigimleri her igletmenin sartlara uyum saglama siireci olan kendi
0zglin kurumsallagsma siirecini ortaya cikarir (Cift¢i, 2006, s. 31). Calisanlar orgiitsel
vizyonu, misyonu ve degerleri benimserlerse isletmeler de siireklilik saglanabilecektir

(Yasa, 2006, s. 43).

Kanunen Tanima: Sirketler ¢esitli kurumsal ve yonetimsel yiikiimlilikler
altindadirlar. Yasalarin getirdigi kisitlardan sirketlerin kurumsal kimlikleri dogrudan
etkilenir. Sirketler siireklilik saglamak istiyorlarsa igerisinde faaliyet gosterdikleri
toplumun dinine, yasam bi¢imine, gelenek ve goéreneklerine ve ortak aligkanliklarina
olumlu yaklasmalidirlar. Tiirkiye’de bulunan sirketler Tiirk Ticaret Kanunu, Is Hukuku,
Borglar Hukuku, icra Iflas Hukuku ve benzeri yasal diizenlemeler ile kisitlanmakta ve
denetimleri yapilmaktadir. Kanuna ve toplumsal sartlara uyum saglamak isteyen
sirketlerin kurumsallasma yolunu secebildikleri goriilmektedir. Yasalar geregince
sirketler sendikalagsmay1 engellememe, calisanlarina mutlaka sigorta yapma ve belli bir
oranda engelli calisan calistirma gibi kisitlamalara tabidirler. Kurumsal hicbir sirket

yasal ylikiimliiliiklerden kagamaz (Cift¢i, 2006, s. 31-32).

Varligin  Siirekliligi: Isletmeler canli varliklara benzer yapilar olarak ele
alinmaktadirlar. Bir canli varlik gibi isletme de biiyliyiip gelismelidir. Ancak biiyiiylip
gelismek istemek biiylime ve gelisme icin yeterli olamayabilmektedir. Bir sirket
biiyiimez ise stirekliligi olmayacaktir. Sirketlerin biiylime hirslar1 patronun veya idare
kademesinin kigisel tercihlerinden ileri gelen bir durum olarak smirlandirilamaz.
Sirketler artan tilke niifusunun gereksinimlerini karsilama, pazarda daha biiyiik pay elde
etme, teknolojik ilerlemelerin gerisinde kalmama, miisterilerin istedigi {riin ve
hizmetleri saglayabilme gibi amaglar ile biiyiimek isterler (Simsek & Celik, 2011, s.
40).

Biiyiime siirecinde, isletmenin ne derece esnek oldugu oOnemli kriterlerden
olmaktadir. Isletme bir firsat tespit ettiginde risk alarak bu firsata yonelik hareket

edebilir. Bu da esnek bir davranistir. Biliylime de bu sayede gerceklesecektir.
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Dolayisiyla isletmenin esnekligi biliylimeyi tetikleyen bir ozelliktir (Dinger & Fidan,
2009, s. 48).

Bireysel ve Orgiitsel Amaglarin Uyum Iginde Olmasi: Biitiin rgiitler bireylerden
olusur. Bireyler ise sosyal varliklardir. Bireyler diger insanlara ve oOrgiite bakarken
oncelikle kendi ¢ikarlarin1 gozeteceklerdir. Orgiitler bireylerin orgiit ¢ikarlari i¢in gaba
harcamalarin1 drgiit yapisi ile saglayabilirler. Isletmeler ortaya koyduklar1 vizyon ve
misyonlar1 c¢alisanlart bu amaglar dogrultusunda yonlendirerek gerceklestirebilirler

(Karpuzoglu E. , 2004, s. 80).

Isletmeler hedeflerine ulasacaklarsa dncelikle kendi i¢sel uyumlarini saglamalidirlar.
Isletmeyi ortaya ¢ikaran ogeler isletmenin hedeflerine ulasmasi icin gereken dgeler
olmalidirlar. Isletmenin ¢alisanlari kendi cikarlarim gozeterek yiikselmek isterken

isletmenin ilerlemesini de istemelidirler (Eren, 2001, s. 39).

Kurumsal Kimlik Kazanma: Kurumlarin varligi yalnmizca kagit istiinde resmi
varliklar olmalariyla saglanamaz. Kurumun biinyesindeki kisi ve gruplarin birbirleriyle
uyum igerisinde ¢alismalar1 ve kurumu 6ztimsemeleri énemlidir. Kurumun kendisini
diger kurumlardan ayiran bir kimlik olusturmasi ¢ok 6nemlidir. Bu baglamda kurumun

ne kadar eskiye dayandigi 6nemli bir faktordiir (Karpuzoglu E. , 2004, s. 80).
3.4. KURUMSALLASMANIN TEMEL UNSURLARI

Literatiirde kurumsallagsma bes ana boyut altinda gostermektedirler (Alpay, Bodur,
Yilmaz, Cetinkaya, & Arikan, 2008, s. 439; Ferrell & S.J, 1988; Kul, 2010; Kostova,
1999). Bu boyutlar sunlardir: Formellesme, profesyonellesme, kiiltiirel giig, seffaflik ve
tutarhilik.

Formellesme: Ferrel ve Skinner (1988) formellesmeyi kurallarca yonetilen
isletmelerin kendilerini devamli olarak tekrar etmeleri olarak ac¢iklamislardir. Kurumsal
faaliyetler kurallar kapsaminda ve siirecler i¢in hedef {izerinde karar verilmesi ile ilerler.
Hedeflere yonelik calismalarin yiiriitiilmesi esnasinda {ist birimlerin alt birimlere tam
anlamiyla hiikkmetmesi gerekir. Formellesme kapsaminda yonetim yaptig1 isleri, aldig:
kararlar1 ve uygulayacagi kurallar1 yaziya dokerek resmi tabana gegirmektedir (Kul,
2010, s. 26). Diger bir anlatimi ile yonetimin isletmede gergeklesecek biitiin siiregleri

belli kurallar1 ve standartlart empoze ederek yiiriitmesi formellesmedir.
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Formellesme ig¢in Oncelikle yonetim 6gelerinin kim tarafindan nasil takip edilecegi
tespit edilmeli ve kurum ig¢indeki uygulamalarda uyum yaratilmalidir. Bunun yani sira
calisanlarin is tanimlari ile gérevlerinin ve yetkilerinin sinirlart net olmalidir (Wallace,

1995, s. 28).

Profesyonellesme: Isletmenin idaresinde profesyonel calisanlarm da istihdam
edilmesi ve profesyonel c¢alisanlarin  Ozgiir bir sekilde c¢alismalarinin
stirdiirebilmelerinin  saglanmasit profesyonellesmedir (Kostova, 1999, s. 312).
Profesyonel calisan kelime anlami olarak "1. Bir isi kazang saglamak amaciyla yapan
(kimse), amator karsiti. 2. Ustalasmis, uzmanlagmis terimleri olarak aciklanmistir"

(TDK, 2019) tanimlanmaktadir.

Profesyonellesmenin ol¢iimii i¢in igletmede profesyonel/calisan seklinde bir oran
alinmasi Onerilmektedir. Sirkette bu oran ne kadar yiiksekse o kadar profesyonellesme
var demektir. Isletmeler profesyonellerin calismalarim izlemeli ve profesyonel
calisanlarin sirkete verebileceklerini vermeleri i¢in uygun ortami yaratmalidir (Apaydin,

2007, s. 57).

Profesyonel calisan c¢alistirilmasi tek basina profesyonellesmeyi garanti eden bir
yaklagim degildir. Profesyonel calisanlarin is tatmininin saglanabilmesi igin sirkette
profesyonel bir atmosfer yaratilmali ve biirokrasi esnek olmalidir. Eger sirket kat1 bir
blirokrasi icerisinde veya amatdrce idare ediliyorsa profesyonel c¢alisanlar yeterince
verimli olamayacaklardir. Boyle bir durumun devam etmesi profesyonellerin isten

ayrilmasina sebebiyet vermektedir (Cohen & Kol, 2004, s. 388).

Profesyonellesmesi list diizeyde bir sirkette profesyoneller otorite sahibi olurlar ve
otonom hareket edebilirler. Profesyonellerin {istliniin kim olacag1 ve profesyonellerin
kararlarinda ne derece 6zgiir olacaklar1 otonominin 6nemli etkenleridir. Profesyoneller
otonomi sahibi olduklarinda daha verimli olurlar ve islerine bagl bir tutum sergilerler.
Profesyonellere otonomi verilmesi onlarin igletmeye daha kolay uyum saglayarak
yiiksek verimle calismaya baslamalarini getirmektedir. Profesyonel calisanlarin isleri
ile ilgili kararlar1 kendi kendilerine almalarina miisaade edilmelidir. Ayrica profesyonel

calisanlar yine profesyonel calisanlar tarafindan denetlenmelidirler (Apaydin, 2007, s.
57).
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Profesyonellesme agisindan isletmenin ve isletme calisanlarinin profesyonel
kurumlarin birer pargasit haline gelmeleri ve profesyonel kurumlarin faaliyetlerine
katilmasi profesyonellesme siirecinin 6nemli bir basamagidir. Bu sayede profesyonel
arenada ortaya c¢ikan yenilikler ve gerceklesen gelismeler yakindan izlenebilir.
Isletmeler icinde bulunduklari sektdriin mesleki kurumlarma yakin olmali ve
calisanlarmin  bu kurumlara {iye olmasma Onayak olmalidirlar. isletmeler bu
kuruluslarin normatif baskisi sayesinde de gelisme gosterebilirler (Cohen & Kol, 2004,
s. 388).

Normatif baskilara pozitif yaklasan isletmeler kurumsallasma alaninda olumlu
atilimlar yapabilirler. Isletmelerin yenilikleri acik olmalar1 bu baglamda &nem
tasimaktadir (Westpal, Ranjay, & Stephen, 1997, s. 368). Isletmelerin profesyonel
calisanlar isletmenin sektérde ve diger firmalarda meydana gelen gelismeleri fark
etmelerini saglarlar. Eger isletme sosyal ve profesyonel ¢evreye entegre konumda ise

olusan degisimlere cabukca uyabilir (Matsuno, Mentzer, & Ozsomer, 2002, s. 20).

Kiiltiirel Giig: Tipki bireyler gibi orgiitler de birer kisilige sahiptirler. Orgiitsel kisilik
sert veya esnek olabilmektedir. Kurumlar ¢alisanlarina yeni bir kimlik kazandirarak
orgiitsel i¢ dinamikleri istenen yonde degistirir ve avantajlar saglayabilirler. Kurum
kiiltiiri isletme biinyesinde tanimlanmis konumdaki iligki ve davraniglarin toplami
olarak nitelenebilir. Kurum kiiltiirliniin giicli sayesinde orgiit {iyeleri motive olabilirler
ve belirsiz durumlara ¢oziimler iretilebilmektedir. Bu sebepten otiirii isletmenin
biinyesinde nasil bir kiiltiirlin hiikiim siirdiigii yonetim kademesince analiz edilmeli ve

bu kiiltiirli istenen yonde degistirmenin yollar1 aranmalidir (Giiney, 2007, s. 37).

Orgiit biinyesinde kiiltiiriin ne kadar kabul edildigi ve ne hizla paylasildig: kiiltiirel
giiciin ne kadar faal oldugunu gosteren parametrelerdir. Kiiltiirel gii¢ kiiltiirel 6gelerden
degerlerin, ilkelerin ve kurallarin 6ziimsenmeleri ile agiga ¢ikmaktadir. Kiiltiirel giiciin
etkin oldugu isletmelerde denetim ve kontrol mekanizmalarina fazla gerek
kalmamaktadir. Bazi etkinlikler hi¢bir denetime tabi olmadan gerceklestirilmek
durumundadir ve bu etkinlikler i¢in kiiltiirel giic daha da kritiktir. Kiiltiirel gii¢
sayesinde kurumlar ihtiyaglari olan islevselligi kazanirlar ve Orgilit daha yiiksek
performansla ¢aligir. Kurum igerisinde gelisen ¢atismalarda kiiltiirel gii¢, problemlerin

kisa siirede ¢oziilebilmesini saglayan bir etken olarak ortaya ¢ikar. Kiiltiirel giiciin etkisi
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ile orgilit iiyeleri ortak amaglar iizerinde anlasabilir, baghilik ve giiven hislerini
tastyabilirler. Ozetle, kiiltiirel yapinin giiclii olmas1 kurumsallasma iizerinde ¢ok biiyiik

etkileri olan bir durumdur (Kirac1 & Alkara, 2009, s. 167).

Etik Kurallar: Etik kurallar1 bireylerin dogrudan yanlisi ayirmak i¢in kullandiklari
dayanak noktalaridir. Insanlarin nasil davranacaklarini etik kurallar1 biiyiik dlgiide
etkiler. Dolayisiyla isletmelerin etik kurallar1 6ziimsetmeleri c¢alisanlarin1 daha rahat

kontrol etmeleri anlamina gelmektedir (Danley, 2000, s. 111).

Etik kurallar kiiltiirel yapinin birer pargasidir ve i¢inde bulunulan toplumsal kiiltiiriin
bir uzantisi durumundadirlar. Bunun yani sira bazi etik kurallar da evrensel olurlar.
Kiiresellesme nedeniyle toplumlar birbirleri ile olan etkilesimlerini arttirmislardir. Bu
da ortak degerlerin sayisinin giderek artmasini dogurmaktadir (Apaydin, 2007, s. 71).
Etik kurallarin  gdzetilmesi bireylerde kendi c¢ikarlarmin gozetildigi seklinde
algilanmaktadir. Bu durumun dogurdugu giiven isletmeler acisindan ¢ok genis kapsamli

olumlu etkiler saglamaktadir (Kostova, 1999, s. 312).

Tutarlilik: Bireylerin sézlerinde durmalar1 ve sozlerinin davraniglari ile ¢elismemesi
tutarlilik anlamina gelmektedir. Hem insanlar hem de orgiitler icin tutarlilik ¢ok kritik
bir kavramdir. Isletmeler acisindan tutarlilik isletmenin nihai hedefi ile uygulanan
stratejilerin ayn1 dogrultuda olup olmasi seklinde gozlenebilmektedir. Orgiitlerin
tutarlilign icsel tutarlilk ve digsal tutarlilk olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Igsel
tutarlilik sahibi orgiitler eylemlerinde amacglarinin dogrultusundan sapmazlar ve ayni
etkiler karsisinda bu orgiitler ayni tepkileri verirler. Digsal tutarlilik sahibi orgiitler ise

bir s6z verilerse onu mutlaka uygulamaya gegcirirler (Apaydin, 2008, s. 125).

Tutarlilik  boyutunun varligindan s6z edilebilmesi i¢in Orgiitler asagidaki

asamalardan ge¢melidirler (Ozkaya & Sengiil, 2006, s. 119):
- Esas degerler ve kurumsal kimlik anlayis1 gelismelidir
- Davraniglarin ve uygulamalarin tanimlari net bir sekilde belirtilmis olmalidir
- Yoneticiler verdikleri karar dogrultusunda davranmalidirlar

- Isletmenin imaj1 giivenilir bir sekilde algilaniyor olmalidir
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- Ortak degerlerin oturmus olmasi ve is ve gorev tamimlarinda &diil-ceza

sistemlerinin belirli bir sekilde bulunmasi gerekmektedir.
- Calisanlar isletmeye glivenmelidir.

Hesap Verebilirlik: Kurumsallagsma agisindan kritik unsurlardan bir tanesi hesap
verebilirliktir. Isletmelerin gerceklestirdikleri eylemler ile alakali olarak topluma hem
dogru hem seffaf bilgiler sunabilmeleri isletme mesruiyeti agisindan 6nemlidir.
Isletmeler ayrica eylemlerinden dogacak sonuglarin sorumlulugunu kabul etmelidirler.
Isletmeler eylemlerinde cevresel normlara uymalidirlar, kayitlarini hilesiz ve diizgiin bir

sekilde tutmahdirlar ve faaliyetlerini 1ilgili kurumlara onaylatmis olmalidirlar

(Waddock, 2004, s. 313).

Isletmeler faaliyetleri konusundaki verileri a¢ik ve net bir bigimde topluma
duyurarak seffafligi ve hesap verebilirligi saglarlar. Isletmeler dogru ve gergek verileri
hem paydaslarina hem de toplum geneline duyurarak mesruiyetlerini saglarlar ve bu da

kurumsallasmanin 6nemli bir basamagidir (Zajac & Westhpal, 2004, s. 433).

Isletmelerin gerceklestirdikleri sosyal sorumluluk uygulamalar1 hesap verebilirlik
kapsaminda onemli uygulamalar olmaktadirlar. Sosyal sorumluluk projelerine genel
olarak mesruiyeti arttiran faaliyetler olarak bakilmaktadir (McWilliams & Siegel, 2001,
S. 117). Sosyal sorumluluk projeleri olumsuz toplum ve medya baskilari ile krizlerin

savusturulmasi i¢in etkili yollardir (Greening & Grey, 1994, s. 470).

Isletmelerin alt1 baglik altinda toplanmus sosyal sorumluluklar bulunmaktadir (Sen &

Bhattacharya, 2001, s. 225).
- Saglik ve egitim gibi alanlarda topluma destek vermek,
- Cinsiyet ve 1rk gibi alanlarda ayrimcilik yapmamak,
- Is giivenligi ve sendika iliskileri gibi alanlarda ¢alisanlarin haklarmnin taninmast,
- Tehlikeli atik yonetimi gibi konularda ¢evresel duyarlilik,
- Insan haklarina saygili olmak,

- Uriinlerin giivenilirlik gibi dzelliklerinden dogan sosyal sorumluluklar
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Standartlasma hesap verebilirlik acisindan yararli bir uygulamadir. Ayrica bilgi
sistemlerinde standartlagsma ile saydamlik da artar. Hem hiikiimetler hem de meslek
kuruluslart igletmelerin standartlasmaya ge¢melerini isterler ve bu baglamda baskilar

yaparlar (Apaydin, 2007, s. 79)

3.5. KURUMSALLASMANIN AVANTAJLARI
DEZAVANTAJLARI

Kurumsallasma simirlayici bir siireg olabilmektedir. Kurumsallasma esneklik ile
celisen bir uygulamadir. Bu durum kurumsallagsmay1 iyi ve kotii getirileri olabilen bir
kavram yapmistir. Kurumsallasma sirkete birgok kural empoze edilmesine neden olur.
Bu durum islerin yavaslamasina neden olabilir. Bu dezavantajin ortadan kaldirilmasi
icin kurumlar kendi 6zgiin yapilarina gore bir kurumsallagsma pratigi belirlemelidirler.
Uzun vadeli bakis agist ile kurumsallasmanin isletmeye c¢ok sayida getiri oldugu
goriilmektedir. Isletmeden bekledigi fedakarliklar ise nispeten daha hafif kalmaktadir
(Orbay, 2005, s. 48) .

Baraz’in (2006, s. 125) yapmus oldugu “Aile Sirketlerinde Kurumsallagsma Olgiitleri”
calismast kurumsallasmanin avantajlarin1  siralamistir. Buna gbre avantajlar su

sekildedir:
- Orgiitler daha sistemli bir sekilde calisirlar,
- Yetkiler ve sorumluluklar net ¢ergevelerle ¢izilebilir,
- Planli biiyiime gerceklestirilebilir,
- Denetim daha kolay kilinir,
- Daha hatasiz 1§ yapilabilir,
- Isletme daha verimli faaliyet gosterir,
- Karar alma siireci kolaylasir,
- Disa acilma daha kolay gerceklesir.

Bunlara ek olarak, kurumsallasmanin, is bdoliimiinii olduk¢a kolaylastirmasi,

hedeflere ulasilma oranini arttirmasi gibi getirileri vardir (Alkis & Temizkan, 2010, s.
76).
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Baraz’in (2006, s. 125) calismasinda kurumsallasmanin olumsuz etkileri ise su

sekilde siralanmustir;
- Kurumsallagma yiiksek maliyet getirebilir,
- Karar alma prosediirleri fazla zaman olabilir,
- Calisanlarin ¢ok yonliiliigiinii ortadan kaldirir,
- Cevredeki gelismelere verilecek tepkiler daha yavas hale gelir,
- Isletme yapis1 daha hantal olur ve biirokrasi ortaya ¢ikar,
- Tekrarlarin sayist artar,
- Yeni fikirlerin ve yenilik¢i diisiincenin 6nii tikanir.

Bunlara ek olarak kurumsallasma ile koordinasyon zarar goriir, is ortami

monotonlasir ve islevsellik asirilagir (Alkis & Temizkan, 2010, s. 76).

Kurumsal kuram kapsaminda davranislarin ve orgiitlerin ne seviyede stirekli
olduklar1 irdelenmektedir. Kurumsal kuram kurumsallasmanin istikrar ve verimlilik
acilarindan 6nemli oldugunu kabul etse de kurumsallagsma siireclerinin uzun vadede
degisim direnci olusturduklar i¢in uzun vadeli verimliliklerinin diisiik oldugunu ileri
sirmektedir. Orgiitlerin uzun vadeli basarilar1 hakkinda sdyle varsaymmlari ileri
stiriilmektedir: Kurumsallasma sonucunda olusan degisim direnci Orgiitlerin
rekabetciligini uzun vadede diiglirtir. Ancak eger kosullar olmasi gerektigi gibi
gerceklesirse Orgiitsel basar1 elde edilmektedir. Kurumsallasmanin getirdigi kalicilik ve
kararlilik sayesinde orgiitler daha uzun yasarlar ve bu sayede de basarinin gelme

olasilig1 giiclenmektedir (Fleck, 2007, s. 65).

Kurumsallasma orgiite sert bir hiyerarsi ve yap1 getirir. Bu ylizden yenilik¢i
diisiincelerin &nii kesilebilmektedir. Orgiit yoneticileri kurumsallasma ile artan
kontroliin getirecegi baskilarin engellenmesi i¢in kurumsallagmayi bir siireligine askiya
alarak isleri resmi olmayan sekillerde yerine getirmeye sicak bakabilmektedirler

(Concannon & Nordberg, 2018, s. 72).
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3.6. AILE ISLETMELERININ KURUMSALLASMASI
SURECI

Ailenin kurumsal yapisi iizerinde yapilan arastirmalar ailelerin kurumsallagmasinin
onemine deginmektedirler. Aileler kendi degerlerini tespit etmeli, uygulanabilmesi
miimkiin olan bir aile anayasasi iizerinde anlasilmali, aile icerisinde uyusmazliklar
olustugunda bunlarin c¢oziilebilmesi i¢in bir sistem ortaya c¢ikarilmali, aile iginde
ortakliklar kurulursa bunlarda gorevlerin nasil paylasilacagi karara baglanmali yani

kisacasi aile kurumsal tabana oturtulmalidir (Aydin, 2010, s. 41-42).

Aile igletmelerinin yiiriitiilmesinde aile ile isletme arasindaki sinirlarin belirlenmesi
onemlidir. Bu sayede aile iginde sorunlar ¢ikmasinin Oniine gegilebilmelidir.
Belirlenmesi gereken hususlar arasinda aile iiyelerinin her birinin sirkete ortaklik
seviyesi, isletmede hangi pozisyonda olduklari, gérev paylasimi, aile harcamalarinin
hangi simirlar cergevesinde gergeklesecegi, son kararlart hangi aile {iyesinin alacagi

bulunmaktadir (Findike1 1. , 2007, s. 42).

Aile isletmeleri biitiin isletmeler arasinda basar1 merkezlilikleri ile goze
carpmaktadirlar. Ancak ailenin kendi icerisinde ¢ikabilecek catigsmalarda isletmenin de
tehlikeye girmesi bu isletmelerin siirdiiriilebilirlik agisindan sikinti yagsamasina sebep

olmaktadir (Aydin, 2010, s. 42).

Aile isletmeleri devamliliklarini siirdiirmek igin kurumsallasmaya ve sistematik bir
yaklasim sahibi olmaya ihtiya¢ duyarlar. Aile sirketlerinde kurumsallagma belli bir
siireci takiben gerceklesebilir (Yasa, 2006, s. 48). Aile isletmeleri kurumsallasmada
zorluk ¢ekmese dahi aile bu konuda zorlanabilir. Bu da isletme i¢in sorun yaratabilir.
Ailenin kurumsallagmasi siirecinde aile konseyi olusturulmali, aile meclisi kurulmali ve

aile anayasasi ortaya konulmalidir (Aydin, 2010, s. 42).
3.6.1. Aile Konseyinin Olusturulmasi

Aile konseyi belirli araliklarla toplanan bir konseydir. Giindem maddeleri ailenin ve
aile sirketlerinin karsilastiklar1 problemlerdir. Aile konseyi yapisal olarak ydnetim
kurulu ile ayn1 degildir. Bu konsey isletmenin yonetimi ile ilgili kararlar vermez. Aile

konseyi yalnizca aileye yogunlasir ve ailenin gereksinimleri ile isletmeden aile
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tarafindan beklenenleri belirleyerek uzun vadeli planlar1 ortaya koyar. Aile konseyinde
yeni nesilden aile iiyelerinin nasil egitilecegi, ailenin varliklarinin yonetiminin nasil
yapilacagi ve gelecegin liderlerinin nasil yetistirilecegi gibi mevzular ele alinmaktadir

(Hasit, 2009, s. 66).

Aile konseyinin neden olmasi gerektigi konusunda dort temel neden ortaya
konmaktadir (Giinver, 2002, s. 91):

- Aile iiyelerinin yonetim konusundaki sorumluluklar1 ve haklar1 aile konseyi

tarafindan onlara agiklanabilir,

- Aile konseyi sayesinde aile-sirket ayrimi yapilabilir ve aile problemlerinin sirket

islerine karistirilmadan tartisilabilecegi bir mecra olusturulmus olur,

- Bayram ziyareti, dogum kutlamalar1 gibi aile toplantilari is konularinin tamamen

disarisina taginmis olur,
- Aile konseyi sayesinde aile ortak bir anayasa ve vizyon ortaya koyabilmektedir.

Aile meclisinin tyeleri yonetim kurulu tarafindan belirlenecektir. Aile meclisinin
tiyeleri ¢ogunlukla yonetim kurulundaki kisilerden olusur ve yonetim kurulunda
bulunmayan kardes ve benzeri birinci derece akrabalar varsa onlar da aile meclisine
alinir. Aile meclisi 16 yasin iizerindeki aile iiyelerinden olusur. Aile meclisi yilda iki
kez olagan olarak toplanir ancak yonetim kurulu aile meclisinin olaganiistii

toplanmasini talep edebilir (Aydin, 2010, s. 51).

Aile meclisinin bagkanini aile meclisi segmektedir. Yonetim kurulunun baskani veya
yardimcist aile meclisine bagkanlik edebilecegi gibi sirket biinyesinde bulunmayan bir
kisi de aile meclisini yonetebilir. Yeni nesilden temsilcilerden iki adet raportor segilerek

mecliste konusulanlar kayit altina alinir (Yasa, 2006, s. 49).

Aile meclisi aile meclisi bagkani tarafindan yapilan bir agilis konugmasi ile agilir.
Daha sonradan yonetim kurulu bagkani veya onun gorev verdigi bir kisi bir dnceki
toplantidan beri gerceklesen gelismelerin Ozetini sunar. Ozet sirketin durumunu,
gelecek nesillerin nasil egitildigini, sirketin rekabet¢i pozisyonunu, aile iiyelerinden
olan beklentileri, gelecekte hedeflenenleri ve yeni yatirimlari kapsar. Ozetin ardindan
s0z almak isteyen iiyelere soz verilir ve onlarin sorunlari veya Onerileri dinlenir.

Sunulan goriisler raporlanir. Aile meclisi toplantilarinin ilkeleri finansal konulardaki
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rakamlarin bu mecliste konusulmasin1 yasaklamaktadir. Aile meclisinin kararlar1 aile

tiyelerinin tiimiinii baglar ve bu kararlar yonetim kuruluna oneri olarak sunulur

(Findiker 1., 2011, s. 201).

Aile meclisi aile i¢i iliskileri gelistirmeyi hedefler. Isletme y&netimini
gerceklestirmek gibi bir hedefi bulunmamaktadir. Aile meclisinin en 6nemli glindem
maddelerinden bir tanesi yeni nesillerin egitimi ve yonlendirilmesidir. Aile meclisi
sayesinde, normal zamanlarda pek goriisemeyen aile iiyelerinin ayni c¢ati altinda

toplanmalar1 ve goriis aligverisinde bulunmalart miimkiin kilinmaktadir.

Kisacasi aile meclisi ailenin aile hakkinda yapacagi degerlendirmeleri belli bir zaman
ve mekanda yapilacak sekilde diizenlemektedir. Aile meclisinin iiyeleri en baglarda
mecliste tutuk goriinseler dahi daha sonradan bu durumun asilarak etkin goriis alisverisi

saglanacaktir.
3.6.2. Aile Anayasasinin Hazirlanmasi

Aile sirketleri aile, igletme ve miilkiyet bilesenlerine sahiplerdir. Bu ii¢ bilesen
birbirleri ile uyumlu olurlarsa aile sirketinin devamlilik gostermesi daha kolay olur.
Devamlilik gosterememis aile sirketlerinin incelenmesi sonucunda bu igletmelerde aile,
isletme ve miilkiyet konularinin birbirlerine karistigi, ¢evre kosullarina geg¢ tepki
verildigi ve dogru kararlarin zamaninda almamadifi sonucuna ulasilmistir. Ornegin
yonetimde gerektigi kadar nitelikli olmadigi halde bazi kisiler yalnizca aile iyesi
olduklar1 i¢in bulunmuslardir. Aile ic¢i iligkilerde zitlasmadan cekinilmesi yiiziinden
karar alma siireci layi8inca islememistir. Paydaslik tartismalar1 ¢oziilemedigi i¢in karar
mekanizmasi ¢alismamistir. Bu ve benzeri olumsuz durumlar ¢éziilmedikleri miiddetcge
isletmelerin varlig: tehdit altinda olmaktadir (Akingii¢, 2012, s. 33). Yukarida ornekleri
verilen sorunlar aile isletmelerinin yoneticilerinin dogru yaklasimlar: ile ¢oziime
kavusturulabilirler. Bu baglamda bir aile anayasasinin mevcudiyetinin de isletme-aile
arasindaki iliskilerin diizenlenmesine katkida bulunmaktadir (Yildiz & Balaban, 2008,
s. 181).

Biiytikhelvacigil (2013), aile anayasasinin isletmelere ne gibi faydalar sagladiginin

yani sira ailelerin bu anayasadan nasil yararlar elde ettigini asagidaki gibi aciklamistir.

Aile anayasasinin yararlari;
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- Sirketin kurumsallasmasi agisindan kritik bir basamaktir. Etkin bir yonetimi olan ve

kurumsallasabilmis bir sirket gelecege dogru stratejilerle hazirlanir.

- Sirket yonetiminin kisilerden ziyade kurallar temelinde ilerlemesi saglanir. Sirket

bu sayede kendini yenileyebilir ve inovasyonun da 6nil agilir.
- Sirket prensipleri hissedarlar i¢in baglayic1 konuma gelir.
- Akrabalarin kayirilmasi yani nepotizm davraniginin 6niine gegilir.

- Aile iiyelerinin de kariyer siire¢lerinin profesyonel baglamda gerceklesmesinin onii
acilir. Aile sirketinde profesyonel sekilde c¢alisan aile liyelerinin nasil ¢alisacaklari

belirlenir. Aile bireylerinin yetersizlikleri varsa sirketi bu yetersizliklerden korur.

- Daha ¢ok toyken ¢ok fazla yorum yapma egilimi olan yeni nesillerin yonetim igin

gerekli tecriibeye sahip olarak iyi yoneticiler olmalari i¢in Onlerine bir yol ¢izer.

- Yeni nesil anayasa sayesinde kurallarini ve prensiplerini tasarlarken aile degerlerini

merkeze koyar.

- Yoneticilerin gorevden ayrilmaya karar verdiklerinde gorevlerini yeni nesle

devrederken i¢lerinin rahat olmasini saglar
Aile anayasasi1 hazirlanirken dikkat edilmesi gereken hususlar;

- Sirketlerin aile anayasalar1 6zglin olmalidir. Sirketin misyonu ve vizyonu ile uyum

igerisinde olmalidir.

- Anayasa sade olmali, ailenin kiiltlirliniin bir yansimasi olmali, hazirlanmasinda aile

tiyeleri ve uzmanlar bulunmalidir.
- Anayasa i¢in aile konseyi kurulmal1 ve konsey anayasaya onay vermelidir.

- Aile sirketinin her pozisyonunun hangi vasiflara, yetkilere ve sorumluluklara bagl

olarak istthdam saglayacagini icermelidir.

- Eski ve yeni nesillerden gelecek talepler ailenin ve sirketin 6zgiin 6zelliklerine de

dikkat edilmek kaydiyla degerlendirilmelidir.

- Sirketin mevut durumuna gelmesine neden olan faktorler analiz edilmeli ve eger

sorunlar varsa bu sorunlarin neden ortaya ¢iktiklari anlasilmalidir.
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- Aile tyeleri kurallara riayet etmelidirler. Uygulamada geri doniis olmamali ve

anayasaya uygun davranma konusunda kararli durulmalidir.

Aile anayasasinin olusturulmasi ve Oziimsenmesi aile igletmesinin siirekliligi
yoniinden hayli 6nemlidir (Kamaci, 2016, s. 26). Zira eger aile anayasast yoksa ya da
dikkate alinmiyorsa aile bireyleri ¢atisir, bazi bireyler aileden uzaklasir ve nihayetinde

sirket basarisiz olur.
3.6.3. Devir Planlamasinin Yapilmasi

Girisimcinin  isletmeyi terk etmesi yoOnetimi kimin devralacagi konusunda
tartigmalar1 baglatacaktir. YoOnetimin yeni bir isme ge¢mesi sirkette degisimleri
beraberinde getirecektir. Yeni durumda isletmenin aliskanliklari ve degerleri
farklilasabilmektedir. Devir siireci isletme biinyesindeki herkes i¢in stresli bir siiregtir.
Baz1 isletmelerde devir eyleminin isletmeyi ¢okiise gotiirebilecek kadar siddetli

gerceklestigi gozlemlenmistir (Yalgin & Giinel, 2006, s. 73).

Sirketin kurucularindan biri olabilen mevcut yoneticinin isi birakarak yerine ailenin
icinden olan veya olmayan bir kisinin gelmesi devir islemidir. Sirketin siirekliligi
acisindan devrin ger¢eklesmeden Once planlanmig olmasi gerekmektedir. Bu da yonetim
devrinin planlama ile baslayan ve uygulama ile devam eden bir siire¢ oldugunu
gostermektedir. Aile igletmeleri yonetim planlamasi faaliyetlerinde sirkette yonetici
degisikligi durumunda ne yapilacagi konusunda kararlar almaktadirlar (Goksel &

Aydintan, 2012, s. 46).
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BOLUM 4 ISTEN AYRILMA NIYETI VE iSE
ADANMISLIK KAVRAMLARI

4.1. ISTEN AYRILMA NiYETININ TANIMI

Isten ayrilma niyeti hususunda birgok arastirma bulunmakla birlikte bu
arastirmalarda ayr1 degiskenler ve ayri olaylar kullanilmistir (Veloustou & Panigyrakis,
2004, s. 105-131). Birgok yazar isten ayrilma niyetini, istifa isareti olarak ifade ederken
(Weisberg, 1994, s. 4-14), Elangovan, “bir davranissal yonelme is birakma eyleminin
algisal tecellisi’” seklinde tanimlar (Elangon, 2001, s. 159-165). Brown’a (1986, s. 36)
gbre, isten ayrilma niyeti; yeni biri ise miiracaat etme, referans mektubu iletme,
miilakatlara katilm ve yeni is Onerilerini kabul etmeme ya da kabul etme gibi
eylemlerden anlasilan yeni is bulmaya ¢alisma asamasindaki is gorenleri ifade eder.
Price ve Mueller, isten ayrilma niyetini “bir kisinin bir kurumdaki {yeligini

stirdiirmeme olasilig1 algis1” bi¢giminde tanimlar.

Kimi personelin, calistiklart kurum veya isletmede 6zel pozisyonlari vardir. Her is
gorenin farkli bir ehemmiyeti vardir. Isten ayrilma niyetine sahip oldugunda
ulagildiginda veya bir personel isten ¢iktiginda, bu eylem kurumda birtakim maliyetler
olusturur. Bunlar; yeni bir i goren bulmak i¢in gecirilen zaman, is gérenin egitimi ve
acik kalan goreve alinacak yeni is gorenin bulunmasi ve egitim siirecidir (Price &
Mueller, 1986). Ote yandan bazi is gorenle, grup onderleri ya da idareciler, diger is
gorenler ile giiclii bir uyum saglamislarsa, isten c¢ikmalar1 ile birlikte digerlerinde
tatminsizlik ve cesaretsizlik hissiyatt olusarak kurumun verimliligini ve refahini
etkileyebilmektedir. Bu sebeple, kurumlar is gorenlerin refahina tesir etme etkenini goz
oniinde bulundurmalidirlar. Boyle haller, kurumlarca, is géren isinden ayrilmadan evvel
ele alinmalidir. Zira isi birakan is goreni isten ayrildiktan sonra kuruma tekrar
dondiirmek gliglesecektir. Ayrica baz1 i gorenler kurumun degerlerine uyum

saglayamaz ve bu degerlerle uyum saglamak ya da bunlara katki sunmak istemezler. Bu
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halde, bu is gorenlerin de isten ayrilma niyetleri fazla olmaktadir (Cekmecelioglu H. ,

2006, s. 154-168).

4.2. ISTEN AYRILMA NIYETINI ETKILEYEN
FAKTORLER

Isten ayrilma niyetine etki eden degisik faktdrler birgok arastirmaci tarafindan ele
almmustir. Bu kapsamda yapilan bir arastirma ¢alismasini Sabanciogullart ve Dogan
yirtitmistiir. Tirkiye'de ¢alisan hemsireler lizerinde yapilan bu arastirma calismasi
kapsaminda profesyonel kimligin goérev memnuniyetine etki eden bir faktdr oldugu,
yiiksek diizeyde bir profesyonel kimlik tasiyan hemsirelerle, diisiik diizeyde kimlik
tastyan hemsireler karsilagtirildiginda isten ayrilma niyetlerinin ¢ok daha az oldugu

tespit edilmistir (Sabancioglu & Dogan, 2015, s. 1076-1085).

Isten ayrilma niyetine etki edebilecek bir baska faktor de, isten cikma arzusuyla
kuvvetli bir bagi bulunmasa da, Cerdin ve Le Pargenux (2014) tarafindan ileri siiriilen
bir degisken olarak yabanci lilkeye yerlesme hareketidir. Cerdin ve Le Pargenux
tarafindan saglanan bilgi kapsaminda, kurumlar acisindan iilke disinda calisan
personelin 6nemli olmalari, bu personellerin ilke disindayken kiymetli bilgiler ve
beceriler elde etmeleri ve boylelikle iilkeye geldiklerinde kurum degerlerini yiikseltecek
olmalar1 énemlidir. Ote yandan is gorenlerin, daha evvel yurt disinda calisip geri gelmis
olan is arkadaglarmin yiiksek derecede bir basarim sergilediklerini gézlemlemeleri bu

yonde niyetlenmelerinde etkili olabilir (Cerdin & Pargneux, 2014, s. 2033-2049).

Austen ve digerlerinin (2016) c¢alismalarina gore ¢alisma yeteneginin isten ayrilma
niyeti lizerinde tesiri vardir. Calisma kabiliyeti, is gorenin suan Ki halde ve gelecek
donemlerde isin gerekliliklerini uygulayabilme kabiliyeti olarak tanimlanmaktadir.
Yapilan arastirma kapsaminda yazarlar, calisma kabiliyetinin isten ¢ikma arzusuna
olumsuz bir etkisinin bulundugunu saptamislardir. Bu arastirma sonucuna gore, ¢calisma
kabiliyeti az olan personel, yiiksek ¢alisma kabiliyeti olan personelin aksine, islerinden
¢cikmayi diistiniirler (Austen, Therese, Lewin, & Sharp, 2016, s. 18-22).

Veloutsou ve Panigyrakis tarafindan yiiriitiilen aragtirmaya gore, marka idarecilerinin
algilanan basariminin isten ayrilma niyetine olumlu bir tesiri vardir. Arastirmaya gore

bunun sebebi marka idarecilerinin genellikle tecriibesiz idareciler olmalar1 ve statiilerini
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kariyerlerinin ilk basamagi olarak diisiinmeleridir. Bu sebeple, basarilarinin fazla
oldugu algisimi tasidiklarinda kariyerlerinde gelisim yasama vaktine ulastiklart ve
konumlari farklilastirmalar1 gerektigi goriisiine sahiptirler. Ote yandan isin olusturdugu
stres etkeninin de, algilanan basarim ve gorev memnuniyeti {izerinden, isten ayrilma
niyetine etki ettigini gozlemlemislerdir. Bu sebeple kurumlar, stresin ehemmiyetini
dikkate almali ve bunu en aza indirmek i¢in ¢alismalidirlar (Veloustou & Panigyrakis,
2004, s. 105-131). Avey, Luthans, ve Jensen’e gore, ruhsal sermaye; stres belirtilerini,
isten ayrilma niyetini ve is bulmaya calisma eylemlerini daha iyi kavramada
ehemmiyetli bir faktor olabilir. Isten ayrilma niyetin etki eden faktorler kisaca asagida
izah edilmektedir (Avey, Luthans, & Jensen, 2009, s. 677-696).

4.2.1. Genel Ekonomik Etmenler

Calisanlar, isten ayrilma karari almadan evvel, icinde bulunduklar1 g¢evre iginde
rasyonel ve mantikli olmahdirlar. Iginde yasadiklar1 ve kariyer hedeflerini planladiklari
ekonomik sistemde olusan imkanlarmn bilincinde olmalidirlar. Imkan, bir personelin,
isten ayrildiginda yeni bir is bulabilme sansini ifade eden ¢evresel bir etken
konumundadir. Hwang ve Kuo’ya gore, imkan ve is bulabilme oraninin, isten ayrilma

niyetini tizerinde biiyiik 6l¢lide etkisi bulunmaktadir (Hwang & Kou, 2006, s. 254-259).

Piyasanin gelisim goOstermesi personellerin isten ayrilma niyetinde etkilidir. Zira
sektorlerin ve bulunulan ¢evrenin gelisim gostermesi, yeni bir is bulma veya kendi isini
yapma imkani demektir. Ayrica issizlik ylizdesi de personellerin isten ayrilma niyetine
etki eden faktorler arasindadir. Hwang ve Kou’ya gore, isten ayrilmayr arzulayan is
gorenler bunu da dikkate almalidir. Zira bos bir pozisyon i¢in rekabete giren kisi rakami
fazla ve ise girme imkam az olacaktir. Isten ayrilma niyeti iizerinde tesiri olan ve bu
hususta bir eylemde bulunmadan evvel gz oniine alinmasi1 gereken birtakim iktisadi

faktorler soyle siralanmistir (Hwang & Kou, 2006, s. 254-259):
- Genel iktisadi vaziyet ve caligma piyasasindaki etkileri,
- Ekonominin hali ve is gorenlerin hayat kosullart,

- Bagka islere girme imkanimin artmasi ve makinelesmeye ge¢ilmesi ve mekanik

araciligiyla diger islere uyumun kolay bir hal almasi,

- Tarim ve turizm sektorlerinde sezonluk is olanaklari,
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- Mali yonergelerdeki farkliliklar,

- Vergi, harcamalar ve maliyetler,

- Gelecek donemlerde oncelikli olabilecek farkli mesleki siniflarin olusmasi,
- Is¢i dernekleri,

- Is piyasasina katilim saglayacak olan yeni is gdrenlerin orani.

Bu iktisadi faktorlerden bazilar1 Simsek v.d. tarafindan degerlendirilmistir (Simsek,
Akgemici, & Celik, 2003). Ote yandan Mitchell ve digerlerine gére (2001), is
gorenlerin i¢inde bulunduklari ¢evrenin ve toplumun isten ayrilma niyetine ¢ok giiclii
etkileri bulunmaktadir. Is goren; ¢ocuklarin egitim kurumu, olumsuz mahalle sartlar1 ve
yeni bir ¢evre isteme gibi bir sebeple yeni bir ev bularak farkl bir ¢evrede yasayacaksa,
yukarida bahsi gecen faktorlerinin tamaminin personelin kurumda kalma veya

kurumdan ayrilma hususlarindaki karar asamasinda kuvvetli bir etkisi olacaktir.
4.2.2. Orgiit Kaynakh Etmenler

Okten’in yiiriittiigii galismaya gore, kurumun neden oldugu faktorler, birgok farkli
nedenin neticesi olabilir. Kurumdan kaynaklanan bazi nedenler sdyle siralanmistir

(Sabancioglu & Dogan, 2015, s. 1076-1085):
- Kurumun cografi konumu (Kent merkezi ya da banliyo),

- Ulasim (Toplu tasima kullanma, hususi ara¢ kullanma veya isletmenin ulasim

olanag1 sunmast),
- Gorevin ¢esidi (glic ya da basit is),
- Agir is ylkii ya da olumsuz ¢alisma sartlari
- Ucret dagitiminin adaletli olmayzs,
- Bagsarimin adaletli bir sekilde incelenmemesi,
- Kurumun ortam kosullari,
- Gorev memnuniyeti,

- Is gdrenlere gok zor gelen isleri tamamlamaya zorlanarak ruhsal ve zihinsel olarak

negatif etkilenmeleri,
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- Insan kaynaklar1 idare mekanizmasinin negatif bir halde olmasi,
- Uretim mekanizmasinin kétii kosullarda olmast,
- Kariyer olanaklari.

Poon’a gore (1975), is gorenlerin kurum biinyesindeki etkenlere dair olusturduklari
algilar da isten ayrilma niyetlerine etki etmektedir. Bu etkenler; prosediiriin adil

olmayisi, gérev memnuniyeti ve kurumsal baglilik olarak siralanmaktadir.
4.2.3. Bireysel Etmenler

Bir personelin igten ayrilma niyetine etki edecek olan kisisel ya da demografik pek
¢ok etmen vardir. Bunlar; yas, cinsiyet, egitim, medeni hal, kisisel kabiliyet ve

yetenekler olabilmektedir (Cotton & Tuttle, 1986, s. 55-70).

Medeni hal, is gorenin evli olmasi ya da olmamasi ve ¢ocuk sahibi olup olamamasi
isten ayrilma niyetini etkileyebilir, zira is gorenlerin evli ve ¢ocuklu olmalar1 halinde,
olgun olma ihtimalleri ya da yiiksek bir egitim seviyesine ihtimalleri artar ve ailelerine
kars1 sorumlu olma niyetindedirler. Cok daha yiiksek bir egitim seviyesi ise, i$
gorenlerin gorev derecelerini yiikseltme hususundaki sansini yiikseltir ve boylelikle is
gorenler kuruma daha giiclii bir baglilik ve tatmin hissiyati olustururlar (Sabancioglu &

Dogan, 2015, s. 1085).
4.3. ISTEN AYRILMA NIYETININ SONUCLARI

Isten ayrilma hallerinin en Onemli zarari siiphesiz finansal agidan olmaktadir.
Kurumlar, ise alim asamalarinda ilave bir harcama yapmaktadirlar. Ote yandan, isin
yavaslamasi, imalatin durmasi veya eski calismanin devam etmemesi gibi hallerde
kurum ilave maliyete maruz kalarak zarara ugramaktadir. Ayrica is giicli devir orani
yiiksek olan kurumlar g¢evrede ve rakip kurumlarda olumsuz bir itibar yaratirlar

(Cekmecelioglu H. G., 2005, s. 23-39).

Bahsi gegcen bu olumsuz durumlar1 engellemek i¢in insan kaynaklar1 departmanlarina
biiyiik roller yiiklenmektedir. Is gorenin is memnuniyetini ve orgiitsel bagliligini goz
onilinde bulundurarak isten ayrilma niyetinde olan is goreni bu fikrinden uzaklagtirmak

icin 6zenli ¢aligmalar yapmak gerekli olmaktadir (Giil, Oktay, & Hokge, 2008, s. 1-11).
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Isten ¢ikan personel bakimindan neticeler ele alindiginda, isi biraktiktan sonra hizlica
yeni bir ise giremezse toplumsal statiisiinde diisme, eger borgluysa odemelerinde
aksamalar ve 0zel hayatinda problemler yasayabilmektedir. Bu hallerin olugsmamasi
bakimindan kisilerin isi birakmadan evvel durumu olumlu ve olumsuz taraflari ile
hesaplamali ve yasanacak sonuglari derinlemesine diisiinerek en dogru secimi

yapmalidirlar (Cekmecelioglu H. G., 2005, s. 23-39).

Diger kurum calisanlar1 da yasanan isten ayrilma olaylarindan biiyiik OSlciide
etkilenmektedir. Bu halin yasanmasinin kurumda yarattigi en biiyiik etkisi toplumsal
iletisim kapsaminda olusan aksakliklar ve agirlasan isi yiikii olmaktadir. Ote yandan
isten ayrilma durumu her zaman kurum ve birey acisindan negatif neticeler
olusturmamaktadir. Baz1 hallerde kisiye ve kuruma pozitif katkilar da sunabilmektedir.
Bilhassa gorevinde basarili olamayan bireyler kurumlar agisindan her zaman yiik
olmaktadir. Ayrica ise yeni giren is gorenin bilgi birikimi ve deneyimiyle kurum ig¢in
yeni bir can, yeni fikirler ve yeni teknolojiler getirebilmektedir (Acar, 2014, s. 49). Kisi,
hayalini kurdugu isi bulabilmis, ¢cok daha iyi finansal olanaklara ulagsmis ve ¢ok daha
hosgoriilii, katilme1r bir kurumda ise baslamis ise birey i¢in isten ayrilma durumu

pozitif neticeler yaratmistir.

4.4. ISE ADANMISLIGIN TANIMI VE TARIHSEL
GELISIMI

Ise adanmuslik kavrami, pozitif psikoloji hareketi iginde yer alan pozitif orgiitsel
davranis akiminin literatiire kazandirmis oldugu kavramlardan biridir. Pozitif psikoloji,
psikolojinin yalnizca insan ve insan davraniglarinin negatif ve patolojik yonlerini ele
alan psikolojik akima tepki olarak dogan bir hareket olarak ifade edilmektedir (Luthans,
2002, s. 58)

Ise adanmishk kavrami Ingilizce yazinda work/job engagement olarak
kullanilmaktadir. Bu kavram Tiirkge yazinda ise “Ise Cezbolma” (Dogan, 200; Dalay,
2007; Esen, 2011; Ozer, Saygili ve Ugur, 2015), “Isle Biitiinlesme” (Ardic & Polatc,
2009), “Ise Angaje Olma” (Giineser, 2007), (Kose, 2015), “Ise Tutkunluk” (Turgut,
2010), “Ise Goniilden Adanma” (Bal, 2008) ve “Ise Kapilma” (Oner, 2008) biciminde

antlmaktadir.
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Isse adanmishik kavrami William A. Kahn tarafindan 1990 yilinda kaleme alinan
‘Pozitif Kosullar Teorisi’ ile literatiire kazandirilmistir. Kahn ise adanmislik kavraminin
teorik temellerini 1987 yilindaki doktora tezinde olusturmus ve 1990 yilinda yazdig:
makalede ise kavrami psikolojik bir durum olarak ele almistir. Kahn’in ifadelerine gore
ise adanmisglik kavrami, kisinin biligsel, fiziksel ve duygusal agidan kendini ise vermesi
ve isine dort elle sarilmasi olarak nitelendirilmektedir. Bunun yami sira Kahn’a gore
kisinin ise adanmishigma etki eden ii¢ temel etken bulunmaktadir. Bu etkenler;
psikolojik anlam verme (anlamlilik), psikolojik giiven duyma (gliven) ve psikolojik
erisebilme (uygunluk) olarak siralanmaktadir (Kahn, 1990, s. 697). Bahsi gegen
etkenlerden anlamlilik, ¢alisanin kisisel idealleri ve standartlariyla degerlendirdigi isinin
amaglar i¢in 6ngordiigi deger olarak nitelendirilmektedir (May, Gilson & Harter 2004,
s. 14). Giiven etkeni ise bireyin imajina, is yerindeki durumuna ya da kariyerine negatif
yonde etki etmekten korkmadan kendini gdsterme ve calisma hissi olarak ifade
edilmektedir (Kahn, 1990: 708). Uygunluk etkeni ise kisinin kendini belirli bir zamanda
ise adayabilmesi i¢in duygusal, fiziksel ve zihinsel kaynaklara sahip olmasinin yan1 sira

bu kaynaklari etkin bir sekilde kullanabilmesini ifade etmektedir (Kahn, 1990, s. 708).

Christina Maslash ve Michael P. Leiter tarafindan gelistirilmis olan tiikenmislik
sendromu, Kahn’in ise adanmislik kavramiyla ilgili olarak yiiriittiigii ¢aligmadan sonra
literatlirde en fazla yer alan yaklasimdir. Cristina Maslash tiikkenmislik sendromu ile
ilgili olarak uzun yillar ¢alismig bir arastirmacidir. Cristina Maslash 1981°de kendi
ismini tastyan Maslash Tiikenmislik Olgegi’ni (MBI) gelistirmistir. Daha sonra Maslash
tarafindan 1997 yilinda pozitif psikoloji akimimin etkisinde kalarak c¢aligma arkadasi
Micheal P. Leiter ile birlikte tiikenmislik teriminin zitt1 olarak ise adanmiglik kavrami

ortaya atilmigtir (Maslach & Leiter, 1997).

Maslach ve Leiter tarafindan 1997 yilinda yapilan ¢aligmaya gore ise adanmislik
kavrami tlikenmisligin ii¢ alt boyutu olan bitkinlik (emotional exhaustion), diisiik
seviyede profesyonel yeterliligin (lack of personal accomplishment) ve ise
yabancilasmanin (depersonalization) tam tersidir. Bu ¢alismaya gore calisan bir kisinin
ise adanmiglik diizeyinin Ol¢iilebilmesi i¢in o c¢alisanin tiikenmisglik diizeyinin 6lgmek

yeterlidir. Bu gercevede diisiik seviyede tiikkenmislik yiiksek seviyede ise adanmishigi
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gosterirken, yliksek seviyede tiikenmislik durumu ise diisiik seviyede ise adanmislig

gosterecektir (Bal, 2009, s. 546).

Schaufeli ve arkadaglar1 tarafindan yiiriitiilen ¢alismalar da literatiire 6nemli katkilar
sunmustur. Schaufeli ve arkadaslarinin ise adanmishgin Olgiilmesi ve kavramin
gelistirilmesi amaciyla yiirlitmiis olduklar1 caligmalar sonucunda ise adanmislik kavrami
popiilerlik kazanmistir. Schaufeli ve arkadaslarinin 2001 yilinda yaptiklar1 ¢alisma
cergevesinde ise adanmislik kavrami isle ilgili tatmin edici, pozitif, adanmislik, ding¢lik
ve Ozlimseme boyutlariyla ifade edilebilen yaygin, kalici, duygusal ve zihinsel bir

durum olarak tanimlanmustir (Schaufeli, 2002, s. 74).

Schaufeli ve arkadaslar1 ise adanmislik kavramini farkli araglarla ve farkli bir bakis
acistyla tiikkenmislik kavramindan bagimsiz olarak Olgiilmesi gereken iki karsit
kavramlar olarak ele almiglardir. Bu baglamda dinglik (vigor) ve adanmislik
(dedication) boyutlar tiikkenmisligin boyutlar1 olan, duygusal tiikenmislik ve duyarsizlik
durumunun tam ziddi olarak ele alinabilmektedir. Ancak Schaufeli tarafindan ileri
siiriilen 6zlimseme (absorbtion) boyutu, tiikkenmisligin iiclinci boyutu olarak diisiik

bireysel basarinin birebir karsiti olarak degerlendirilmemistir (Schaufeli, 2002, s. 74).

Ise adanmigh@ bahsi gecen oncii arastirmacilar gibi psikolojik agidan ele alan
calismalarin yaninda, kavrami davranigsal acidan ele alan calismalar da vardir. Bu
konuya William H. Macey ve Benjamin Schneider (2008) tarafindan davranigsal agidan
yaklagilmigtir. William H. Macey ve Benjamin Schneider (2008) adanmishk kavramin
katilim, baglanma ve ruh hali gibi psikolojik durumlarla ya da gozlenebilir davranis ve
orgiitsel vatandaslik gibi performans yapisiyla ya da bunlarin her ikisini de géz 6niinde
bulundurarak agiklamaya c¢aligmistir. Bunun yanmi sira literatiirde yapilmis olan
calismalar da; “Ise adanmislik kavrami, psikolojik durumu ve ima ettigi davranisi aym
anda kucaklayan bir model olarak ¢ercevelenmis olsaydi daha faydali olurdu” bigiminde

elestirmislerdir (Mayer & Schneider, 2008, s. 5).
Ise adanmiglik kavramina ydnelik olarak yapilan diger tanimlar sdyledir;

Attridge (2009, s. 384) ise adanmislik kavramini, ¢alisan Kkisilerin islerine karsi
pozitif duygular hissetmeleri, yaptiklar1 isi kisisel olarak anlamli bulmalari, yonetilebilir
diizeyde is yiikiine sahip olduklarini diisiinmeleri ve islerinin gelecegine yonelik umutlu

olmalardir.
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Ise adanmuslik kavrami, genel olarak cosku ve isinden gurur duyma duygusu olarak
tanimlanabilmektedir. Bir baska anlatimla ise adanmishk, amag¢ yonlii davranmiglar
garanti eden, yiiksek seviyede hareketliligi gerekli kilan, amaglar1 gerceklestirmek i¢in
stireklilik saglayan, i¢sel motivasyonun temel boyutlarini isaret eden bir kavram olarak

ifade edilebilmektedir (Yavan, 2016, s. 279).

Yukarida verilen tanimlarin yani sira ise adanmishik kavramiyla ilgili pek ¢ok tanim
yapilmistir. S6z konusu tanimlamalarin ortak noktasi ise calisanlarin islerine karsi
lyimser ve pozitif bir ruh haliyle yaklagmalarinin yani sira bilissel, fiziksel ve duygusal
enerjilerinin biiyiik kismini da islerine yansitarak islerine yogunlagmalaridir (Denizli,

2018, s. 85).

4.5. ISE ADANMISLIGIN BOYUTLARI

Ise adanmishigin boyutlar arasinda dinglik, adanma ve yogunlasma yer almaktadir
(Schaufeli, 2002, s. 74).

Ding¢lik (vigor) boyutu, calisma esnasinda yiiksek seviyede zihinsel diren¢ ve enerji,
isinde ¢aba gosterme arzusu ve zorluklarla miicadele etme durumu olarak ifade
edilmektedir. Ding¢lik boyutu, bireyin isini yaparken is arkadaslarina ilham vermesi,
isine zaman ve ¢aba harcamaktan memnun olmasi ve enerji dolu olmasi seklinde ifade
edilmektedir. Caligan birey yaptig1 isi rutin bir faaliyet olarak gérmemekte ve kisisel

gelisimi i¢cin de vakit harcamaktadir (Cankir, 2016, s. 12).

Adanma (dedication) boyutu bireyin ilham, cosku, 6nem, meydan okuma ve 6viing
duygular ile ilgili olmasmin yani sira, bireyin isine duydugu giiclii bagliligi da ifade
etmektedir (Maslach, Schaufeli, & Leiter, Job Burnout, 2001, s. 417). Bunun yani sira
din¢lik ve adanma boyutlariin sirasiyla tiikenmisligin iki ¢ekirdek boyutu olarak
bilinen duygusal tiikkenme ve duyarsizlagsmanin karsiti oldugu disiinilmektedir (Bakker,

Schaufeli, Leiter, & Taris, 2008, s. 188).

Yogunlagsma (absorption) boyutu ise, kisinin isine konsantre olmasi ve isine derinden
sartlmasi olarak ifade edilmektedir. Kisi isine yogunlastifinda zamanin nasil gectigini
anlamaz ve calismasina ara vermesi de son derece zor olur. Bir baska anlatimla,
yogunlasma bireyin kendini hos bir bi¢imde isine kaptirmasi olarak nitelendirilmektedir

(Maslach, Schaufeli, & Leiter, Job Burnout, 2001, s. 417). Bunlarin yani sira
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yogunlasma agik bir zihin, dikkat, zihin ve beden birlesimi, tam kontrol ve zahmetsiz

bir konsantrasyon duygularini da kapsayan bir boyuttur (Schaufeli, 2002, s. 75).

Kendini isine adayan ¢alisanlar, yliksek diizeyde enerjiye sahip olurlar ve yaptiklar
isten dolay1 son derece hevesli olurlar. Isine adanmis ¢alisanlar sadece islerine bagimli
olmazlar ve is disindaki seylerinde keyfini c¢ikarirlar. Bahsi gegen c¢alisanlar
iskoliklerden farkli olarak gii¢lii igsel bir siiriiklenmeyle siki calismamaktadirlar. Ciinkii

bu kisilere gore ¢alismak eglenceli ve zevklidir (Bakker & Demerouti, 2008, s. 210).

4.6. ISE ADANMA (CEZBOLMA) KAVRAMINA ILISKIN
YAKLASIMLAR

4.6.1. Kahn’n Ise Cezbolma ve Olmama Modeli

Kahn’in (1990) ifadelerine gore ise adanmislik, motivasyonel bir kavram olarak
tanimlanmaktadir. Kahn’a (1990) gore ise angaje olma durumu kisinin bilissel, fiziksel
ve duygusal olarak kendini ise vermesini ve isine sarilmasini ifade etmektedir. Ise
adanma ag¢isindan kisinin isini ne kadar igsellestirdigi, kendini ne kadar isine verdigi ve
is arkadaslart kurdugu iligkilerin niteligi biiyiik 6l¢iide dnemlidir (Kahn, 1990, s. 694) .
Kahn’a gore bireyin ise adanmasi i¢in iistlenmis oldugu goéreve deger atfetmesi, bu
gorevin onun kisisel imajina, statiisiine ve kariyerine zarar vermeyecegine inanmasi ve
bu gorevi basarmak icin gereksinim duyacagi duygusal, fiziksel orgiitsel ve sosyal
kaynaklara sahip olmasi1 gerekmektedir. Kahn tarafindan ise cezbolma ve olmamanin
psikolojik kosullarina yonelik olarak kalitatif bir arastirma yiiriitiilmiistiir. Kahn bu
arastirma kapsaminda yaz kampi idarecileri ve bir mimarlik sirketinin calisanlar ile
onlarin ige cezbolma ve olmama davranislarina yonelik olarak miilakatlar yapmustir.
Buna gore bireylerin istlendikleri rolleri nasil yasadiklarimi belirleyen ii¢ psikolojik
kosul vardir. Bunlar anlamlilik, giivenlik ve uygunluk olarak ifade edilmektedir. Kahn’a
gore bireyler rol davraniglart i¢inde kendilerine {i¢ soru sormaktadirlar ve bu sorulara
verdikleri cevaplara bagli olarak 1ise cezbolma veya olmama davranisi
gostermektedirler. Bahsi gecen sorular ise “Bu performansa gelmem benim ig¢in ne
kadar anlaml1?” “Bunu bdyle yapmam benim i¢in ne kadar gilivenli?” ve “Bunu yapmak

icin ne kadar uygunum” bigiminde siralanmaktadir. Bu nedenle kisiler yaptiklar isleri
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kendileri i¢in giivenli, anlaml1 ve kendileriyle uyumlu oldugu zaman ¢ok daha fazla ise

adanma davranis1 gostereceklerdir (Kahn, 1990, s. 703).

Isin anlamlilig1 ise, isin yapilma esnasinda bireye verdigi heyecan ve onu isi
yapmaya isteklendirme diizeyi olarak tanimlanabilmektedir. Kahn’in ifadelerine gore
psikolojik anlamlilik kisilerin harcadiklar1 duygusal, fiziksel ve bilissel enerjinin geri
donilistimiinin  oldugunu hissetmeleridir. Genellikle insanlar degerli ve ise yarar
olduklarii hissettikleri zaman bu tlir bir anlamlilik duymaktadirlar. Bahsi gecen
psikolojik anlamlilik ise gorevin oOzellikleri (yaraticilhik ve Ozerklik, yontem ve
amaglarin agikligi), roliin ozellikleri (pozisyonun onermis oldugu kimligin cekiciligi,
statli, 6z imaj ve etkileme derecesi) ve is etkilesimleri (kisiler arasi etkilesimler,
etkilesime gecen bireylerin profesyonelligi ve makamlar1) olarak ifade edilen
unsurlardan etkilemektedir. Psikolojik giivenlik, bireyin yaptig1 isi ne kadar giivenilir
olarak algiladigi ile ilgili bir kavramdir. Kahn’in ifadelerine gore psikolojik giivenlik,
kisinin kariyer, imaj ve statiisiiniin negatif yonde etkilenebilme olasiligindan korkmadan
kendisini ortaya koyarak gosterebilmesidir. Bireyler ¢ogunlukla olasi davraniglarin
sonuglar1 acgik oldugu zaman kendilerini giivende hissetmektedirler (Kahn, 1990, s.

705).

Kahn tarafindan ise cezbolma kavramina yonelik olarak yiiriitiilen ¢aligmalar i¢in
teorik bir ¢ergeve cizilmistir. Anlamlilik, giivenlik ve uygunluk olarak ifade edilen her
bir kosul ile ise adanma arasinda bir iliskinin var oldugu saptanmistir. Bu durum da ise
adanmanin Onciillerine yonelik olarak yiiriitiilecek aragtirmalara destek sunmustur.
Bunun yam sira Kahn psikolojik yapiya yonelik olarak kapsamli teorik bir model
sunmustur fakat yapmin uygulanmasinda bir ¢éziim yolu iiretememistir (Bal, 2009, s.

18).
4.6.2. Maslach’in Adanma ve Tiikenmislik Modeli

Tiikenmislik sendromu, bireylerin islerinden 6tiirii kurmus olduklar iligkileri ve bu
iliskilerin kotiiye gitmesi nedeniyle yasanan problemlerle ilgili bir durumdur.
Tikenmislik sendromu ilk kez 1974°te Herbert Freudenberger tarafindan “basarisiz

olma, yipranma, enerji ve giiclin azalmas1 veya tatmin edilemeyen istekler sonucunda
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bireyin i¢ kaynaklarinda meydana gelen tilkenme durumu” bigiminde tanimlanmistir

(Freudenberger, 1974, s. 159).

Christina Maslach tarafindan tiikenmisligin en yaygin ve kabul gdren tanimi
yapilmistir. Christina Maslach ayn1 zamanda Maslach Tiikenmislik Olgegini gelistiren
kisi olarak bilinmektedir. Maslach’in ifadelerine gore tiilkenmislik; isinden dolay1 yogun
duygusal taleplere maruz kalan ve siirekli insanlarla yiiz yiize ¢alismak zorunda olan
bireylerde goriilen uzun stireli yorgunluk, fiziksel bitkinlik, ¢aresizlik ve umutsuzluk
duygularinin yaptiklar1 ise, yasama ve diger insanlara karst olumsuz tutumlarla
yansimast sonucunda ortaya cikan bir sendromdur. Bir baska anlatimla Maslach
tikenmislik kavramini, isinden oOtiirli insanlarla yogun bir iliski icerisinde olan
bireylerde goriilen duygusal tiikkenme, diisiik kisisel basari hissi ve duyarsizlagsma olarak
nitelendirmektedir (Maslach, Schaufeli, & Leiter, Job Burnout, 2001, s. 399). Ise
adanmislik kavrami son yillarda mesleki tilkenmislik kavramina yonelik olarak yapilan
arastirmalarin sonucunda ve pozitif psikoloji akiminin etkisiyle biiyiik 6l¢iide Gnem
kazanmigtir. Tikenmislik kavram is ile ilgili olumsuz bir zihinsel siire¢ olarak
goriilmektedir. Tiikenmisglik kavramina yonelik olarak ¢aligmalar yapan arastirmacilar
tarafindan zamanla bu durumun zitt1 olarak gordiikleri ise adanmaya ilgi duyulmaya

baslandig1 da goériilmektedir.

Maslach’in modeli cercevesinde tiikenmislik ile ise adanma iligkisinin ortaya
konuldugu belirtilmektedir. Buna gore birey ile isi arasindaki uyumun veya
uyumsuzlugun sebepleri olarak orgiitsel yasamdaki kontrol, is yiikii, aidiyet, adalet,
odiil ve degerler olarak ifade edilen toplam alt1 alan gdsterilmektedir (Freudenberger,
1974, s. 161).

Sekil 4. 1. Maslach'in Tiikenmislik ve ise Adanma liskisine fliskin Modeli

Degerler
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Kaynak: (Ardi¢ & Polatci, 2009, s. 26)
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Is yiikiiniin agir olmasi, kontrol eksikligi, ddiillendirmenin yetersiz olmasi, aidiyet
hissinin eksik olmasi, adaletsizlik ve deger ¢catismasi gibi durumlar birey ile isi arasinda
uyumsuzluk yaratarak tiikenmisligin ortaya ¢ikmasima yol agmaktadir. Ote yandan
stirdiiriilebilir i yiikii, taninma, takdir edilme, 6diillendirme, segme ve kontrole yonelik
tecriibe, aidiyet duygusu, saygi, paylasilan degerler ve adalet gibi faktorler kisi — is
uyumunun artmasini saglayarak ise adanma seviyesi iizerinde de son derece etkilidir

(Keser, Yilmaz, & Yiiriir, 2009, s. 112).

4.6.3. Is Talepleri ve Kaynaklar1 Modeli

Is talepleri ve kaynaklar1 modeli, onceleri calisanlarin yasadiklar1 tiikenmislik
durumunu agiklamak amaciyla kullanilan bir modeldi. Ancak model 6zellikle son
yillarda pozitif psikoloji akiminin da etkisi ile ise adanmay1 saglayacak faktorleri de
kapsayacak sekilde detaylandirilmistir (Bal, 2009, s. 4). Is Talepleri ve Kaynaklari
Modeline gore, ¢aligan bireylerin psikolojik iyi olma hallerine etki edebilecek olan
calisma sartlar1 iki farkli baglikta incelenebilmektedir. Bu basliklar is talepleri ve is
kaynaklari olarak ifade edilmektedir (Bakker & Demerouti, 2008, s. 212).

Karasek (1979) Talep-Kontrol Modeli ¢ergevesinde ise bagl gerginlik, calisanin
kisisel ya da demografik niteliklerinden daha cok isle ilgili sartlara bagl bir durum
olarak tanimlanmaktadir. Bu modele gore gerginlik durumu isle ilgili tek bir kosula
bagli olarak ortaya ¢ikan bir durum degildir. Gerginlik is ile ilgili talep ve bu talepleri
yerine getirmek durumunda olan calisan kisiye sunulan karar alma serbestliginin ortak
etkisiyle ortaya ¢ikan bir durumdur. Ise yonelik bu iki durumdan birincisi, calisan
bireyden beklenen is yiikii seviyesi, beklenmedik goérevler veya diger stres kaynaklarini
(stresorler) ifade eden kontrol, ise yonelik kisisel ¢atismalar, ¢alisanlarin isine yonelik
hususlarda alternatif hareket tarzini se¢me 6zgiirliigi ile ilgili kisitlamalardir. Bu model
cercevesinde ise bagh gerginlik, genel olarak is talebinin yiiksek oldugu ve kontroliin
diisiik oldugu durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Karasek’e (1976) gore ise bagh gerginlik
asagidaki esitlikte yer aldig1 gibi formiile edilmektedir (Keser, Yilmaz, & Yiiriir, 2009,
s. 168).

“Ise Bagli Gerginlik = Is Talebi — Sahip Olunan Kontrol Diizeyi”
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Sekil 4.2’ de Karasek’in Talep-Kontrol Modelinde yer alan A ve B etkilesimleri iki
durumu temsil etmektedir. Modelde yer alan A durumunda is talebi ve karar verme
serbestligi seviyeleri farklilik gostermektedir (yiiksek-diisiik veya diisiik-yliksek gibi).
Bunun yani sira B durumunda ise, ise bagl olan iki degisken seviyesi eslesmektedir
(diisiik-diistik, yiiksek-yiiksek gibi). Talep-Kontrol Modeli kapsaminda iki temel
Onerme yer almaktadir. Bu 6nermelerden birincisi (A), ise bagh gerginlik talep arttig
zaman, buna karsilik karar alma serbestligi diistiigii zaman artmasidir. Ikinci 6nerme
(B) ise yiiksek talep seviyesi ve ayni seviyede calisanin karar verme serbestliginin
bulunmasi1 durumunun, caligsan kisinin yetkinligini artirici bir etki olusturmasidir. Bu
cercevede is talebi seviyesi ve calisanin karar alma serbestliginin yiiksek oldugu
durumlarda aktif is olarak tanimlanan alan bu durum kisinin ise yonelik veya iginin
disinda yeni davranis kaliplar1 gelismesine sebebiyet verecektir. Bunun aksine pasif is
olarak tanimlanan, talebin ve kontrol seviyesinin diisiik oldugu durum kisinin biitiin

aktivitelerinde ve problem ¢dzme yeteneginde bir diisiise yol agmaktadir (Karasek,

1979, s. 288).

Sekil 4. 2. Karasek’ in Talep- Kontrol Modeli
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Kaynak: (Karasek, 1979, s. 288).

Model ¢ercevesinde vurgulanan iki durum is ile ilgili talep-kontrol degiskenlerinin
dengeli olmast veya olmamasi durumu olarak ifade edilmektedir Calisan bireylerin

karsilastiklar1 is yiikii ve catisma gibi is talepleri ile islerine yonelik karar verme



serbestlik diizeylerinin dengeli olmasi halinde ortaya ¢ikan iki sonu¢ vardir. Bu
sonuglardan birincisi, kisinin yetkinliklerinin artmasi ya da azalmasi durumudur.
Boylelikle aktif ve pasif olmak iizere iki cesit ¢alisan ortaya cikar. Eger bahsi gecen
diizeyler dengede olmazsa yiiksek diizeyde ise bagli gerginlik ve diisiik diizeyde
gerginlik bi¢ciminde iki farkli sonu¢ ortaya c¢ikmaktadir. 1980°li yillarda ise bagh
gerginligin ¢alisan kisinin fiziksel ve ruhsal saglig1 lizerinde yarattig1 etkilerde “sosyal
destek” degiskeninin rolii arastirilmaya baslanmigtir. 1990 yilina gelindiginde Karasek
ve Theorell tarafindan sosyal destegi de kapsayacak sekilde model gelistirilmistir. Daha
sonra model “Talep-Kontrol Destek Modeli” olarak yeniden tanimlanmistir. Bu modele
gore ise bagli gerginlik yiiksek diizeyde is talebi, diisiik diizeyde kontroliin ve sosyal
destegin oldugu is kosullarinda goriilmektedir (Keser, Yilmaz, & Yiriir, 2009, s. 169).
Is taleplerine drnek verilecek olursa zaman baskisi, rol karmasikhigi ve yetersiz is

ortami1 kosullar1 gosterilebilmektedir (Bal, 2009, s. 546).

Is kaynaklari, isin amaclarim gerceklestirmeye katki sunan, is taleplerinin psikolojik
ve fizyolojik maliyetlerini diisiiren ya da kisisel biiyiime ve gelismeyi 6zendiren
psikolojik, fiziksel, sosyal veya orgiitsel yonlerini ifade eder. Ornek verilecek olursa
calisan kisiye yoOneticileri ve arkadaslar1 tarafindan saglanan sosyal destek,
performansina yonelik verilen geribildirim, kogluk hizmeti sunulmasi, gorev ¢esitliligi
ve verilen egitimlerin c¢esitliligi gosterilebilmektedir (Keser, Yilmaz, & Yiiriir, 2009, s.

110).
4.6.4. Sosyal Miibadele Teorisi

Sosyal miibadele teorisi, kisiler arasinda kurulan sosyal iliskileri bir ¢esit kaynak
miibadelesi olarak nitelendiren en eski sosyal davranig teorilerine dayanmaktadir.
Sosyal miibadele teorisinin temel varsayimi, taraflarin saygi gorme, onur, dikkate
alinma gibi Odiillendirilme beklentisi i¢inde sosyal iliskiler kurdugu ve bu iliskileri
stirdiirmesi olarak ifade edilmektedir. Sosyal miibadele teorisinin gelisimine katki sunan
arastirmalar kapsaminda Blau (1955), Emerson (1962) ve Homans (1958) gibi
sosyologlarin yani sira Thibaut ve Kelley (1959) gibi sosyal psikologlar tarafindan
yiiriitiilen ¢alismalar da yer almaktadir. Sosyal davranisi bir miibadele iligkisi olarak
goren ilk sistematik teori Homans (1958) tarafindan gelistirilmistir. Bunun yan1 sira

Blau (1964) tarafindan sosyal iliski kavraminin bir miibadele siireci olarak
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tanimlanabilmesi i¢in “sosyal miibadele teorisi” kavramu ilk kez kullanilmistir. Bu
teoriye Onemli katkilar sunan arastirmacilar arasinda Thibaut ve Kelley de yer
almaktadir. Yazarlara gore kisiler digerler bireyler ile arzuladiklar sonuglar1 elde etmek
amactyla i birligi yapmaktadirlar. Emerson (1962) ise bu teoriye, miibadele iliskileri
tizerinde glic ve bagliligin etkileri hususunda katki saglamistir. Emerson’ a (1962) gore,
sosyal iliskilerin istikrarsizlasmasina gili¢ dengesizlikleri neden olmaktadir. Bunun yam
sira Emerson (1962), bireylerin bir sosyal miibadele iligkisi siirdiirebilmeleri i¢in
karsilikli bagimliligin son derece dnemli oldugunu da ileri siirmektedir (Ertiirk &

Bediik, 2015, s. 5).

Blau’un ifadeleri gergevesinde sosyal miibadele, kisilerin elde etmeyi umut ettikleri
geri doniisler vasitasiyla motive olduklari goniilli davranislardan olusur. Bunun yant
sira bir birey sosyal miibadele teorisine gore bir bagkasina gelecekte bazi geri doniisler
alacagini iimit ederek bir iyilik yapar. Sosyal miibadele kavrami bireylerin hesap
vermeye engel olan iyiliklerin uzun siireli degisimine odaklanmaktadir. Buna ek olarak
sosyal miibadele taraflarin karsilikli olarak yiikiimliiliiklerini yerine getirmelerine
dayanmaktadir. Sosyal miibadele iligkisi taraflarin  Dbirbirlerinin beklentilerini
karsiladiklan siirece devam eder. Sosyal miibadele karsi tarafin tatmin edici davraniglar
sergilemesi karsiliginda yapilan faaliyetleri kapsamaktadir. Sosyal miibadele teorisinin
temel varsayimi, taraflarin 6diil beklentisi ile bir iliskiye girmeleri ve bu iliskiyi

siirdliirmeleri olarak ifade edilmektedir (Kdksal, 2012, s. 6).

Blau’nun ifadeleri c¢ergevesinde sosyal miibadele, bir isin neticesinde elde
edeceklerini  diigiindiikleri kazangla giidillenen kisilerin sergiledikleri  goniillii
davraniglara ve bu kazanglarin siireklilik kazanmasi i¢in bunlara karsilik verme
gereksinimleridir. Sosyal miibadele teorisinde taraflarin yaptiklar1 katkilarin gelecek
donemlerde geri donecegi beklentisi ve bir kazang elde edilecegi beklentisi vardir.
Ancak s6z konusu kazancin niteligi kesin olarak belirtilmemistir ve taraflarin
aralarindaki 1iliski kisilerin giivenine dayanmaktadir. Yoneticiler ve 1is gorenler
arasindaki sosyal miibadele ise, i gorenlerin tistlendikleri gérevlerinde daha yaratici ve
aktif olmalarini, isleri i¢in daha fazla enerji harcamalarin1 ve daha fazla sorumluluk

iistlenmelerini saglamaktadir (Tas¢1, 2007, s. 29).
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Ozkalp’e gére Sosyal Miibadele Teorisi’nin ¢esitli varsayimlar1 bulunmaktadir. Bu

varsayimlar soyle ifade edilmektedir (Ozalp, 2001, s. 35):

- Sosyal Miibadele Teorisi’nin birinci varsayimi insan davraniglarinin akilci
olusudur. Bu varsayima gore insanlar tiirlii alternatifler arasinda kendileri i¢in en uygun
ve en Odiillendirici olan alternatifi segerler. Bu cer¢evede insanlar zarar ugramaktan
kacgimirlar veya en az zararla altindan kalkabilecekleri alternatifleri tercih ederler. Bu
kararlarin yanlis oldugu durumda insanlar ¢esitli durumlart analiz ederek zarar1 en aza
indirirler ve kendi ilgilerini ddiillendirirler. insanlar kendi ilgi alanlarina giren herhangi
bir seyi elde etmek icin, onemli gordiikleri ve kendileri i¢in deger tasiyan baska bir

seyden vazgecebilmektedirler.

- Ikinci 6nemli varsayim, ekonomistlerden 6diing alinan azalan marjinal fayda
yasasidir. Yani insanlarin sosyal iligkilerinde azalan marjinal fayda yasasi gecerli
olmaktadir. Bu yasaya gore, insanlar ddiillendirilmeye doymus olabilirler. Bir insan
kendisi i¢in 6dnemli bir seyi elde ettiginde, onun iizerindeki degerler kisa vadede 6nem
tasimamaya baslamaktadir. Yani elde edilenler giderek anlamini yitirebilir ya da

Onemleri azalabilir.

- Ugiincii varsayima gore ise sosyal miibadeleye gore bireyler verdikleri seyler ile
aldiklar1 seyler arasinda bir denge beklentisine girmektedirler. Bir baska anlatimla
insanlar arasindaki iliskilerin temelinde verme ve geri almanin dengelenmesi
yatmaktadir. Insanlar baskalariyla kurduklar iliskilerde verdikleri seylerin karsiligi
olarak adil bir geri doniis beklentisine girmektedirler. Bu baglamda bir insan siirekli
verip, yeteri kadar alamiyor ise tatminsizlik duygusuna kapilir. Fakat birey s6z konusu
beklentisinin adil bir sekilde karsilandigr zaman bu iliskiden mutluluk duymaya ve
tatmin olmaya baglar. Dengesizligin devam ettigi durumlarda ise yani kisi iliskiden daha

az sey elde ettiginde bu iliskiyi bitirebilmektedir.
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BOLUM 5 ARASTIRMA YONTEMI

5.1. ARASTIRMANIN AMACI

Yerel Olgekte tiilke ekonomisi, global oOl¢ekte de diinya ekonomisi aile
isletmelerinden faydalar gormektedir. Aile isletmelerinin diinya ekonomisi i¢in énemli
biiytikliige sahiptir. Hem sosyal hem de ekonomik hayatta aile isletmeleri kritik
kurumlardir. Aile isletmelerinin kurulma amaci ailenin varliklarinin tek ¢ati altinda
tutulmasidir. Bu isletmelerde kararlar almirken aile iiyeleri 6nemli rol oynar. Isletmeyi
ailenin ihtiyaclarin1 karsilamakla miikellef olan bireyler idare ederler. Aile fertlerinin

aile igletmelerinin yonetim birimlerinde ¢alistiklar1 goriilmektedir.

Aile isgletmeleri i¢in en kritik problemlerden biri siirekliligin saglanmasidir. Aile
isletmelerinin gogunlugu ikinci veya ligiincli kusaga gelmeden yok olmaktadir. Aile
isletmeleri yogun rekabet igerisinde siireklilik gosterebilmek icin birtakim faaliyetler
yaparlar. 1960’lardan itibaren rekabetin artmasi1 sebebiyle aile isletmeleri
mevcudiyetlerini siirdiiriirken ve siireklilik saglarken daha fazla baski altinda kalmaya
baslamiglardir. Bir aile sirketinin yok olmamasi ve siireklilige ulagmasi bir takim

kurumsallagsma faaliyetlerine ya da yapisal faktorlere baglidir.

Giinlimiiziin sartlarinda sahip ya da yoneticinin mutlak hakim oldugu yonetim
felsefesi etkinligini kaybetmis durumdadir. Isletmenin idaresinin giicii elinde tutanin
karakterine gore degismesi etkin bir ydnetim felsefesi degildir. Isletmeler kisi odakli
olmamalidirlar. Yonetsel sistemleri tesis etmek zorundadirlar. Bu durumu saglayan
siire¢ kurumsallasma olmaktadir. Kurumsallagsan sirketlerde isletme kisilere bagl
kalmaz ve olgiiler, kurallar, kaideler sirkete hiikmeder. Isletmenin yonetimi icin
kurumsallagsmanin yam sira degisim de 6nem tasir. Isletmenin kurallarmimn olmasi ve
onlarin yaziya dokiilmesi kurumsallasmadir. Kurumsallasma sayesinde c¢evresel

degisimlere uyum saglama amaci giidiilmektedir.
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Sirketlerin basarisi i¢in ¢alisanlarin siirekliligi (kurumda kalma) ve islerini adanmis
sekilde yapmalar1 6nemlidir. Bu aragtirmanin amaci aile sirketlerinin kurumsallagsma
stiregleri ve calisanlarin isten ayrilma niyetleri ve ise adanmisliklar1 arasindaki iligkinin
incelenmesidir. Bu amag¢ dogrultusunda istanbul'da mobilya sektoriinde faaliyet

gosteren aile sirketleri iizerine bir arastirma yapilmistir.

5.2. ARASTIRMADAKI KAVRAMLAR

5.2.1. Aile Isletmesi

Aile igletmelerinin amaci ya ailenin gegimini siirdiirecek maddi geliri elde etmek ya
da ailenin mirasin1 bir arada tutmaktir. Bu isletmeleri yonetenler ailenin gecimini
saglayan kisiler olurlar. Ayrica yonetim kademeleri ¢ok sayida aile iiyesi tarafindan
isgal edilmektedir. Aile isletmelerinde kararlar {izerinde aile iiyelerinin biiylik etkisi
vardir. Ayrica aile isletmeleri ailenin en az iki neslini biinyelerinde bulundururlar
(Yelkikalan, 2006, s. 196). En genel tanimiyla aile isletmesi, aile iiyelerinden yasca en
biiyligliniin 6nderliginde gegimin temini i¢in kurulan ve diger aile fertlerinin yardimi ile
yonetilen isletme tipidir. Aile isletmesi, kan bag1 olan bireylerin kar amaci ile bir araya
gelerek kurup yonettikleri veya yonetiminde etkin rol aldiklari, mal ve hizmet {ireten

sosyal yapilardir (Baraz, 2006, s. 9).

5.2.2. Kurumsallasma

Isletmenin bireysel insiyatiflerden bagimsiz olarak hayatta kalabilmesi icin gerek
duydugu faaliyetleri sistematik bir hale getirmesi kurumsallasma olarak tanimlanir
(Giinay, 2014, s. 30). Isletme sahipleri ve ydneticileri acisindan ele alindiginda
kurumsallasma; bir sirketin, kisilerden bagimsiz olarak kurallara ve standartlara sahip
olmast; degisen cevre kosullarina uygun sistemler kurmasi ve bu gelismelere uygun bir
orgiit yapist olusturmasi; kendisine 6zgili is yapma usul ve yontemlerini orgiit kiiltiirii
haline getirmesi ve bdylece farkli ve ayirt edici bir kimlige biirlinmesi siireci seklinde
tanimlanabilir (Karpuzoglu E. , 2004, s. 45). Yazinda aile isletmelerinin kurumsallasma
diizeylerini belirleyebilmek i¢in bazi1 boyutlar belirtilmektedir. Bu boyutlarin arasinda;
isletme anayasasi, formel orgiit yapisi (is ve islerin kuralli hale gelmesi), stratejik
planlama siireci, profesyonellesme, yetki devri ve yetkilendirme, yonetim anlayis1 ve
yonetime katilim, karar alma sekli, etkin bir iletisim sisteminin olusturulmasi, i¢

denetim ve hesap verilebilirlik yer almaktadir (Arican, 2019, s. 54).
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5.2.3. Iisten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, bir calisanin mevcut isinden ayrilma niyeti olmas1 ve mevcut
isinden ayrilana kadar planlar ve tasar1 gelistirmesi durumudur (Yenihan, Oner, &
Ciftyildiz, 2014, s. 40). Mobley (1982) tarafindan isten ayrilma niyeti; “bir ¢alisanin
yakin bir zamanda kendi isine son verme istegi ile ilgili diisiinceleri” olarak ifade
edilmistir. Bir diger tanimda, c¢alisanlarin is sartlarindan yeterli diizeyde memnun
kalmamalari durumunda ortaya koyduklar1 aktif ve olumsuz sonuglar olusturan
faaliyetler olarak ifade edilir (Onay ve Kilci, 2011, s. 365). Baska bir tanima gore ise
isgorenin is yasantisini siirdiirdiigii isletme disinda ya da farkli bir isletmede ¢aligma
istegi ve egilimidir (Yanik, 2014, s. 119). Bir orgiit ¢alisaninin kisa bir siire i¢erisinde o
isi birakmay1 diisiinmesi isten ayrilma niyetidir (Biiyiikbese & Gokaslan, 2018, s. 139).
Ayrica i yerinde var olan sartlardan memnun olmayan ¢alisanlarin sergileyebilecekleri

yikict ya da aktif eylemler de bu kapsamdadir (Erdirengelebi & Ertiirk, 2018, s. 606).

5.2.4. Ise Adanmshk

Ise adanma (work engagement) genel olarak kisinin isine ydnelik adanmasini, isine
verdigi 6nemi ifade etmektedir. Alan yazin incelendiginde giiniimiize kadar yapilmis
olan aragtirmalarda ise adanmislik kavramimin Tirkce karsiligi konusunda net bir fikir
birligine vartlamamustir (Bostanci & Ekiyor, 2015, s. 38). Ise adanmanin literatiirde; ise
cezbolma, ise angaje olma, ise goniilden adanma, ise kapilma seklinde farkli farkli
kullanildig1 ¢alismalara da rastlanilmaktadir (Ardic & Polatgl, 2009, s. 36). Ise
adanmislik kendini ¢alisanlarin islerine yonelik hissettikleri pozitif duygular, islerine
yiikledikleri bireysel anlamlar, is yiiklerini kabul edilebilir bulmalar1 ve islerindeki
geleceklerine umutla bakmalar1 seklinde gostermektedir (Attridge, 2009, s. 384).
Calisanin calisirken biitliin benligiyle orada olmasi ve kendini ise tamamen vermesi
seklinde gozlemlenebilir (Dogan, 2002, s. 14). Cosku ve isinden gurur duyma hissi
olarak ifade edilebilecegi gibi amag yonlii davraniglar1 garanti eden, yiiksek seviyede
hareketlilik gerektiren, amaglara ulagsmak i¢in devamlilik saglayan, igsel motivasyonun

esas boyutlarina isaret eden kavram ise adanmislik kavramidir (Yavan, 2016, s. 279).
5.3. ARASTIRMANIN MODELI

Arastirmada, kurumsallasmanin ise adanmiglik ve isten ayrilma niyeti iizerindeki

etkisi aragtirilmistir.
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Bagimsiz Degisken

| Bagunli Degisken
Kurumsallagsma >
Profesyonellesme Ise Adanmushk
Formel orgiit yapist
Yetki devri ve yetkilendirme - —
Yonetim anlayisi ve yonetime katilma Bagimli Degisken

Karar alma sekli Isten Ayrilma Niyeti
Tletisim sistemi

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin amacina uygun olarak gelistirilen model bir bagimsiz ve iki bagimh
degiskenden olugmaktadir. Bagimsiz degisken “Kurumsallasma” bagimli degiskenler
ise “Ise Adanmislik” ve “Isten Ayrilma Niyeti” olarak belirlenmistir. Sekil 1°de
belirtilen degiskenleri igeren arastirma modeli verilmistir. Bu aragtirmada
kurumsallagsmanin alt boyutlar1; profesyonellesme, formel orgiit yapisi, yetki devri ve
yetkilendirme, yOnetim anlayisi ve yoOnetime katilma, karar alma sekli ve iletisim

sistemidir.
5.4. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE UYGULAMA ALANI

Tiirkiye'de mobilya sektorii, pazarin yogunlastigi ve/veya orman iriinlerinin yogun
oldugu belirli bolgelerde toplanmistir. Ulkemizde mobilya sektorii geleneksel
yontemlerle calisan, daha ¢ok aile sirketi, atolye tipi, kiiglik 6l¢ekli isletmelerin agirlikta
oldugu bir yapiya sahiptir (Kayseri OSB, 2016, s. 62; ORAN Kalkinma Ajansi, 2018, s.
13). Bu nedenle ¢alismada &rneklem olarak mobilya sektorii secilmistir. Onemli
mobilya iiretim bolgeleri toplam iiretimdeki paylarina gore; Istanbul, Ankara, Bursa

(Inegdl), Kayseri, Izmir ve Adana olarak siralanmaktadir.

TUIK ve MOSDER rakamlarina gore Tiirkiye’de mobilya sektdriinde faaliyet gdsteren
29.346 iiretici, 32.382 perakendeci olmak iizere toplam 61.728 firma vardir. Mobilya
sektoriinde ¢alisan kisi sayis1 yaklagik 258.000 olmakla beraber, yan sanayi ile birlikte
bu say1 yaklasik olarak 500.000'dir. Istanbul dzelinde ise mobilya sektoriinde faaliyet
gosteren sirket sayist 6.458, calisan sayisi ise 36.000'e yakindir (ORAN Kalkinma
Ajanst, 2018, s. 13).

Arastirma kapsaminda aile sirketi olan ve Istanbul'da mobilya sektoriinde faaliyet

gosteren sirketlerde calisan 115 kisiye ulagilmis ve arastirmanin verileri toplanmistir.
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5.5. ARASTIRMANIN KISITLARI VE VARSAYIMLARI

Arastirmanin en O6nemli kisitlari; verilerin elde edilmesinde kolayda ornekleme
yonteminden yararlanildigi i¢in arastirmacinin ulasabildigi ¢alisanlarin denek grubunda
olmasi, katilimin goniilliiliik esasina dayanmasi ve deneklerin gesitli meslek gruplarina
mensup olmasidir. Arastirmanin bir diger kisiti drneklem biiyiikliigiidiir. Orneklem
blyiikligliniin artirllmast uygunken bazi kaynak sikintilart sebebiyle arastirmanin

analizleri 115 anket lizerinden gerceklestirilmistir.

Verileri elde etmek amaciyla kullanilan anket yonteminin bu arastirma i¢in en uygun
yontem olmasi arastirmanin varsayimlarindan biridir. Arastirmaya katilan kisilerin
anket formunda bulunan sorular1 ayni sekilde algiladiklari ve bu sorulara kasitli olarak
yaniltict cevaplar vermekleri varsayilmistir. Ayni1 zamanda anket formlarindan elde
edilen verilerin analiz edilmesinde kullanilan yontemlerin, aragtirmanin amacina en

uygun yontemler oldugu varsayilmistir.
5.6. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

Arastirmanin hipotezleri kurumsallasmanin ¢alisanlarin ise adanmisligi ve isten
ayrilma niyeti lizerindeki etkisini ortaya ¢ikarmak amaciyla olusturulmustur. Arastirma

hipotezleri asagida belirtilmistir;
H1: Aile isletmelerinde kurumsallasma diizeyi ¢alisanlarin ise adanmisligini etkiler.
H1,: Aile isletmelerinde profesyonellesme ¢alisanlarin ise adanmisligini etkiler.
H1,: Aile isletmelerinde formel 6rgiit yapisi calisanlarin ise adanmislhigini etkiler.

H1.: Aile isletmelerinde yetki devri ve yetkilendirme ¢alisanlarin ise adanmigligini

etkiler.

H1l4: Aile isletmelerinde yonetim anlayisi ve yonetime katilma calisanlarin ise

adanmishigini etkiler.
H1e: Aile isletmelerinde karar alma sekli ¢alisanlarin ise adanmisligini etkiler.
H1s Aile isletmelerinde iletisim sistemi galisanlarin ise adanmighigini etkiler.

H2: Aile isletmelerinde kurumsallagsma diizeyi calisanlarin isten ayrilma niyetini

etkiler.
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H2,: Aile isletmelerinde profesyonellesme ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini etkiler.

H2,: Aile isletmelerinde formel o6rgiit yapisi g¢alisanlarin isten ayrilma niyetini

etkiler.

H2.: Aile isletmelerinde yetki devri ve yetkilendirme ¢alisanlarin isten ayrilma

niyetini etkiler.

H24: Aile isletmelerinde yonetim anlayisi ve yonetime katilma galisanlarin isten

ayrilma niyetini etkiler.
H2¢: Aile isletmelerinde karar alma sekli ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini etkiler.

H2:: Aile isletmelerinde iletisim sistemi ¢aliganlarin isten ayrilma niyetini etkiler.
5.7. VERI TOPLAMA YONTEMI VE ARACI

Arastirmada kullanilan veri toplama araci ankettir. Demografik forma ek olarak
kurumsallasma diizeyi, isten ayrilma niyeti ve ise adanmishik olgeklerinin ifadeleri
toplamda 46 maddeden olusan likert tipi ifadelerdir. Arastirmanin 6rneklemini evren
icerisinden rastgele secilen, Istanbul ilinde mobilya sektdriinde faaliyet gdsteren aile

isletmesi calisan1 olan 115 kisi olusturmaktadir.
5.7.1. Kurumsallasma Olcegi

Aragtirmaya katilan calisanlarin calistiklar igletmelerin kurumsallasma seviyesini
olgmek i¢in Arican (2019) tarafindan gelistirilen "Kurumsallasma Olcegi"
kullanilmigtir. Bu arastirmada kullanilan 6lgegin alt boyutlart; profesyonellesme, formel
orgiit yapisi, yetki devri ve yetkilendirme, yonetim anlayis1 ve yonetime katilim ve etkin

bir iletisim sisteminin olusturulmasidir.

Toplamda 33 maddeden olusan kurumsallasma 6lgegi 5°1i likert ile hazirlanmig olup
ifadeler; 1- “Kesinlikle katilmiyorum”, 2- “Katilmiyorum”, 3- “Kararsizim”, 4-
“Katiltyorum”, 5- “Kesinlikle katiliyorum” seklindedir. Arican (2019)’1n yapmis oldugu
kurumsallasma 0Olgegine iliskin giivenilirlik analizi sonuglar1 incelendiginde;
profesyonellesme igin i¢ tutarlilik katsayisi (Cronbach’s Alpha) 0,925, formel orgiit
yapist i¢in i¢ tutarlilik katsayist (Cronbach’s Alpha) 0,960, yetki devri ve yetkilendirme
icin i¢ tutarlilik katsayisi (Cronbach’s Alpha) 0,796, yonetim anlayist ve yonetime
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katilim i¢in i¢ tutarlilik katsayisi (Cronbach’s Alpha) 0,857, karar alma sekli icin i¢
tutarlilik katsayisi (Cronbach’s Alpha) 0,799 oldugu ve ayrica etkin bir iletisim
sisteminin  olusturulmasinin  arastirmada  kullanilmadigs ~ belirlenmistir.  Olgek
kaynagindaki gegerlilik analizi yeterli oldugu degerlendirildigi ve tekrar yer vermemek

amaciyla acimlayici faktor analizi yapilmamustir.
5.7.2. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Isten ayrilma niyetini 6lgmeye ydnelik olarak Rosin ve Korabik (1995) tarafindan
gelistirilen ve Tiirk¢e uyarlamasi Tanridver (2005) tarafindan yapilan tek boyutlu ve
“Eger imkadnim olsaydi, isimden ayrilirdim” gibi ifadeleri iceren 4 maddeli 6lcek

kullanilmuastir.

Toplamda 4 maddeden olusan isten ayrilma niyeti 6l¢egi; 5°li likert ile hazirlanmig
olup ifadeler; 1- “Kesinlikle katilmiyorum”, 2- “Katilmiyorum”, 3- “Kararsizim”, 4-
“Katiltyorum”, 5- “Kesinlikle katiliyorum” seklindedir. Daha once yapilmis olan
calismalardaki isten ayrilma niyeti Olcegine iliskin giivenilirlik analizi sonuglari
incelendiginde; i¢ tutarhilik katsayist (Cronbach’s Alpha) 0,903 oldugu belirlenmistir.
Olgek kaynagindaki gecerlilik analizi yeterli oldugu degerlendirildigi ve tekrar yer
vermemek amaciyla agimlayici faktor analizi yapilmamistir (Kogak ve Yiicel, 2018, s.
691).

5.7.3. Ise Adanmishk Olcegi

Calisanlarin ise adanmisligin1 6lgmeye yonelik olarak Schaufeli, Bakker ve Salanova
(2003) tarafindan gelistirilen tek boyutlu ve “Yaptigim isle gurur duyuyorum” gibi
ifadeleri igeren 17 maddeli dlgegin 9 maddesi arastirmada kullanilmistir (Schaufeli,
Bakker ve Salanova, 2003).

Toplamda 9 maddeden olusan ise adanmislik 6lgegi; 5°li likert ile hazirlanmis olup
ifadeler; 1- “Kesinlikle katilmiyorum”, 2- “Katilmiyorum”, 3- “Kararsizim”, 4-
“Katiliyorum”, 5- “Kesinlikle katiliyorum” seklindedir. Olgek kaynagindaki gecerlilik
analizi yeterli oldugu degerlendirildigi ve tekrar yer vermemek amaciyla agimlayict

faktor analizi yapilmamistir.
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5.7.4. Demografik Soru Formu

Anketin bu boliimiinii arastirmaci tarafindan hazirlanan demografik sorular
olusturmaktadir. 16 soruluk demografik soru formu katilimcilarin cinsiyeti, medeni
durumu, yasi, egitimi gibi kisisel sorulara ek olarak calisilan firmaya yonelik sorular1 da

icermektedir.
5.8. VERILERIN ANALIZi

Tiim istatistiksel analizler SPSS (Statistical Package for the Social Sciences versiyon
25.0.0; SPSS Inc., Chicago, IL, ABD) programi ile yapilmistir. Analizlerde tanimlayici
istatistikler frekans (n), yiizde (%), ortalama, standart sapma, minimum ve maksimum
degerler olarak belirtilmistir. Olceklerin normal dagilim varsayimina uyup uymadig
carpiklik ve basiklik katsayilarina bakarak belirlenmistir. Normal dagilim gosteren
degiskenlerin iki grup karsilastirmalarinda bagimsiz 6rneklem t testi kullanilirken ii¢ ve
tizeri gruplarin karsilagtirmalarinda tek yonlii varyans analizi (One-way ANOVA) testi
kullanilmistir. Ayrica kurumsallasma Olgiitlerinin ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti
lizerindeki etkisi icin lineer regresyon analizi yapilmustir. Istatistiksel anlamlilik p<0,05

diizeyinde degerlendirilmistir.

Korelasyon  analizlerinde normal dagilim  gosteren  sayisal  verilerin
karsilastirilmasinda Pearson Korelasyon testi kullamlmustir. Istatistiksel anlamlilik

p<0,05 diizeyinde degerlendirilmistir.

Aragtirmada kullanilan kurumsallasma o6l¢iitleri, isten ayrilma niyeti 6lgegi ve ise
adanmishk olgegi ifadelerine verilen cevaplarin i¢ tutarhilik katsayilar1 Tablo 5.1°de

sunulmustur.

Kurumsallagsma ifadelerine verilen cevaplarin i¢ tutarlilik katsayist (Cronbach’s
Alpha) 0,951, kurumsallagsma Olgiitlerinden profesyonellesme ifadelerine verilen
cevaplarin i¢ tutarlilik katsayisi (Cronbach’s Alpha) 0,884, formel orgiit yapisi
ifadelerine verilen cevaplarin i¢ tutarlilik katsayisi (Cronbach’s Alpha) 0,871, yetki
devri ve yetkilendirme ifadelerine verilen cevaplarin i¢ tutarlilik katsayis1 (Cronbach’s
Alpha) 0,870, yonetim anlayisi ve yonetime katilma ifadelerine verilen cevaplarin ig
tutarlilik katsayist (Cronbach’s Alpha) 0,832, karar alma sekli ifadelerine verilen

cevaplarin i¢ tutarlilik katsayisi (Cronbach’s Alpha) 0,931 ve iletisim sistemi ifadelerine
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verilen cevaplarin i¢ tutarlilik katsayis1 (Cronbach’s Alpha) 0,838 olarak belirlenmistir.
Ayrica isten ayrilma niyeti ifadelerine verilen cevaplarin i¢ tutarlilik katsayisi
(Cronbach’s Alpha) 0,923 ve ise adanmislik ifadelerine verilen cevaplarin i¢ tutarlilik

katsayisi (Cronbach’s Alpha) 0,958 olarak belirlenmistir.

Tablo 5. 1. Olgeklere Ait Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Olcekler Cronbach's Alpha n
Kurumsallasma ,951 33
Profesyonellesme ,884 7
Formel 6rgiit yapisi 871 7
Yetki devri ve yetkilendirme ,870 5
Yonetim anlayist ve yonetime katilma ,832 4
Karar alma sekli 931 3
Hetisim sistemi ,838 7
ise adanmishk ,958 9
isten ayrilma niyeti 923 4

Cronbach Alpha katsayisinin degerlendirme kriterleri asagidaki gibidir;
“0.00 < Katsay1 < 0.40 ise Olcek giivenilir degildir.”

“0.40 < Katsay1 < 0.60 ise ol¢ek diisiik giivenilirliktedir.”

“0.60 < Katsay1 < 0.80 ise ol¢ek oldukea giivenilirdir.”

“0.80 < Katsay1 < 1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilirdir” (Ozdamar, 1999, s.
513).

Oncelikle kurumsallagsmanin, isten ayrilma niyetinin ve ise adanmishigin Cronbach’s
Alpha degerlerine bakildiginda; bu degerlerin sirastyla 0,951, 0,923 ve 0,958 oldugu
goriilmektedir. Bu degerler; kurumsallasmanin, isten ayrilma niyetinin ve ise
adanmishigin yiiksek derecede giivenilir oldugunu gdstermektedir (Ozdamar, 1999, s.
510). Kurumsallagsmanin, isten ayrilma niyetinin ve ise adanmishigin gegerlilik ve
giivenilirlik analizlerinden elde edilen bulgular hep birlikte degerlendirildiginde;
kurumsallagsmanin, isten ayrilma niyetinin ve ise adanmishgin gegerli ve giivenilir
olduklar1 ve bu ¢aligmada kullanilmalarinda herhangi bir engel olmadigi sonucuna

varilmistir.
5.9. BULGULAR

Arastirmanin drneklemini evren icerisinden rastgele secilen, Istanbul'da mobilya
sektoriinde faaliyet gosteren aile isletmelerindeki 115 ¢alisan olusturmaktadir. Bu

calisanlara kurumsallagma, isten ayrilma niyeti ve ise adanmislik olgekleriyle birlikte
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demografik sorularin uygulanmasi ile elde edilmis olan verilerin analizi bu boliimde
yapilmistir. Bu boliimde yapilan analizlerde arastirmaya katilan aile isletmesi
calisanlarin  sosyo-demografik profili; arastirmaya katilan ¢alisanlarinin Sosyo-
demografik 6zelliklerinin arastirmanin degiskenleri ile iliskisini gosteren fark analizleri;

korelasyon analizleri ve hipotez testleri yer almaktadir.
5.9.1. Arastirmaya Katilanlarin Profili

Aragtirmanin  bu kisminda Orneklem grubunu olusturan c¢alisanlarin sosyo-

demografik bilgi verileri analiz edilip tablo haline getirilerek Tablo 5.2’de sunulmustur.

Tablo 5. 2. Calisanlarin Demografik Ozellikleri Dagilimi

Meslek Durumu N % Ort. SS
L Kadin 55 47,8
Cinslyet Erkek 60 52,2
38,59 10,28
32 Yas ve Alt1 38 33,0
Yas
33-42 Yas Arasi 44 38,3
42 Yas Ustii 33 28,7
Bekar 40 34,8
Medeni Durum Evli 73 63,5
Diger 2 1,7
Ilkokul/Ortaokul/Lise 10 8,7
Egitim Yiiksekokul/Universite 70 60,9
Yiiksek Lisans/Doktora 35 30,4
10,99 5,86
8 Y1l Al 36 31,3
Calisma Yili
8-12 Y1l Arasinda 44 38,3
12 Y1l Ustii 35 30,4
7,18 4,90
. 4 Y1l Al 39 33,9
Isletmedeki Calisma Yih
4-8 Y1l Arasi 39 33,9
8 Y1l Ustii 37 32,2
Evet 68 59,1
Yonetici Olma Durumu
Hay1r 47 40,9
10'dan Az 5 4,3
. . 10-49 Arasinda 60 52,2
Isletmedeki Calisan Sayisi 50-249 Arasinda 28 243
250 ve Ustii 22 19,1
0-5 Y1l Arasinda 7 6,1
isletmenin Faaliyet Yii 6-10 Y1l Arasinda 10 8,7
11-20 Y1l Arasinda 43 37,4
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20 Y1l Ustii 55 47,8

Evet 102 88,7
Yoneticiler Sirket Sahibi Mi
Hayir 13 11,3
Tek Aile Uyesi 27 23,5
isletmenin Sahipligi Kardes Ort?kh..gl ) 40 348
Nasildar? Tamamu Aile Uyelerinden 42 365
Olusan Ortaklik '
Halka Agik Ortaklik 6 5,2
Tek Sahis Isletmesi 15 13,0
Anonim Sirket 35 30,4
. Komandit Sirket 5 4,3
Isletmenin Hukuki Statiisii o .
Limited Sirket 56 46,1
Kooperatif Isletmesi 5 4,3
Kollektif Sirket 2 1,7

Arastirma grubunu olusturan aile isletmelerinde calisanlarin demografik 6zellikleri

incelendiginde;

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %47,8’inin kadin ve %>52,2’sinin erkek oldugu

saptanmistir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yas ortalamasinin 38,59+10,28, %38,3 iiniin 33-42
yas arasinda, %33,0’iniin 32 yas ve altinda ve %28,7°sinin 42 yas iistii oldugu

saptanmistir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin  %63,5’inin evli ve %34,8’inin bekar oldugu
saptanmigtir. Ayrica evli ya da bekar olmayan aile isletmesinde calisanlarin %1,7 ile

siurli kaldigr belirlenmistir.

Arastirmaya katilan calisanlarin ¢ogunlugunun (%91,3) yiiksekokul ve {istiinde

egitim seviyesine sahip oldugu goriilmiistiir.

Arastirmaya katilan calisanlarin toplam c¢aligma yili ortalamasinin 10,99+5,86,
%38,3’iiniin 8-12 y1l arasinda, %31,3’liniin 8 yil altinda ve %30,4’{iniin 12 y1l iistiinde

calisma yilinin oldugu saptanmaistir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin isletmedeki ¢alisma yili ortalamasimin 7,184+4,90,
%33,9’unun 4 yil altinda, %33,9’unun 4-8 yil arasinda ve %32,2’sinin 8 yil {izerinde

ayni isletmede calistig1 saptanmistir.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin %59,1’inin yonetici olarak c¢alistigi saptanmistir.
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %52,2’sinin 10-49 arasinda, %324,3’tiniin 50-249
arasinda ve %19,1’inin 250 ve {istiinde personeli olan isletmelerde calistig1 saptanmustir.
Ayrica 10’dan daha az personeli olan isletmelerde ¢alisanlarin %4,3 ile sinir kaldig:

belirlenmistir.

Arastirmaya katilan calisanlarin ¢alistigi isetmelerin %47,8’inin 20 yil iizerinde ve

%52,2’sinin 20 yi1l ve altinda faaliyet siirelerinin oldugu goriilmiistiir.

Arastirmaya katilan calisanlarin %88,7’sinin ¢alistig1 isletmelerdeki yoneticilerin

sirket sahibi oldugu saptanmistir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin “Isletmenin sahipligi nasildir” sorusuna verdigi
cevaplar incelendiginde; isletmelerin %36,5’nin tamami aile {yelerinden olusan
ortaklik, %34,8’inin kardes ortaklig1r ve %15,8’inin tek aile iiyesi oldugu saptanmistir.
Ayrica isletmelerin sahiplik durumu halka agik ortaklik olarak belirtilen isletmelerin

95,2 ile siirh kaldig: belirlenmistir.

Arastirmaya katilan calisanlarin calistigi isletmelerin %46,1’inin limited sirket ve

%30,4’{iniin anonim sirket oldugu saptanmuistir.
5.9.2. Arastirma Degiskenlerine Yonelik Bulgular

Arastirmanin degiskenlerini kurumsallagma, profesyonellesme, formel orgiit yapisi,
yetki devri ve yetkilendirme, yonetim anlayisi ve yonetime katilma, karar alma sekli,
etkin bir iletisim sisteminin olusturulmasi, ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti
olusturmaktadir. Arastirmanin bu kisminda, aragtirma degiskenlerine iliskin tanimlayici
istatistikler verilecek olup arastirma degiskenleri arasindaki iligskiler ve etkiler

incelenecektir.

Veri toplama araci, 46 likert tiirii ifadenin yer aldigi 3 ayri Olgekten ve 6
kurumsallasma alt boyutundan olusmaktadir. Ayrica Olg¢ekler bes aralikli (1 =
“Kesinlikle Katilmiyorum”, 2 = “Katilmiyorum”, 3 = “Fikrim Yok”, 4 = “Katiliyorum”

ve 5 = “Kesinlikle Katiliyorum™) Likert tipi ifadelerden olusmaktadirlar.
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Tablo 5. 3. Arastirma Degiskenlerine iliskin Betimsel Analizi Sonuglar

N Min. Maks. Ort. SS
Kurumsallasma 115 1,00 421 295 75
Profesyonellesme 115 1,00 457 3,10 ,92
Formel orgiit yapist 115 1,00 443 271 ,95
Yetki devri ve yetkilendirme 115 1,00 4,40 3,18 ,95

Yonetim anlayist ve yonetime katilma 115 1,00 450 2,75 ,98

Karar alma sekli 115 1,00 4,67 234 1,08
fletisim sistemi 115 143 486 324 ,85
ise adanmishk 115 1,33 500 299 113
isten ayrilma niyeti 115 1,00 5,00 3,02 1,23

Yapilan betimsel analiz sonuglar1 Tablo 5.3’te verilmis olup bu tablo incelendiginde;

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin, kurumsallagsmaya verdigi cevaplarin ortalamasi
2,9540,75, minimum puani 1,00 ve maksimum puani 4,21 olarak tespit edilmistir.
Ayrica kurumsallasmanin alt boyutlarindan profesyonellesmeye verdigi cevaplarin
ortalamasi 3,104+0,92, minimum puani 1,00 ve maksimum puani 4,57, formel orgiit
yapisina verdigi cevaplarin ortalamasi 2,71+0,95, minimum puani 1,00 ve maksimum
puant 4,43, yetki devri ve yetkilendirmeye verdigi cevaplarin ortalamasi 3,18+0,95,
minimum puant 1,00 ve maksimum puani 4,40, yonetim anlayis1 ve yonetime katilmaya
verdigi cevaplarin ortalamast 2,75 +£0,98, minimum puani 1,00 ve maksimum puani
4,50, karar alma sekline verdigi cevaplarin ortalamasi 2,34+1,08, minimum puani 1,00
ve maksimum puani 4,67 ve iletisim sistemine verdigi cevaplarin ortalamasi 3,24+0,85,

minimum puani 1,43 ve maksimum puani 4,86 olarak tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin ise adanmighiga verdigi cevaplarin ortalamasi

2,99+1,13, minimum puani 1,33 ve maksimum puani 5,00 olarak tespit edilmistir.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetine verdigi cevaplarin ortalamasi

3,02+1,23, minimum puant 1,00 ve maksimum puani 5,00 olarak tespit edilmistir.

“Olgeklerin normal dagilim varsayimina uyup uymadigi carpiklik ve basiklik
katsayilarina bakarak belirlenmistir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin +1,5 ve -1,5
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degerleri arasinda olmasi degiskenlerin normal dagilima uyum gosterdigini ifade
etmektedir’ (Dogan ve Basok¢u, 2010, s. 65-66). Yapilan analizler sonucunda
degiskenlerin tamaminin belirtilen araliklarda oldugu tespit edilmistir. Bu sebeplerden
dolay1 degiskenlerin normal dagilima uydugu varsayimi kabul edilmistir. Degiskenlerin

kullanildig1 analizlerde parametrik analiz yontemleri kullanilacaktir.

5.9.2.1. Cahsanlarin Demografik Bilgileri ile Olcekler Arasindaki
iliskilere Yonelik Bulgular

Arastirmanin bu kisminda ¢alisanlarin demografik bilgileri ile ise adanmislik ve isten

ayrilma niyeti diizeyleri arasindaki farklilasmalar incelenecektir.

Tablo 5. 4. Cahsanlarin Cinsiyeti ile Ise Adanmishk ve Isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Iligkiye Yonelik Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclar:

Cinsiyet N Ort. SS t p
Ise Adanmighk Iéflillr(l gg g'gg 19’57 -,464 ,001
Isten Ayrilma Niyeti Iéflfel Ir(l gg g’;g 1’52 -2,275 ,679

Yapilan bagimsiz orneklem t-testi sonuglari Tablo 5.4’te gdsterilmis olup analiz
neticesinde; calisanlarin cinsiyetlerine gore ise adanmislik diizeyleri istatistiksel olarak
anlamli bir sekilde farklilasmaktadir (t=-0,464, p=0.001) ve erkek calisanlarin
adanmighk diizeyleri kadin ¢alisanlarin ise adanmishik diizeylerinden daha fazladir.
Ayrica calisanlarin cinsiyetlerine gore isten ayrilma niyeti diizeyleri istatistiksel olarak
anlaml bir sekilde farklilasmamaktadir (t=-2,275, p=0.679) Diger bir ifade ile erkek
veya kadin olmak; ¢alisanlarin ise adanmiglik diizeylerini etkilerken isten ayrilma niyeti
diizeylerini etkilememektedir.

Tablo 5. 5. Cahsanlari Yasi ile Ise Adanmishk ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
fliskiye Yonelik Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglar

Yas N Ort. SS F p
32 Yas ve Alt1 38 3,50 78
Ise Adanmishk 33-42 Yas Arasi 44 3,22 1,11 20,639 ,000
42 Yas Ustii 33 2,09 ,97
32 Yas ve Alt1 38 2,94 1,30
Isten Ayrilma Niyeti 33-42 Yas Arasi 44 2,68 1,24 5,380 ,006
42 Yas Ustii 33 3,56 .93

Tek yonlii varyans analizi sonuglar1 Tablo 5.5’te gosterilmis olup analiz neticesinde;
calisanlarin yasina gore ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti diizeyleri istatistiksel

olarak anlamli bir sekilde farklilasmaktadir (Sirasiyla; F=20,639, p<0.001; F=5,380,

72



p=0.006) Diger bir ifade ile ¢alisanlarin yaslari, ¢alisanlarin ise adanmislik ve isten

ayrilma niyeti diizeylerini etkilemektedir.

Tablo 5. 6. Cahsanlarn Medeni Durumu ile Ise Adanmishk ve isten Ayrilma
Niyeti Arasindaki lliskiye Yonelik Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclar:

Medeni Durumu N Ort. SS t p
Ise Adanmishk ES:(iar ‘715 ggg 122 ,116 ,033
fsten Ayrilma Niyeti ES:‘iar ‘;g g'gj 1 ;i 2,124 170

* Istatistiksel acidan dogru ve anlamli sonuglar elde etmek ve katilimcilarin genel
egilimini tam olarak yansitabilmek icin; katilimci sayis1 30°dan az olan diger kategorisi,

bekar kategorisi ile birlestirilmistir.

Yapilan bagimsiz 6rneklem t-testi sonucglar1 Tablo 5.6’da gosterilmis olup analiz
neticesinde; ¢alisanlarin medeni durumlarina gore ise adanmislik diizeyleri istatistiksel
olarak anlamli bir sekilde farklilagsmaktadir (t=0,116, p=0.033) ve bekar ¢alisanlarin ise
adanmislik diizeyleri evli calisanlarin ise adanmislhik diizeylerinden daha fazladir.
Ayrica ¢alisanlarin medeni durumlarina gére isten ayrilma niyeti diizeyleri istatistiksel
olarak anlamli bir sekilde farklilasmamaktadir (t=2,124, p=0.170) Diger bir ifade ile
evli veya bekar olmak; ¢alisanlarin ise adanmislik diizeylerini etkilerken isten ayrilma
niyeti diizeylerini etkilememektedir.

Tablo 5. 7. Calsanlarin Egitimi ile Ise Adanmishk ve Isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Iliskiye Yonelik Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclar:

Egitim N Ort. SS t p
: Universite ve Alt1 80 2,93 1,10
Ise Adanmishik Yiiksek Lisans/Doktora 35 312 119 -824 291
: .. Universite ve Altt 80 3,03 1,17
Isten Ayrilma Niyeti Yiiksek Lisans/Doktora 35 299 137 141 068

* Istatistiksel acidan dogru ve anlamli sonuglar elde etmek ve katilimcilarin genel
egilimini tam olarak yansitabilmek i¢in; katilimci sayis1 30°dan az olan
[lkokul/Ortaokul/Lise kategorisi, Yiiksekokul/Universite kategorisi ile birlestirilerek

tiniversite ve alt1 olarak yeniden isimlendirilmistir.

Yapilan bagimsiz orneklem t-testi sonuglar1 Tablo 5.7°de gosterilmis olup analiz
neticesinde; ¢aliganlarin egitimine gore ise adanmiglik ve isten ayrilma niyeti diizeyleri
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilagmamaktadir (Sirasiyla; t=-0,824, p=0.291;
t=-0,141, p=0.068). Diger bir ifade ile calisanlarin egitim durumu; g¢alisanlarin ise

adanmislik ve isten ayrilma niyeti diizeylerini etkilememektedir.
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Tablo 5. 8. Calisanlarin Calisma Y1l ile ise Adanmshk ve isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki iliskiye Yonelik Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclari

Calisma Yih N Ort. SS F p
8 Y1l Alt1 36 338 .82

Ise Adanmishik 8-12 Y1l Arasi 4 321 1,27 11,120 ,000
12 Y1l Ustii 35 230 91

) 8 Y1l Alt1 36 314 114

Isten Ayrilma Niyeti  8-12 Y1l Arasi 44 273 1,20 2,018 ,138
12 Y1l Ustii 35 3,25 1,32

Tek yonlii varyans analizi sonuglar1 Tablo 5.8’de gosterilmis olup analiz neticesinde;
calisanlarin ¢alisma yilina gore ise adanmislik diizeyleri istatistiksel olarak anlamli bir
sekilde farklilasirken (F=11,120, p<0.001) c¢alisanlarin ¢aligma yilina isten ayrilma
niyeti diizeyleri farklilagmamaktadir (F=2,018, p=0.138). Diger bir ifade ile ¢alisanlarin
calisma yili, ¢alisanlarin ise adanmishik diizeylerini etkilerken isten ayrilma niyeti
diizeylerini etkilememektedir.

Tablo 5. 9. Cahsanlarin Cahsti1 Isletmedeki Cahsma Yih ile Ise Adanmishk ve

Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskiye Yonelik Tek Yonlii Varyans Analizi
Sonuclar

Isletmedeki
Calisma Yih N o ° F P
4 Y1l Alt1 39 330 .85

Ise Adanmishik 4-8 Y1l Arasi 39 362 1,06 35,331 ,000
8 Y1l Ustii 37 199 |72
4 Y1l Altt 39 323 1,29

Isten Ayrilma Niyeti 4-8 Y1l Arasi 39 253 1,18 4,960 ,009
8 Y1l Ustii 37 330 1,08

Tek yonlii varyans analizi sonuglari Tablo 5.9’da gosterilmis olup analiz neticesinde;
calisanlarin isletmedeki ¢alisma yilina gore ise adanmishik ve isten ayrilma niyeti
diizeyleri istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmaktadir (Sirastyla; F=35,331,
p<0.001; F=4,960, p=0.009). Diger bir ifade ile ¢alisanlarin isletmedeki ¢alisma yil,
calisanlarin ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti diizeylerini etkilemektedir.

Tablo 5. 10. Cahsanlarin Yoénetici Olma Durumu ile Ise Adanmishk ve isten
Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskiye Yonelik Bagimsiz Orneklem T Testi Sonug¢lar:

Yonetici Olma

N Ort. SS t p
Durumu
. Evet 68 3,02 1,24
Ise Adanmiglik Hayir 47 2.94 96 ,397 ,001
. _— Evet 68 2,86 1,27
Isten Ayrilma Niyeti Hayir 47 3.24 114 -1,662 ,028
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Yapilan bagimsiz 6rneklem t-testi sonuglar1 Tablo 5.10°da gdsterilmis olup analiz
neticesinde; ¢alisanlarin yonetici olma durumlarina gore ise adanmislik ve isten ayrilma
niyeti diizeyleri istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmaktadir (Sirasiyla;
t=0,397, p=0.001; t=-1,662, p=0.028) ve yonetici olan c¢alisanlarin ise adanmiglik
diizeyleri yonetici olmayan ¢alisanlarin ise adanmiglik diizeylerinden fazla iken yonetici
olan calisanlarin isten ayrilma niyeti diizeyleri yonetici olmayan calisanlarin isten
ayrilma niyeti diizeylerinden daha diisiiktiir. Diger bir ifade ile yonetici olmak veya
olmamak; ¢alisanlarin ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti diizeylerini etkilemektedir.
Tablo 5. 11. Cahsanlarin Cahstigi Isletmedekl Calisan Saysi ile Ise Adanmishk ve

Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskiye Yonelik Bagimsiz Orneklem T Testi
Sonuclar

Isletmedeki Calisan

N Ort. SS t p
Sayisi
: 50 Alt1 65 3,05 1,07
Ise Adanmiglik 50 ve Ustii 50 2.90 120 7139 ,077
) 50 Alt1 65 2,86 1,22
Isten Ayrilma Niyeti 50 ve Ustii 50 3,22 1,22 -1,561 873

* Istatistiksel acidan dogru ve anlamli sonuglar elde etmek ve katilimcilarin genel
egilimini tam olarak yansitabilmek i¢in; katilimci sayisi 30°dan az olan 10°dan az
kategorisi, 10-49 arasinda kategorisi ile birlestirilerek 50°den az olarak ve katilimci
sayist 30’dan az olan 250 ve st kategorisi, 50-249 arasinda kategorisi ile

birlestirilerek 50 ve {istii olarak yeniden isimlendirilmistir.

Yapilan bagimsiz 6rneklem t-testi sonuglar1 Tablo 5.11°de gosterilmis olup analiz
neticesinde; ¢alisanlarin calistig1 isletmedeki personel sayisina gore ise adanmislik ve
isten ayrilma niyeti diizeyleri istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmamaktadir
(Swrasiyla; t=0,739, p=0.077; t=-1,561, p=0.873) Diger bir ifade ile 50 altinda veya
iistiinde calisani olan isletmede ¢alismak; calisanlarin ise adanmislik ve isten ayrilma
niyeti diizeylerini etkilememektedir.

Tablo 5. 12. Cahsanlarin Cahstiklar Sirketlerin Faaliyet Yili ile ise Adanmishk ve

Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskiye Yonelik Bagimsiz Orneklem T Testi
Sonuglar

Faaliyet Yih N Ort. SS t p
. 20 Y1l ve Alt1 60 2,99 1,04
Ise Adanmuslik 20 Yl Usti 55 298 122 042 013
Isten Ayrilma Niyeti ;g zﬂ %Zgltl gg g’g; 1’;% -,044 ,014
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* Istatistiksel agidan dogru ve anlamli sonuglar elde etmek ve katilimcilarin genel
egilimini tam olarak yansitabilmek igin; katilimci sayist 30°dan az olan 0-5 Yil
Arasinda ve 6-10 Yil Arasinda kategorileri, 11-20 Yil Arasinda kategorisi ile

birlestirilerek 20 Y1l ve Alt1 olarak yeniden isimlendirilmistir.

Yapilan bagimsiz 6rneklem t-testi sonuglar1 Tablo 5.12°de gdsterilmis olup analiz
neticesinde; calisanlarin ¢alistig1 sirketlerin faaliyet yilina gore ise adanmislik ve isten
ayrilma niyeti diizeyleri istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmaktadir
(Sirasiyla; t=0,042, p=0.013; t=-0,044, p=0.014) ve 20 yil ve altinda faaliyet gésteren
sirketlerde calisanlarin ise adanmishik diizeyleri 20 yil istiinde faaliyet gosteren
sirketlerde calisanlarin ise adanmighik diizeylerinden daha fazlayken 20 yil ve altinda
faaliyet gosteren sirketlerde calisanlarin isten ayrilma diizeyleri 20 yil istiinde faaliyet
gosteren sirketlerde ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti diizeylerinden daha diisiiktiir. Diger
bir ifade ile 20 yil ve altinda veya 20 istiinde faaliyet gosteren sirkette calismak;
calisganlarin ise adanmishk ve isten ayrilma niyeti diizeylerini etkilemektedir.
Istatistiksel agidan dogru ve anlamli sonuglar elde etmeyecedi ve calisanlarn genel
egilimini tam olarak yansitmayacagi ig¢in; c¢alisanlarin ¢alistiklart sirketlerdeki
yoneticilerin sirket sahibi olma durumu ile ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligki incelenmemistir.

Tablo 5. 13. Cahsanlarin Calistign Isletmelerin Sahibinin Kim Oldugu ile ise

Adanmishk ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskiye Yonelik Tek Yonlii
Varyans Analizi Sonug¢lari

isletmenin Sahibi N ort. SS F p
Tek Aile Uyesi/ Halka Acgik 33 2,81 1,10
Ortaklik

Ise Adanmishik Kardes Ortaklig1 40 2,54 1,00 9,915 ,000
Tamanmu Aile Uyelerinden Olusan 42 3,54 1,05
Ortaklik
Tek Aile Uyesi/ Halka Agk 33 3,45 1,09

Isten Ayrilma Ortaklik y

Niyeti Kardes Ortakhg} 40 3,33 1,15 10,687  ,000
Tamami Aile Uyelerinden Olusan 42 2,38 1,15
Ortaklik

* Istatistiksel agidan dogru ve anlamli sonuglar elde etmek ve katilimcilarin genel
egilimini tam olarak yansitabilmek icin; katilimc1 sayis1 30’dan az olan tek aile {iyesi ve
halka agik ortaklik kategorileri birlestirilerek tek aile tiyesi/ halka agik ortaklik olarak

yeniden isimlendirilmistir.
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Tek yonlii varyans analizi sonuglar1 Tablo 5.13’te gdsterilmis olup analiz
neticesinde; c¢alisanlarin  c¢alistigr isletmenin kimin oldugu durumuna gore ise
adanmishk ve isten ayrilma niyeti diizeyleri istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
farklilasmaktadir (Sirasiyla; F=9,915, p<0.001; F=10,687, p<0.001). Diger bir ifade ile
calisanlarin calistig1 isletmenin kimin oldugu durumu, calisanlarin ise adanmishk ve
isten ayrilma niyeti diizeylerini etkilemektedir.

Tablo 5. 14. Cahsanlarin Cahstig1 Isletmelerin Hukuki Statii Durumu ile Ise

Adanmishk ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskiye Yonelik Tek Yonlii
Varyans Analizi Sonug¢lan

Hukuki Statii Durumu N Ort. SS F p
. Anonim Sirket/ Diger 62 3,00 1,28
Ise Adanmuslk Limited Sirket 53 297 93 157,000
Isten Ayrilma  Anonim Sirket/ Diger 62 299 1,25 - 939 393
Niyeti Limited Sirket 53 3,05 1,21 ' '

* Istatistiksel acidan dogru ve anlamli sonuglar elde etmek ve katilimcilarin genel
egilimini tam olarak yansitabilmek icin; katilimci sayis1 30°dan az olan Tek Sahis
Isletmesi, Komandit Sirket, Kooperatif Isletmesi ve Kollektif Sirket kategorileri,
anonim sirket kategorisi ile birlestirilerek anonim sirket/diger olarak yeniden
isimlendirilmistir.

Yapilan bagimsiz orneklem t-testi sonuglart Tablo 5.14’te gosterilmis olup analiz
neticesinde; ¢alisanlarin c¢alistigi isletmelerin  hukuki stati durumuna gore ise
adanmighk diizeyleri istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmaktadir (t=0,157,
p<0.001) ve Limited Sirket kategorisinde yer alan sirketlerde ¢alisanlarin ise adanmislik
diizeyleri Anonim Sirket/ Diger kategorisinde yer alan sirketlerde calisanlarin ise
adanmiglik diizeylerinden daha fazladir. Ayrica ¢alisanlarin galistigi isletmelerin hukuki
statii durumuna gore isten ayrilma niyeti diizeyleri istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
farklilasmamaktadir (t=-0,239, p=0.393). Diger bir ifadeyle c¢alisanlarin c¢alistig
isletmelerin hukuki statii durumu; calisanlarin ise adanmiglik diizeylerini etkilerken

isten ayrilma niyeti diizeylerini etkilememektedir.
5.9.2.2. Pearson Korelasyon Analizi

Arastirmanin bu kisminda, arastirma degiskenlerinin birbiri arasindaki iliskileri

Pearson Korelasyon Analizi ile incelenecektir (Tablo 5.15).
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Tablo 5. 15. Arastirma Degiskenlerin Birbiri Arasindaki iliskiye Yonelik Pearson
Korelasyon Analizi Sonuclar:

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9.

EE3 EE3 EE3 EE3

roo1 8737 764 848 863 662 ,763 ,394 -256
1.Kurumsallasma

P ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,006
r 1 7417 6487 6947 4927 4837 3797 -,362"
2.Profesyonellesme
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
3. Formel orgiit 1 1 5977 4847 307 302" ,198" -260
yapist p 000 ,000 ,001 ,001 ,034 ,005
4. Yetki devrive r 1 759,408 643 269" -,141
yetkilendirme p ,000 ,000 ,000 ,004 ,132
5. Yonetim anlayisir 1 ,609** ,711** ,394** -,268**
ve yonetime ,000 ,000 ,000 ,004
p
katilma
r 1 616" 517 - 2527
6. Karar alma sekli
p ,000 ,000 ,006
. r 1 256" ,052
7. lletigim sistemi
p ,006 583
, r 1 -,593"
8. Ise adanmishk
P ,000
. 1
9. Isten ayrilma
niyeti P
**p<0.01
*p<0.05

Ankette kullanilan arastirma degiskenlerinin katilimcilara uygulanmasi neticesinde
elde edilen ortalama deger verileri arasindaki iliski Pearson Korelasyon testi ile
incelenmistir. Istatistiksel anlamlilik p<0,05 diizeyinde degerlendirilmistir. Pearson

Korelasyon katsayisinin degerlendirme kriterleri asagidaki gibidir;

“0.00 = Katsay ise iligki yoktur.”
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“0.00 < Katsay1 < 0.29 ise diisiik diizeyde iliski vardir.”
“0.30 < Katsay1 < 0.69 ise orta diizeyde iliski vardir.”
“0.70 < Katsay1 < 0.99 ise yiiksek diizeyde iliski vardir.”

“1.00 = Katsay1 ise milkemmel iliski vardir” (Kokli, Biiyiikoztiirk ve Bokeoglu.,
2006).

Tablo 5.15’deki Pearson Korelasyon analizi incelendiginde;

Kurumsallagsma diizeyi ile ise adanmislik diizeyi arasindaki iliskiye bakildiginda;
ikili arasinda pozitif yonli orta diizeyde bir iligskinin oldugu, isletmenin kurumsallagsma
diizeyi arttiginda c¢alisanlarin ise adanmishik diizeylerinin de arttigi, bu dogrusal

iligkinin  de istatistiksel ~olarak anlamli oldugu (rp(115) =,394, p < 0.001)

saptanmistir.

Kurumsallasma diizeyi ile isten ayrilma niyeti diizeyi arasindaki iliskiye
bakildiginda; ikili arasinda negatif yonlii diisiik diizeyde bir iliskinin oldugu, isletmenin
kurumsallasma diizeyleri arttiginda calisanlarin isten ayrilma niyeti diizeylerinin

azaldig1, bu dogrusal iliskinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (r,(115) = —,256,

p = 0.006) saptanmustur.

Profesyonellesme diizeyi ile ise adanmiglik diizeyi arasindaki iliskiye bakildiginda;
ikili arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iliskinin oldugu, c¢alisanlarin
profesyonellesme diizeyleri arttiginda ise adanmislik diizeylerinin de arttig1, bu dogrusal

iligkinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (rp(115) =,379, p < 0.001)
saptanmistir.

Profesyonellesme diizeyi ile isten ayrilma niyeti diizeyi arasindaki iliskiye
bakildiginda; ikili arasinda negatif yonlii orta diizeyde bir iligkinin oldugu, ¢alisanlarin

profesyonellesme diizeyleri arttifinda isten ayrilma niyeti diizeylerinin azaldigi, bu

dogrusal iliskinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (r,(115) = —,362, p < 0.001)

saptanmistir.

Formel o6rgiit yapisi diizeyi ile ise adanmislik diizeyi arasindaki iligkiye bakildiginda;

ikili arasinda pozitif yonlii diisiik diizeyde bir iligskinin oldugu, ¢alisanlarin formel orgiit
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yapist diizeyleri arttiginda ise adanmighik diizeylerinin de arttigi, bu dogrusal iliskinin

de istatistiksel olarak anlamli oldugu (rp,(115) =,198, p = 0.034) saptanmustir.

Formel orgiit yapisi diizeyi ile isten ayrilma niyeti diizeyi arasindaki iligkiye
bakildiginda; ikili arasinda negatif yonlii diisiik diizeyde bir iliskinin oldugu,
calisanlarin formel orgiit yapisi diizeyleri arttiginda isten ayrilma niyeti diizeylerinin
azaldig1, bu dogrusal iliskinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (rp(115) = —,260,

p = 0.005) saptanmustir.

Yetki devri ve yetkilendirme diizeyi ile ise adanmislik diizeyi arasindaki iligkiye
bakildiginda; ikili arasinda pozitif yonlii diisiik diizeyde bir iliskinin oldugu, ¢alisanlarin
yetki devri ve yetkilendirme diizeyleri arttiginda ise adanmislik diizeylerinin de arttig1,
bu dogrusal iliskinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (r,(115) =,269, p =
0.004) saptanmustir.

Yeki devri ve yetkilendirme diizeyi ile isten ayrilma niyeti diizeyi arasindaki iliskiye

bakildiginda; ikili arasinda anlaml bir iliskinin olmadig saptanmistir (p>0.05).

Yonetim anlayigi ve yonetime katilma diizeyi ile ise adanmislik diizeyi arasindaki
iliskiye bakildiginda; ikili arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iligskinin oldugu,
calisanlarin yonetim anlayisi ve yonetime katilma diizeyleri arttiginda ise adanmishk
diizeylerinin de artti1, bu dogrusal iliskinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu

(rp(115) =,394, p < 0.001) saptanmustir.

Yonetim anlayis1 ve yonetime katilma diizeyi ile isten ayrilma niyeti diizeyi
arasindaki iliskiye bakildiginda; ikili arasinda negatif yonlii diisiik diizeyde bir iligkinin
oldugu, calisanlarin yonetim anlayis1 ve yonetime katilma diizeyleri arttiginda isten
ayrilma niyeti diizeylerinin azaldigi, bu dogrusal iliskinin de istatistiksel olarak anlamli

oldugu (r,(115) = —,268, p = 0.004) saptanmstr.

Karar alma sekli diizeyi ile ise adanmishik diizeyi arasindaki iliskiye bakildiginda;
ikili arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iliskinin oldugu, calisanlarin karar alma
sekli diizeyleri arttiginda ise adanmislik diizeylerinin de arttig1, bu dogrusal iligskinin de
istatistiksel olarak anlamli oldugu (r,(115) =,517, p < 0.001) saptanmustir.
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Karar alma sekli diizeyi ile isten ayrilma niyeti diizeyi arasindaki iliskiye
bakildiginda; ikili arasinda negatif yonlii diisiik diizeyde bir iliskinin oldugu,
calisanlarin karar alma sekli diizeyleri arttiginda isten ayrilma niyeti diizeylerinin

azaldig1, bu dogrusal iliskinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (r,(115) = —,252,

p = 0.006) saptanmustir.

[letisim sistemi diizeyi ile ise adanmislik diizeyi arasindaki iliskiye bakildiginda; ikili
arasinda pozitif yonli diisiik diizeyde bir iligkinin oldugu, calisanlarin iletisim sistemi
diizeyleri arttiginda ise adanmishik diizeylerinin de arttigi, bu dogrusal iliskinin de

istatistiksel olarak anlamli oldugu (r,(115) =,256, p = 0.006) saptanmuistr.

Iletisim sistemi diizeyi ile isten ayrilma niyeti diizeyi arasindaki iliskiye

bakildiginda; ikili arasinda anlamli bir iligkinin olmadig1 saptanmaistir (p>0.05).
5.9.2.3. Regresyon Analizi ve Hipotez Testleri

Arastirma kapsamindaki hipotezleri test etmek icin tekli regresyon analizi ve ¢oklu

regresyon analizi yapilmistir.

Regresyon analizlerinden o©nce, veri setine iliskin dogrusallik, normallik, ve
homojenlik varsayimlar1 incelenmistir. Veri setinde u¢ degerlerin (outliers) olup

olmadig1 incelenmis ve u¢ degerlerin olmadig1 saptanmistir.

Histogram ve olasilik (P-P plots) grafiklerine gore standart hatalarin normal dagilima
uygun oldugu tespit edilmistir. Serpme grafigine (scatter plots) gore standart hatalarin
dogrusallik gdsterdigi ve varyanslarin homojen oldugu tespit edilmistir. Standart hatalar
arasinda otokorelasyon olup olmadigimi saptamak icin Durbin-Watson istatistiginden
yararlanilmig, Durbin-Watson istatistigi 0.730-1.377 araliginda oldugu igin hatalar

arasinda otokorelasyon olmadigi sonucuna ulasilmistir.

Coklu regresyon analizlerinde, tekli regresyon analizinde dogrulanmasi gereken
varsayimlara ek olarak, coklu dogrusal bagmti (multicollinearity) olup olmadigi
incelenmistir. Bagimsiz degiskenler arasindaki korelasyon degerlerinin, varyans
bliylitme faktoriiniin (VIF) ve tolerans (Tolerance) degerlerinin ¢oklu dogrusal baginti

varsayimini karsiladig1 gortilmustiir.
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Arastirmanin bu kisminda, kurumsallasmanin ve kurumsallasma Ol¢iitlerinin ise

adanmislik ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkileri incelenecektir.

[k olarak kurumsallasmanin ise adanmishk {izerindeki etkisi Regresyon Analizi ile

incelenmektedir.

Tablo 5. 16. Kurumsallasmanin Ise Adanmishk Uzerindeki Etkisine Yonelik

Regresyon Analizi Sonuclari

Standardize Standardize
edilmemis edilmis
katsayilar katsayilar F R?
Std.
B B t P
hata
Sabit 1,252 ,393 3,189 ,002
20,804 ,155
Kurumsallasma ,588 ,129 ,394 4,561 ,000

Bagimh degisken: ise Adanmishk

* p<0.001

Kurumsallasmanin ise adanmisligi ne derece etkiledigini tespit etmek amaciyla
yapilan regresyon analizi sonuglarima gore; bu modelin istatistiksel olarak anlamli
oldugu ve kurumsallasmanin, ise adanmishgin varyansinin %15,5’in1 agiklayabildigi

goriilmektedir (R?>=,155; F(4 113y = 20,804, p < 0.001).

Bulunan sonuglara gore; kurumsallasmanin ise adanmisligi istatistiksel olarak
anlaml ve pozitif yonde yordadig1 (f=0.394, t=4,561, p<0.001) belirlenmistir. Bir diger
degisle, isletmelerin kurumsallagsma diizeyleri calisanlarin ise adanmislik diizeylerini
pozitif yonde etkilemektedir. Ayrica regresyon esitligi incelendiginde ise diger
yordayict degiskenler sabit tutuldugunda; kurumsallagsma diizeyindeki bir birimlik artis,

1se adanmislik diizeyinde ,588’lik bir artisa neden olacaktir (Tablo 5.16).

“HI1: Aile isletmelerinde kurumsallagsma diizeyi ¢alisanlarin ise adanmishgini
etkiler.” hipotezi kurumsallagsma diizeyleri ise adanmishk diizeylerini pozitif yonde

etkiledigi icin kabul edilmistir.

Kurumsallasma olg¢iitlerinin ise adanmishik iizerindeki etkisi Regresyon Analizi ile

asagida incelenmektedir (Tablo 5.17).
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Tablo 5. 17. Kurumsallasma Olgiitlerinin Ise Adanmishk Uzerindeki Etkisine
Yonelik Regresyon Analizi Sonuclar:

Standardize Standardize
edilmemis edilmis
katsayilar katsayilar F R?
Std.
B hata p t P
Sabit 1,782  ,407 4,378 ,000
Profesyonellesme ,297 179 ,242 1,661 ,100
Formel 6rgiit yapisi -,193 ,150 -,163 -1,286 ,201
Yetki devri ve yetkilendirme ,088 ,169 ,074 520 604 g0 321
Yonetim anlayist ve ydnetime 149 180 129 826 411
katilma
Karar alma sekli ,520 ,115 ,498 4,524 ,000
Iletisim sistemi -341 169 -,257 -2,022 ,046

Bagimh degisken: Ise Adanmishk

* p<0.001

Kurumsallagsma Olgiitlerinin ise adanmighgi ne derece etkiledigini tespit etmek
amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglarina gore; bu modelin istatistiksel olarak
anlamli oldugu ve kurumsallagsma 6l¢iitlerinin, ise adanmigligin varyansinin %32,1’ini
agiklayabildigi ~ goriilmektedir (R®=,321; F(g108) = 8,522, p < 0.007). Bulunan
sonuglara gore; karar alma sekli ise adanmiglig istatistiksel olarak anlamli ve pozitif
yonde yordarken (f=0.498, t=4,524, p<0.001) etkin bir iletisim sisteminin olugturulmasi
ise adanmislig istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonde yordadigi (B=-0.257, t=-
2,022, p=0.046) belirlenmistir. Ayrica profesyonellesme, formel orgiit yapisi, yetki
devri ve yetkilendirme ve yonetim anlayisi ve yonetime katilma ise adanmishgi
istatistiksel olarak anlamli etkilememektedir (p>0.05). Bir diger degisle, isletmelerin
karar alma sekli diizeyleri calisanlarin ise adanmighk diizeylerini pozitif yonde ve
iletisim sistemi diizeyleri ise adanmuglik diizeylerini negatif yonde etkilerken
profesyonellesme, formel 6rgiit yapisi, yetki devri ve yetkilendirme ve yonetim anlayisi

ve yonetime katilma diizeyleri ise adanmishk diizeylerini etkilememektedir (Tablo
5.17).

“H1,: Aile isletmelerinde profesyonellesme ¢alisanlarin ise adanmiglhigini etkiler.”
hipotezi profesyonellesme diizeyleri ise adanmishk diizeylerini anlamh

etkilemedigi icin reddedilmistir.
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“H1,: Aile isletmelerinde formel érgiit yapist calisanlarin ise adanmishgin
etkiler.” hipotezi formel orgiit yapis1 diizeyleri ise adanmishk diizeylerini anlamh

etkilemedigi icin reddedilmistir.

“H1;: Aile isletmelerinde yetki devri ve yetkilendirme c¢alisanlarin ise
adanmighgint  etkiler.” hipotezi yetki devri ve yetkilendirme diizeyleri ise

adanmishk diizeylerini anlamh etkilemedigi icin reddedilmistir.

“H1,: Aile isletmelerinde yonetim anlayist ve yonetime katilma calisanlarin ige
adanmishgin etkiler.” hipotezi ¢alisanlarin yonetim anlayisi ve yonetime katilma

diizeyleri ise adanmishk diizeylerini anlamh etkilemedigi i¢cin reddedilmistir.

“H1.: Aile isletmelerinde karar alma sekli ¢calisanlarin ise adanmishgin etkiler.”
hipotezi karar alma sekli diizeyleri ise adanmushk diizeylerini anlamh ve pozitif

yonde etkiledigi icin kabul edilmistir.

“H1f: Aile isletmelerinde iletisim sistemi ¢calisanlarin ise adannushgin etkiler.”
hipotezi iletisim sistemi diizeyleri ise adanmishk diizeylerini anlamh ve negatif

yonde etkiledigi icin kabul edilmistir.

Kurumsallagsmanin igten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi Regresyon Analizi ile

incelenecektir (Tablo 5.18).

Tablo 5. 18. Kurumsallasmanin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisine Yonelik
Regresyon Analizi Sonug¢lar:

Standardize Standardize

edilmemis edilmis

katsayilar katsayilar F R?

Std.

B hata B t P

Sabit 4246 450 9,430 ,000
7,932 ,066

Kurumsallasma - 417 ,148 -,256 -2,816 ,006

Bagimh degisken: isten Ayrilma Niyeti

*p<0.01

Kurumsallagmanin isten ayrilma niyetini ne derece etkiledigini tespit etmek amaciyla
yapilan regresyon analizi sonuglarina gore; bu modelin istatistiksel olarak anlamli
oldugu ve kurumsallagmanin, isten ayrilma niyetinin varyansinin %6,6’sin1
agiklayabildigi  goriilmektedir (R’=,066; F(;113) = 7,932, p = 0.006). Bulunan

sonuglara gore; kurumsallagmanin isten ayrilma niyetini istatistiksel olarak anlamli ve
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negatif yonde yordadigi (B=-0.256, t=-2,816, p=0.006) belirlenmistir. Bir diger degisle,
isletmelerin kurumsallagsma diizeyleri ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti diizeylerini
negatif yonde etkilemektedir. Ayrica regresyon esitligi incelendiginde ise diger
yordayict degiskenler sabit tutuldugunda; kurumsallagsma diizeyindeki bir birimlik artis,

isten ayrilma niyeti diizeyinde ,417’lik bir azalisa neden olacaktir (Tablo 5.18).

“H2: Aile isletmelerinde kurumsallasma diizeyi calisanlarin isten ayrilma niyetini
etkiler.” hipotezi kurumsallasma diizeyleri isten ayrilma niyeti diizeylerini negatif

yonde etkiledigi icin kabul edilmistir.

Kurumsallagsma Ol¢iitlerinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi Regresyon Analizi

ile incelenecektir (Tablo 5.19).

Tablo 5. 19. Kurumsallagsma Olgiitlerinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisine
Yonelik Regresyon Analizi Sonuclari

Standardize Standardize
edilmemis edilmis
katsayilar katsayilar F R?
Std.
a hata b t P
Sabit 3,271 453 7,215 ,000
Profesyonellesme -,429 ,199 -,320 -2,153 ,034
Formel orgiit yapisi ,024 ,167 ,019 ,144 ,885
Yetki devri ve yetkilendirme ,070 ,188 ,054 372 J11 7422 292
Yonetim anlayist ve yoOnetime - 427 201 - 339 22,129 035
katilma
Karar alma sekli -,307 ,128 -,270 -2,399 ,018
fletisim Sistemi ,829 ,188 ,573 4,411 ,000

Bagimh degisken: isten Ayrilma Niyeti

* p<0.001

Kurumsallagsma o6l¢iitlerinin isten ayrilma niyetini ne derece etkiledigini tespit etmek
amaciyla yapilan regresyon analizi sonuclarma gore; bu modelin istatistiksel olarak
anlamli oldugu ve kurumsallasma Olgiitlerinin, isten ayrilma niyetinin varyansinin
%29,2°sini  agiklayabildigi goriilmektedir (R*=,292;  Fg 108) = 7,422, p < 0.001).
Bulunan sonuglara gore; profesyonellesme, yonetim anlayisi ve yonetime katilma ve
karar alma gekli isten ayrilma niyetini istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonde
yordarken (Sirasiyla; p =-0.320, t=-2,153, p=0.034; p=-0.339, t=-2,129, p=0.035; B=-
0.270, t=-2,399, p=0.018) iletisim sistemi isten ayrilma niyetini istatistiksel olarak
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anlamli ve pozitif yonde yordadigi (B=0.573, t=4,411, p<0.001) belirlenmistir. Ayrica
formel orgiit yapisi ve yetki devri ve yetkilendirme isten ayrilma niyetini istatistiksel
olarak anlamli etkilememektedir (p>0.05). Bir diger degisle, isletmelerin
profesyonellesme, yonetim anlayisi ve yonetime katilma ve karar alma sekli diizeyleri
calisanlarin isten ayrilma niyeti diizeylerini negatif yonde ve iletisim sistemi diizeyleri
isten ayrilma niyeti diizeylerini pozitif yonde etkilerken formel orgiit yapisi ve yetki
devri ve yetkilendirme diizeyleri isten ayrilma niyeti diizeylerini etkilememektedir

(Tablo 5.19).

“H2,. Aile isletmelerinde profesyonellesme calisanlarin isten ayrilma niyetini
etkiler.” hipotezi profesyonellesme diizeyleri isten ayrilma niyeti diizeylerini

anlamh ve negatif yonde etkiledigi icin kabul edilmistir.

“H2y,: Aile isletmelerinde formel orgiit yapist ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini
etkiler.” hipotezi formel orgiit yapis1 diizeyleri isten ayrilma niyeti diizeylerini

anlamh etkilemedigi i¢in reddedilmistir.

“H2.. Aile isletmelerinde yetki devri ve yetkilendirme ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetini etkiler.” hipotezi yetki devri ve yetkilendirme diizeyleri isten ayrilma niyeti

diizeylerini anlamh etkilemedigi icin reddedilmistir.

“H24: Aile isletmelerinde yonetim anlayist ve yonetime katilma ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetini etkiler.” hipotezi yonetim anlayis1 ve yonetime katilma diizeyleri
isten ayrilma niyeti diizeylerini anlamh ve negatif yonde etkiledigi icin kabul

edilmistir.

“H2.: Aile isletmelerinde karar alma sekli ¢alisanlarin isten ayrima niyetini
etkiler.” hipotezi karar alma sekli diizeyleri isten ayrilma niyeti diizeylerini

anlamh ve negatif yonde etkiledigi icin kabul edilmistir.

“H2:. Aile isletmelerinde iletisim sistemi calisanlarin isten ayridma niyetini
etkiler.” hipotezi iletisim sistemi diizeyleri isten ayrilma niyeti diizeylerini anlamh

ve pozitif yonde etkiledigi icin kabul edilmistir.

Aragtirma kapsaminda regresyon analizleri ile degerlendirilen hipotezlere iligskin 6zet

Tablo 5.20°de sunulmustur.
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Tablo 5. 20. Hipotez Degerlendirmesi

SIN | Hipotezler Ret/Kabul

1. H1: Aile isletmelerinde kurumsallagma diizeyi ¢alisanlarin ise adanmighgini etkiler. Kabul

2. H1,: Aile isletmelerinde profesyonellesme ¢alisanlarin ise adanmighgini etkiler. Ret

3. H1,: Aile isletmelerinde formel 6rgiit yapisi ¢aliganlarin ise adanmishigini etkiler. Ret

4 I-:icl Aile isletmelerinde yetki devri ve yetkilendirme ¢alisanlarin ise adanmigligim Ret
etkiuier.

H1,: Aile igletmelerinde yonetim anlayisi ve yonetime katilma calisanlarin ise

> adanmigligim etkiler. Ret

6. H1.: Aile isletmelerinde karar alma sekli ¢alisanlarin ise adanmigligini etkiler. Kabul

7. H1:: Aile isletmelerinde iletisim sistemi ¢aliganlarin ise adanmigligini etkiler. Kabul
H2: Aile isletmelerinde kurumsallasma diizeyi ¢aliganlarin isten ayrilma niyetini

8. ; Kabul
etkiler.

9. H2,: Aile isletmelerinde profesyonellesme ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini etkiler. Kabul

10. | H2y: Aile isletmelerinde formel 6rgiit yapisi calisanlarin isten ayrilma niyetini etkiler. | Ret

H2.: Aile isletmelerinde yetki devri ve yetkilendirme c¢alisanlarin isten ayrilma

11. —— Ret
niyetini etkiler.
H24: Aile isletmelerinde yonetim anlayisi ve yonetime katilma calisanlarin isten

12. . Kabul
ayrilma niyetini etkiler.

13. | H2.: Aile igletmelerinde karar alma sekli ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini etkiler. Kabul

14. | H2¢: Aile isletmelerinde iletisim sistemi ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini etkiler. Kabul

Bu ¢alismada aile isletmelerindeki kurumsallasmanin ¢alisanlarin ise adanmighigi ve
isten ayrilma niyetini nasil etkilendigi incelenmistir. Calismada cinsiyet oranit hemen
hemen homojen, yas ortalamasi 38,59+10,28, katilimcilarin 3’te 2’si evli, ¢ogunluk
yiiksekokul ve istli egitim seviyesindedir. Katilimcilar gesitli pozisyonlarda aile
sirketlerinde ¢alisan bireylerdir ve ortalama 10 yildan fazla siiredir ¢aligmaktadirlar.
Yapilan arastirmada igletmelerin kurumsallasmasi, ise adanmislik, isten ayrilma niyeti

arasindaki iligkiler konularinda ¢esitli sonuglara ulasilmistir.

Calisanlarin cinsiyeti ise adanmiglik diizeylerini etkilemekte ve isten ayrilma niyeti
diizeylerini etkilememektedir. Geger ve Ayyildiz (2018) demografik ozelliklerin ise
adanmishga etkisini incelemisler ve cinsiyet de dahil olmak iizere demografik
ozelliklerin ise adanmislig1 etkilemedigini bulmuslardir. Bu bulgu bu ¢alisma ile ¢elisse
de farkli sektorlerin farkli yapilar1 gz oniine alindiginda farkli sonuglara ulasilabilir.
Yapilan analiz sonucunda calisanlarin kurumsallagsma, ise adanmislik ve isten ayrilma
niyeti diizeylerinin yastan ve egitim durumundan etkilendigi bulunmustur. Medeni
durum ve calisanin kag¢ yildir calistigr ise yalmizca ise adanmishgr etkilemektedir.
Demografik ozelliklerin genel olarak iki degiskenden ise adanmiglik kisminda etkili

oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu durum ise adanmishgin isten ayrilma niyetine gore

87




daha hassas bir parametre oldugunu gostermektedir. Ayrica ise adanmislik isten ayrilma

niyeti i¢in de bir 6n gosterge olarak goriilmelidir.

Isletmelerin kurumsallasma diizeyi ile calisanlarin ise adanmishk diizeyi arasinda
orta diizeyli pozitif iliski tespit edilmistir. Kurumsallasma calisanlar agisindan kokli
degisikliklere neden olur. Bunlar bazi calisanlarca olumlu bazilarinca olumsuz
algilanabilir. Ayrica farkli pozisyonlardaki ¢alisanlara da etkileri farkli farkli olacaktir.
Calismamizda st ve alt kademelerden c¢alisanlar olmasi farkli tepkiler Slgiilmesine
neden olmustur. Ancak ortalama olarak orta diizey bir pozitif iliski elde edilmesi
Kurumsallasmanin ¢ogu c¢alisan agisindan olumlu oldugunu gosterir. Literatiirde
kurumsallasmanin aile sirketlerinde ise adanmishikla iliskisi ilizerine fazla c¢alisma
olmadigr goriilmektedir. Ayni1 ¢ercevede kurumsallasma diizeyi artan isletmelerdeki
calisanlarin isten ayrilma niyetleri diismektedir. Ancak bu iliski diisiik diizeyde
gbézlemlenmistir. Yani kurumsallasmanin ise adanmishigi arttirdigi seviyede isten
ayrilma niyetini azaltmadig goriilmektedir. Bu durum kurumsallasmanin olumsuz
etkilerinin analiz edilmesini mantikli hale getirmektedir. Yani ise adanmiglig1 artsa bile
isten ayrilma niyeti azalmayan veya artan bir kesimden s6z edilebilmektedir. Bu konuda
Parmaksizoglu (2015) kurumsal ataletin isten ayrilma niyetine etkisi tizerine ¢alismistir.
Calisma sonucunda kurumsal ataletin g¢alisanlar {izerinde iki etkiden birini yaptigi
belirtilmistir. Kurumsal ataletten etkilenen c¢alisanlar ya kurumu terk etmekte ya da
islerinde kalsalar da yabancillagma yasamaktadirlar. Yani kurumsallasmanin

getirebilecegi kurumsal ataletin bu durumdaki rolii oldugu sdylenebilir.

88



BOLUM 6 SONUC VE ONERILER

Aile isletmeleri diinya ekonomisinde Onemi role sahiptir. Ekonomiyi onemli
derecede etkileyen aile isletmelerinin yiiz yiize kaldigi en 6nemli sorunlardan biri
kurumsallagsmadir. Bu sorun aile isletmelerinin biiyiiyiip gelismesi ve varligin1 gelecek
kusaklara devretmesini zorlasmaktadir. Aile isletmelerinde, aile kiiltirii ile sirket
kiiltiriiniin birbirine uyumu saglanmali, aile bireyleri ile profesyonel yoneticiler
isletmenin hedeflerine ve amaglarina uygun olarak uyumlu calismalilardir. Aile
bireyleri ile profesyonel ¢alisanlar arasindaki uyum hem ailenin hem de isletmenin
amagclarina, hedeflerine ve ayni zamanda bireysel gelisimlerine hizmet eder. Aile
isletmeleri, profesyonel yoneticilere ve aile iiyelerine karsi adil ve esit olmalidir.
Isletmenin amaglar1 ve hedeflerine ulasmada kan bag olup olmamasina bakmadan
profesyonel yoneticilerden destek almmmalidir. Aile isletmelerinde nepotizm

engellenmeli, ¢alisanlarin fikirlerine 6nem verilmelidir.

Kurumsallasmanin ~ globallesen diinyadaki artan rekabet kosullarinda aile
isletmelerinin varligini = siirdiirmesinde biliyiik 6nemi vardir. Aile isletmelerinin
varliklarini devam ettirebilmeleri, gii¢lii bir yapiya sahip olabilmeleri, isletmeyi gelecek
kusaklara aktarmalari ve rekabet sartlarina uyum saglayabilmeleri i¢in en 6nemli faktor

kurumsallagsmadir.

Kurumsallagmanin aile isletmelerinin siirekliliginde, biiyiime ve gelisiminde 6nemli
bir rolii vardir. Aile igsletmeleri heniiz kurulus asamasindayken kurumsallagsma siirecine
giren isletmeler, gelisim, biiylime ve siireklilik konusunda basarili saglarken, isletme
belirli bir diizeye geldiginde kurumsallagsma siirecine giren sirketler ayni basariyi
yakalayamamaktadir. Bu sebeple kurumsallasma sirketlerin siirekliligi acisindan basta

ihmal edilmemesi gereken bir siiregtir.

Aile isletmelerinin varliklarin1 devam ettirmemelerinde, yonetimdeki sorunlari en
aza indirebilecek esnek bir sistemin olusturulmamis olmasi, kurumsallasma alt

yapisindaki eksiklik, kurumsallasma siirecine zamaninda girilmemesi ve kurumsallagsma
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konusundaki c¢aligmalarin yeterli olmamasi ve siirekliligin olmamasi temel rol
oynamaktadir. Aile isletmelerinin kurumsallagmasi orgiitiin siirekliligini, biiyiimesini,
gelismesini  etkiledigi gibi calisan davramiglarimi  da  etkilemektedir. Calisanlar
tizerindeki etki, dogrudan isletmelerin gelecegini ve basarisin1 etkileyecektir. Bu
baglamda olusturulan arastirma modeline gore, bu c¢aligmada aile isletmelerinin
kurumsallagsmasinin ise adanmishigi ve isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisi

incelenmistir. Bu dogrultuda asagidaki sonuglara ulagilmistir.

Bu arastirmada 6rneklem grubunu olusturan aile isletmesi ¢alisanlarinin ekonomik

ve demografik 6zellikleri incelendiginde;

e Arastirmaya katilan calisanlarin %47,8’inin kadin ve %52,2’sinin erkek

oldugu,
e Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yas ortalamasinin 38,59+10,28 oldugu,
e Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %63,5’inin evli ve %34,8’inin bekar oldugu,

e Arastirmaya katilan c¢alisanlarin gogunlugunun (%91,3) yiiksekokul ve

istiinde egitim seviyesine sahip oldugu,

e Arastirmaya katilan ¢alisanlarin toplam c¢aligma yil1 ortalamasinin 10,99+5,86

oldugu,

e Arastirmaya katilan c¢alisanlarin isletmedeki calisma yili ortalamasinin

7,184+4,90 oldugu,
e Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %59,1’inin yonetici olarak calistigi,

e Arastirmaya katilan c¢alisanlarin 9%52,2’sinin 10-49 arasinda, %24,3’iintin 50-

249 arasinda ve %19,1’inin 250 ve iistiinde personeli olan isletmelerde calistig1,

e Arastirmaya katilan c¢alisganlarin calistigi isletmelerin %47,8’inin 20 yil

tizerinde ve %52,2’sinin 20 y1l ve altinda faaliyet siirelerinin oldugu,

e Arastirmaya katilan calisanlarin %88,7’sinin ¢alistig1 sirketteki yoneticilerin

sirket sahibi oldugu,
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e Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin ¢alistig1 isletmelerin %36,5 nin tamami aile
tiyelerinden olusan ortaklik, %34,8’inin kardes ortaklifi ve %15,8’inin tek aile {iyesi

olarak sahipliginin oldugu,

e Aragtirmaya katilan calisanlarin ¢alistigl isletmelerin %46,1’inin limited

sirket ve %30,4’linlin anonim sirket oldugu,

Calisanlarin demografik bilgileri ile ise adanmishik ve isten ayrilma niyeti

diizeyleri arasindaki farklilagsmalar1 incelendiginde;

e Erkek veya kadin olmak; calisanlarin ise adanmislik diizeylerini etkilerken
isten ayrilma niyeti diizeylerini etkilemedigi,

e (Calisanlarin yaglari, calisanlarin ise adanmishk ve isten ayrilma niyeti
diizeylerini etkiledigi,

e Evli veya bekar olmak; calisanlarin ise adanmislik diizeylerini etkilerken
isten ayrilma niyeti diizeylerini etkilemedigi,

e (Calisanlarin egitim durumu; calisanlarin ise adanmishik ve isten ayrilma
niyeti diizeylerini etkilemedigi,

e (Calisanlarin ¢alisma yili, calisanlarin ise adanmiglik diizeylerini etkilerken
isten ayrilma niyeti diizeylerini etkilemedigi,

e (Calisanlarin isletmedeki calisma yili, ¢alisanlarin ise adanmishk ve isten
ayrilma niyeti diizeylerini etkiledigi,

e (Calisanlarin ¢alistig1 isletmedeki personel sayisi, ¢alisanlarin ise adanmiglik
ve isten ayrilma niyeti diizeylerini etkilemedigi,

e 20 yil ve altinda veya 20 iistlinde faaliyet gosteren sirkette c¢alismak;
calisanlarin ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti diizeylerini etkiledigi,

e (Calisanlarin c¢alistigr isletmenin kimin oldugu durumu, c¢alisanlarin ise
adanmislik ve isten ayrilma niyeti diizeylerini etkiledigi,

e (Calisanlarin ¢alistigr isletmelerin hukuki statii durumu, calisanlarin ise
adanmishk diizeylerini etkilerken isten ayrilma niyeti diizeylerini etkilemedigi

belirlenmistir.

Arastirma degiskenlerinin birbiri arasindaki iligkileri Pearson Korelasyon Analizi

ile incelendiginde;
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e Kurumsallasma diizeyi ile ise adanmislik diizeyi arasinda pozitif yonlii orta
diizeyde bir iliskinin oldugu ve kurumsallasma diizeyi arttiginda ise adanmishk
diizeyinin de arttigi,

e Kurumsallasma diizeyi ile isten ayrilma niyeti diizeyi arasinda negatif yonli
diisiik diizeyde bir iliskinin oldugu ve kurumsallasma diizeyi arttiginda isten ayrilma
niyeti diizeyinin azaldigi,

e Profesyonellesme diizeyi ile ise adanmislik diizeyi arasinda pozitif yonlii orta
diizeyde bir iliskinin oldugu ve profesyonellesme diizeyi arttiginda ise adanmislik
diizeyinin de arttig1,

e Profesyonellesme diizeyi ile isten ayrilma niyeti diizeyi arasinda negatif
yonlii orta diizeyde bir iliskinin oldugu ve profesyonellesme diizeyi arttiginda isten
ayrilma niyeti diizeyinin azaldigi,

e Formel orgiit yapist diizeyi ile ise adanmislik diizeyi arasinda pozitif yonlii
diisiik diizeyde bir iliskinin oldugu ve formel orgiit yapisi diizeyi arttiginda ise
adanmislik diizeyinin de arttig1,

o Formel orgiit yapist diizeyi ile isten ayrilma niyeti diizeyi arasinda negatif
yonli diisiik diizeyde bir iliskinin oldugu ve formel o6rgiit yapisi diizeyi arttiginda isten
ayrilma niyeti diizeyinin azaldigi,

e Yonetim anlayis1 ve yonetime katilma diizeyi ile ise adanmishk diizeyi
arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iligskinin oldugu ve yonetim anlayisi ve yonetime
katilma diizeyi arttiginda ise adanmislik diizeyinin de arttig1,

e Yonetim anlayis1 ve yonetime katilma diizeyi ile isten ayrilma niyeti diizeyi
arasinda negatif yonlii diisiik diizeyde bir iligkinin oldugu ve yonetim anlayis1 ve
yonetime katilma diizeyi arttiginda isten ayrilma niyeti diizeyinin azaldigi,

e Karar alma sekli diizeyi ile ise adanmislik diizeyi arasinda pozitif yonlii orta
diizeyde bir iligkinin oldugu ve karar alma sekli diizeyi arttifinda ise adanmislik
diizeyinin de arttig1,

e Karar alma sekli diizeyi ile isten ayrilma niyeti diizeyi arasinda negatif yonlii
diisiik diizeyde bir iligkinin oldugu ve karar alma sekli diizeyi arttiginda isten ayrilma

niyeti diizeyinin azaldigi,
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e {letisim sistemi diizeyi ile ise adanmushik diizeyi arasinda pozitif yonlii diisiik
diizeyde bir iliskinin oldugu ve etkin bir iletisim sisteminin olusturulmasi diizeyi
arttiginda ise adanmiglik diizeyinin de arttigi,

e Jletisim sistemi diizeyi ile isten ayrilma niyeti diizeyi arasinda anlamli bir

iliskinin olmadig1 belirlenmistir.

Kurumsallasmanin ve kurumsallasma olgiitlerinin ise adanmishk ve isten ayrilma

niyeti tizerindeki etkileri incelendiginde;

e (Coklu regresyon analizinde amacg biitiin bagimsiz degiskenler ayni anda
modele eklenir ve olusturan denklemde her bir bagimsiz degiskenin nasil katki sagladig
belirlenir. “Bu yontemle tim bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki ortak
etkiler incelenir” (Tabachnick & Fidell, 2001). Bu nedenle korelasyon analizlerinde
bulunmus olan pozitif iliskiler ¢oklu regresyon analizinde katkisinin negatif oldugu
goriilmektedir. Ancak biitiin bagimsiz degiskenler hep birlikte denkleme girdiginde ise
adanmishk diizeylerinde artis bulunurken isten ayrilma niyeti diizeylerinde azalis
meydana gelecegi degerlendirilmektedir.

e Isletmelerin kurumsallasma diizeyleri ise adanmuslik diizeylerini pozitif
yonde etkiledigi,

e Karar alma sekli diizeyleri ise adanmislik diizeylerini pozitif yonde ve etkin
bir iletisim sisteminin olusturulmasi diizeyleri ise adanmiglik diizeylerinin negatif yonde
etkilerken profesyonellesme, formel orgiit yapisi, yetki devri ve yetkilendirme ve
yonetim anlayisi ve yonetime katilma dizeylerinin ise adanmishik diizeylerini
etkilemedigi,

e Profesyonellesme, yonetim anlayis1 ve yonetime katilma ve karar alma sekli
diizeyleri isten ayrilma niyeti diizeylerini negatif yonde ve etkin bir iletisim sisteminin
olusturulmasi diizeyleri isten ayrilma niyeti diizeylerini pozitif yonde etkilerken formel
orgiit yapis1 ve yetki devri ve yetkilendirme diizeyleri isten ayrilma niyeti diizeylerini

etkilemedigi belirlenmistir.

Bu calismada iletisim sistemi ile ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliski farkli bir sekilde tespit edilmistir. Bu iliski daha biiyiikk 6rneklem grubuyla

gelecekte test edilebilir ya da farkli aragtirma yontemleri ile derinlemesine incelenebilir.
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Sonug¢ olarak kurumsallagan aile isletmelerindeki calisanlar islerine daha fazla
adanir. Sirket performansi ¢alisanlarin bireysel performansina baghdir. ise adanan
calisanlarin performansi arttikga isletme performansi da artacaktir. Kurumsallasan
sirketlerde isten ayrilma niyetinin diismesi, gelecekte calisanlarin kurumda kalma
olasiligin1 artiracaktir. Calisan devrinin diisitk olmasi sirket maliyetlerini azaltacak,

sirket performansini artiracak ve kurum belleginin giiclenmesini saglayacaktir.

Bu calismanin bulgular1 ele alman degiskenler, kullanilan yontem, belirlenen
orneklem ve kullanilan istatistiki analizler sonucunda elde edilmistir. Ortaya c¢ikan
sonuglar ileride yapilmasi planlanan arastirmalara yol gosterici olmakla birlikte, yeni
aragtirma Onerilerini de beraberinde getirmektedir. Ik olarak arastirmanin yapildig
Istanbul ili disindaki farkli illerde de arastirmanin tekrarlanmasi bu arastirmada elde
edilen bulgularin gegerliliginin test edilmesi anlaminda yararl olabilir. Ikinci olarak
aragtirma farkli sektorlerde yapilarak diger sektorlerdeki durumun belirlenmesi de
saglanabilir. Bu aragtirmanin kisitlarindan biri 6rneklem grubunun blyikligi ile

ilgilidir. Arastirma sorular1 6rneklem biiytikliigii artirilarak sorulabilir.
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EKLER

EK A. Anket Formu

Sayin Katilimci,

Asagidaki anket formu Okan Universitesi Isletme Anabilim Dali’nda hazirlanmakta
olan “Aile Isletmelerinde Kurumsallasmanm Calisanlarm Ise Adanmishg ve Isten
Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi” konusunda hazirlanan yiiksek lisans tez galismasina

veri saglamak {izere hazirlanmistir.

Anketin higbir yerinde isminiz, kimliginiz ve iletisim bilgileriniz sorulmamaktadir.
Anketinizden elde edilen veriler sadece tezi hazirlayan arastirmaci 6grenci tarafindan

bilimsel amagla degerlendirilecektir.

Higbir sorunun dogru veya yanlis cevabi yoktur. Onemli olan tiim sorularin objektif,

icten ve eksiksiz olarak cevaplanmasidir.

Arastirma sonuglarii "altayboler@gmail.com™ mail adresinden istediginiz durumda,

tarafiniza ulastirilacaktir.

Katiliminiz ve desteginiz i¢in simdiden tesekkiir eder, ¢alismalarinizda basarilar dileriz.

Tezi Hazirlayan Arastirmact:

ALTAY BOLER

Tel: 555 463 02 65
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BOLUM L.

Asagida isletmenizle ilgili ifadeler yer almaktadir. Liitfen her bir
ifadeye ne derecede katildiginizi “1=Kesinlikle Katilmiyorum”dan
“S5=Kesinlikle Katihyorum”a dogru uzanan 6l¢ek iizerinde se¢im
yaparak belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1. Isletmemizde is ve islemler alaninda uzman kisiler tarafindan yerine
getirilmektedir.

2. Isletmemizde gorev, yetki ve sorumluluk dengesi, uzmanlik esasina
gore belirlenmektedir.

3. Isletmemize personel aliminda uzmanliga dayali bir se¢im ve
yerlestirme sistemi kullanilmaktadir.

4. Ise yeni aliacak kisilerin belirlenmesinde profesyoneller soz
sahibidir.

5. Isletmemizde calisanlarin terfi ettirilmesi isi yapmalarina ve
yeteneklerine gore yapilmaktadir.

6. Isletmemizde personele yonelik performans élgiimii ve
degerlendirme yapilmaktadir.

7. Isletmemizde tiim personele pozisyon ve performansina gore adil bir
iicret politikast uygulanmaktadir.

8. Isletmemizde bir isin kim tarafindan nerede, ne sekilde, hangi yetki
ve sorumluluklar ile yerine getirilecegi acik bir bicimde ortaya
konulmustur.

9. Isletmemizde calisanlarin gorev, yetki ve sorumluluklar1 yazili hale
getirilmistir.

10. Isletmemizde prosediirler ve isletme kurallarinin anlatildig: yazili
el kitap¢ig1 bulunmaktadir.

11. Isletmemizde calisma sartlar1 ve giivenlik gibi konularla ilgili
calisanlar i¢in bilgi kitap¢igt bulunmaktadir.

12. Isletmemizde, kimin kime bagl oldugunu (ast-iist iliskilerini)
gosteren yazili bir organizasyon semasi bulunmaktadir.

13. Isletmemizde agikca ve yazili olarak belirlenmis personeli secme
ve yerlestirme politikast mevcuttur.

14. isletmemizde yazilh édiillendirme ve cezalandirma sistemi
mevcuttur.

15. Isletmemizde tiim calisanlara gorev ve sorumluluklar
dogrultusunda yetki devri yapilmaktadir.

16. Isletmemizde gerektiginde astlara yeterlilikleri oraninda yetki devri
yapilmaktadir.

17. Isletmemizde ¢alisanlar gérevlerini yapabilmek igin sik sik
iistlerinden izin almak zorunda degildir.

18. Isletmemizde astlara verilen sorumluluklar ile yetkiler birbirine
denktir.

19. Isletmemizde personel, gorevini yerine getirme esnasinda
sorumluluklarmi devredebilecegi ya da devralacaklari kisileri bilir.

20. Isletmemizde ¢alisanlar isletmenin &rgiitsel hedeflerini agikca
bilirler.

21. Isletmemizde demokratik bir yonetim anlayist mevcuttur.

22. Isletmemizde tiim ¢alisanlar isletme siireclerine dahil edilmektedir.
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23. Isletmenin genelini ilgilendiren konularda sadece yoneticilerin
degil diger ¢alisanlarin da goriisii alinir.

24, isletmemizde is ve islemlere iliskin kararlar ilgili ¢alisanlarin
katilimu ile alinmaktadir.

25. isletmemizde stratejik kararlarin alinmasinda miimkiin oldugunca
cok calisanin goriisleri alinir.

26. Isletmemizde kararlar katilimc1 ve uzlasmaya dayali bir sekilde
alinir.

27. Isletmemizde ¢ok yonlii bir iletisim sistemi vardur.

28. Isletmemizde tiim bireyler aracisiz birbirleriyle iletisim kurar.

29. Calisanlar arasinda zor konularda bile anlagma saglamak kolaydir.

30. Calisanlar arasinda isleri yapmanin dogru ve yanlis yollar ile ilgili
acik bir anlagma vardir.

31. Isletmemizde ¢alisanlar iistleriyle rahathklar iletisime gecebilirler.

32. isletmemizde departman amirleri tarafindan verilen talimatlar kisa
bir siirede astlara ulagir.

33. Isletmemizde yoneticiler calisanlarla, is ile ilgili bilgileri
verebilmek i¢in siirekli iletisim halindedirler.

BOLUM II.
g E . .
Asagida isinizle ilgili ifadeler yer almaktadir. Liitfen her bir ifadeyene | o 3| & = 5 o g
derecede katildigimizi “1=Kesinlikle Katilmryorum”dan “5=Kesinlikle | =< E E‘ 5 S = 9
Katiliyorum”a dogru uzanan 6l¢ek {izerinde se¢im yaparak belirtiniz. S = = s = c =
88 = i = 8=
X M| = o -

34. Calisirken kendimi enerji dolu hissederim.

35. isteyken kendimi giiglii ve ding hissediyorum.

36. isimi hevesle yaparim.

37. Isim bana ilham verir.

38. Sabahlar1 kalktigimda ise severek giderim.

39. Yogun olarak ¢alistigimda kendimi mutlu hissederim.

40. Yaptigim isle gurur duyuyorum.

41. Yaptigim ise kendimi vererek ¢aligirim.

42. Calisirken asir1 derecede isime yogunlagirim.

43. Son bir y1l i¢inde isimden ayrilmay1 daha sik diisiinmeye bagladim.

44, Isimden ayrilmay1 diisiiniiyorum.

45. Aktif olarak yeni bir i artyorum.

46. Eger imkanim olsaydi, isimden ayrilirdim.
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BOLUM I1I.

Bu boéliimde, arastirmaya katilan galisanlarin demografik ve isletmeleri ile ilgili 6zelliklerini belirlemeye
yonelik sorular bulunmaktadir. Liitfen size en uygun cevabu, ilgili kismi isaretleyerek ya da bosluklari
doldurarak belirtiniz.

1. Cinsiyetiniz:
( ) Kadn () Erkek

2. Medeni Durumunuz:
( ) Bekar () EV () Diger

3.Yasiniz (Liitfen yandaki bosluga yaziniz.):

4. En son mezun oldugunuz 6grenim kurumu:
() Tlkokul/Ortaokul/Lise () Yiiksekokul/Universite ( ) Yiiksek Lisans/Doktora

o

Toplam kag yildir ¢alistyorsunuz? (Liitfen yandaki bosluga yaziniz.):

6. Su an bulundugunuz isyerinizde toplam kag yildir ¢alistyorsunuz? (Liitfen yandaki bosluga yaziniz.):

7.  Calistigimiz igyerinde yoneticilik goreviniz var mi1?
() Evet ( ) Hayir

8.  Gorev unvaninizi belirtiniz:

9. Calistiginiz boliimii/departmani belirtiniz: .
10. Sirketinizin Faaliyet Gosterdigi I3 Alani (Liitfen asagidaki bosluga yaziniz. Ornegin; insaat, gida
gibi):

11. Gorev yapmakta oldugunuz isletme bir aileye mi aittir?

() Evet () Hayir
12. Isletmenizdeki Calisan Sayis:

() 10’dan az (') 10-49 arasinda () 50-249 arasinda () 250 ve tstii
13. Isletmenin faaliyet y1l1 nedir?

()0-5yil ()6-10 y1l ()11-20 y1l () 20 y1l ve tsti
14. Isletmenin yoneticileri ile sirket sahipleri ayn1 midir?

() Evet ( ) Haywr
15. Isletmenin sahipligi nasildir?

() Tek aile tiyesi () Tamamu aile iiyelerinden olusan ortaklik

() Kardes ortaklig: () Halka agik ortaklik

() Diger (belirtiniz)

16. Isletmenizin hukuki statiisii nedir?

() Tek sahis isletmesi () Limited Sirket
() Anonim Sirket () Kooperatif Isletmesi
() Komandit Sirket () Kollektif Sirket

Liitfen anketteki tiim sorulari cevaplamis oldugunuza emin olunuz. Katliminiz icin tesekkiir ederiz.
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