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ONSOZ

Aile isletmeleri, ekonomiye ve topluma olan katkilar1 nedeniyle 6nemli bir yere
sahiptir. Aile niifuzu ile akrabalarin ayni isletmede ya da baska isletmelerde
calistirilmas1 (Abdalla vd., 1998, s. 555) olarak ifade edilen nepotizm olgusu ise,
tarithin ve yonetim biliminin her alaninda; Ozellikle, aile isletmelerinde siklikla
karsilagilabilen bir olgudur. Nepotizm kavrami, biiyiikk Ol¢lide olumsuz olarak
degerlendirilmekle birlikte, planli nepotizm basarinin kaynagi olabilmektedir (Bellow
2003). Kurumsal yonetim ise, basart hedefleyen isletmelere kurumsallagsma yoniinde
bazi ilkeler sunan bir yonetim tarzidir. Performans, isletmelerin hedeflerine ulasma
derecesidir. Bu ¢alismada; isletmelerde nepotizm, performans ve kurumsal y6netim
kavramlari, bunlar arasindaki iliski ve aile isletmelerinde nepotizm- isletme

performans iliskisinde kurumsal yonetimin diizenleyici etkisi incelenmistir.
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OZET

AILE ISLETMELERINDE KURUMSAL YONETIM, NEPOTIiZM VE
ISLETME PERFORMANSI ILISKIiSi

AKSIT, ibrahim
Doktora, isletme Anabilim Dal
Tez Damsmani: Prof. Dr. Oya inci BOLAT
2023, 142 Sayfa

Bu calismanin amaci, aile isletmelerinde nepotizm, kurumsal yonetim ve
isletme performans iligkisi bunun yaninda kurumsal yonetim ve isletme performansi
ilskisinde nepotizmin araci etksini belirlemektir. Caligmanin evrenini Denizli ilindeki
aile isletmeleri, Orneklemini ise veri toplamaya izin veren aile isletmeleri
olusturmaktadir. Anket, aile isletmelerinde beyaz yakali calisanlara uygulanmustir.
Calismanin verileri, anketlerin caligsanlara isletmelerde insan kaynaklari1 departmani
vasitastyla dagitilip toplanmasi ve internet araciligi ile uygulanmasi seklinde elde
edilmistir. Bu kapsamda, 441 veri analiz edilmistir. Yapilan analizler sonucunda
aragtirmada kullanilan kurumsal yonetim, nepotizm ve isletme performansi 6lgeginin
gecerli ve giivenilir oldugu belirlenmistir. Calismanin sonuglarina gore; orgiitlerde
nepotizm algisinin (X=2,60), kurumsal yénetim algismin (X=3,24) ve performans
algismm (X=3,71) oldugu goriilmiis. Kurumsal yonetim ile nepotizm degiskeni
arasinda negatif, kurumsal yonetim ile isletme performansi arasinda pozitif ve
nepotizm ile isletme performans arasinda negatif yonlii anlamli bir iliskinin oldugu
tespit edilmistir. Nepotizmin degiskeninin, kurumsal yonetim ve isletme performansi

degiskenleri arasinda anlamli araci etkisi bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Aile isletmeleri, Nepotizm, Kurumsal Yénetim, Isletme

Performansi



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN CORPORATE GOVERNANCE,
NEPOTISM AND BUSINESS PERFORMANCE IN FAMILY BUSINESSES

AKSIT, ibrahim
PhD Thesis, Department of Management and Organization
Supervisor: Prof. Dr. Oya inci BOLAT
2023, 142 Pages

The purpose of this study is to determine the relationship between nepotism,
corporate governance and business performance in family businesses, also the
mediating effect of nepotism in the relationship between corporate governance and
business performance. The target population of the study consists of family businesses
in Denizli province and the sample consists of family businesses that allow data
collection. The questionnaire was applied to white-collar employees in family
businesses. The data of the study was obtained by distributing and collecting the
questionnaires to the employees through the human resources department of the
enterprises and applying them via the internet. As a result of the analysis of 441 data,
it was determined that the scale of corporate governance, nepotism and business

performance used in the research was valid and reliable. According to the results of
the study; perception of nepotism (X=2.545), perception of corporate governance

(Xx=3.24) and perception of business performance perception (X=3.71) in
organizations were determined. It has been determined that there is a negative
relationship between corporate governance and nepotism variable, a positive
relationship between corporate governance and business performance and a negative
significant relationship between nepotism and business performance. The variable of
nepotism was found to have a significant mediating effect on corporate governance

and business performance variables.

Keywords: Family Businesses, Nepotism, Corporate Governance, Business

Performance.
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1. GIRIS

Y onetim yazini, isletmeleri biiyiik 6l¢iide genel anlamda ele almaktadir. Ancak
kendine has ozellikler tasiyan aile isletmeleri veya aile etkisindeki isletmeler,
tilkemizin ve diinyanin toplumsal ve ekonomik yapisinda 6nemli yer tutmaktadir. Son
yillarda alanyazinda aile isletmeleri ile ilgili yapilan ¢aligmalar artmaktadir (Findike,
2005; Ozler ve Giimiistekin, 2007; Sénmez ve Toksoy, 2011; Jaskiewicz vd., 2013;
Sugundanvd., 2018; Schmid ve Sender, 2021). Bunun nedeni olarak, aile
isletmelerinin ekonomik hayattaki ve toplumdaki 6neminin her gegen giin daha fazla

fark edilmesi gosterilebilir.

Aile isletmelerinin kendine has yapisi ve varligini siirdiirme amaci, nepotizmi
bu isletmelerde daha belirgin kilmaktadir. Aile {iyelerinin isletme i¢inde agirlikli
istihdami anlamina gelen nepotizm ile kurucular1 basta olmak {izere isletme
sahiplerinin ve ailenin adiyla birlikte devam edebilmesi amaglamaktadir. Bunun
yaninda nepotizm ile aile {iyelerinin ge¢im saglama sorumlulugu yerine getirilebilecek
ve biriken servet de miras yoluyla ailenin i¢inde kalabilecektir. Nepotizmle ulasilmak
istenen amaglarin gergeklesebilmesi, aile isletmelerinin temel amaglar olan biiylime,
varligini siirdiirme ve kar elde etmekle miimkiin olacaktir. Bu amaglara ise yiiksek
isletme performansi sonucu ulasilabilecektir. Aile isletmelerinin kendine has yapisi ve
nepotizm, zaman zaman basarili performansin, zaman zaman da diisiik performansin
nedeni olabilmektedir. Isletmelerde belirli ilkelerle ydnetimi ifade eden kurumsal
yonetim uygulamalar1 da isletmelerin basarisini, bir baska ifade ile performansi
artirmakta ve aile isletmeleri de kurumsal yonetim uygulamalari ile daha karh
olabilmektedir. Aragtirmanin konusu bu kapsamda ele alinmis olup; aile isletmelerinde
nepotizm, kurumsal yonetim ve isletme performansi iliskileri incelenmis; kurumsal
yonetim ile isletme performansi arasinda kurumsal yoOnetimin araci etkisi

arastirilmustir.



Arastirma, alt1 boliimden olugmaktadir: Birinci boliim giris, ikinci boliim aile
isletmeleri, nepotizm, kurumsal yonetim ve performans konusunun yazin taramasiyla
kavramsal olarak ele alinisi, ligiincii bolim degiskenler arasi iligkilere yonelik
kavramsal ¢ergeve, dordiincli bolim yontem, besinci boliim bulgular, altinci boliim

sonu¢ ve tartismalardan olusmaktadir.

1.1. Arastirmamn Problemi

Aile isletmeleri, tiim diinyadaki ekonomik sistemler i¢inde farkli oranlarda
olmakla birlikte; genel olarak yiiksek orana sahip ve ekonomik yapinin iginde 6nem
arz eden isletmeler olarak on plana ¢ikmaktadir. Hukuk, iktisat, isletme, psikoloji,
sosyoloji gibi ¢esitli disiplinlerin ¢alisma alanina giren ve ekonominin temel
dinamigini olusturan aile isletmelerinin dogru sekilde anlagilmasi ve analiz
edilebilmesi igin, alanyazinda ¢ok sayida arastirma bulunmakta ve bu konuda yapilan
aragtirma sayisi giderek artmaktadir (Bolat vd., 2016; Priya, 2021; Martinez-Alonso,
vd., 2023).

Ulkemizin ve diinyanin biiyiik sirketleri arasinda, aile isletmeleri énemli yer
tutmaktadir. ABD’de Ford, Almanya’da Faber-Castel, Tiirkiye’de Kog A.S., Sabanci
A.S., Borusan A.S ve Abalioglu A.S. gibi isletmeler 6rnek olarak gosterilebilir. Bu ve

benzeri aile isletmelerinin iilke ekonomileri i¢in dnemi yadsinamaz bir gergektir.

Nepotizm aile isletmelerinde siklikla karsilasilabilen bir ayrimcilik olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ancak ilgili alanyazin incelendiginde; bu ayrimcilik sekli
agirlikli olarak olumsuz algilansa da ‘Nepotizme Ovgii’niin yazari Adam Bellow
(2003) bazi isletmelerin basarilarinin kaynaginin planli nepotizmin olabilecegini ifade
etmistir. Nepotizm basarmin da basarisizliginda nedeni olarak karsimiza
cikabilmektedir. Bellow (2003) nepotizmi, iyi-kotii ve eski-yeni nepotizm olarak
ayirmaktadir. ESki nepotizm anlayisinda, aile liyeleri isletmeye alinarak, evlilikler bile
isletmenin menfaatleri dogrultusunda yapilirken; yeni anlayista, aile tiyelerinin ilgisine
ve gonilliliik esasina gore isletme icinde dogal siirecte yer almalar1 esastir. Aile
isletmelerinde akrabalarla beraber calismanin yoneticiler i¢in daha giiven verici
oldugu ve isletmelerin gelecek yillara aktarilmasinda avantajli olabilecegi fikri,

nepotizmi kabullenilebilir kilmaktadir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012, s. 48).
2



Isletmler igin performans, amaglarina ulasma derecesidir. Her isletmenin,
dolayisiyla aile isletmelerinin de temel amaci performansini artirmaktir. Aile
isletmelerinin basarisini dolayisiyla performansini etkileyen bir¢ok faktoér olmasina
ragmen en Onemli faktorlerden biri kurumsal yonetim uygulamalaridir. Kurumsal
yonetim isletmelerin yonetim yapisini dolayist ile performansini etkilemekte,
nepotizmde isletmelerin yonetim yapisint etkilemektedir. Bu durum aile
isletmelerinde, kurumsal yonetim, isletme performanst ve nepotizmi iliskili
yapmaktadir. Bu agiklamalara gore; c¢alismanin problemini “Aile isletmelerinde
kurumsal yonetim ve isletme performans iliskisinde ve nepotizm araci etkisi var

mudir?” sorusu olusturmaktadir.

1.2. Arastirmanin Onemi

Aile isletmeleri ile ilgili olarak gerceklestirilen kongrelerde ve alan yazinda

dile getirilen sorunlardan ve aragtirma konularindan bazilar1 sunlardir:

e Aile isletmelerinde biiyiime ile gelen yeni ¢alisan ihtiyacinin sonucu ise
Kimin alinacagi sorunu,

e Aile isletmelerinin kurumsallagsmasini saglayacak onlemlerin alinmasina
yonelik sorunlar,

o Aile isletmelerinde hisselerin (sahipligin) dagilimi ve dagitimi, hukuki ve
ailevi sorunlar,

e Aile anayasasi, aile meclisi, aile konseyi gibi olusumlar1 diizenleme ve
bunlarin isleyisi sorunlari,

e Aile isletmelerinde ger¢ek finansal performansin 6lgiilmesi ve sonucun
paylasilmasi,

e Aile isletmelerinde giiven sorunu bunun sonucu olarak nepotizm
uygulamalarina doniik endiseler,

e Aile isletmelerinde kurumsal yénetim uygulamalari,

e Aile isletmelerinde ¢ocuklarin egitimi ve gelecege hazirlanmalari,

o Aile vakiflar1 ve veraset uygulamalarinin getirdigi sorunlar,

¢ Aile isletmelerinde liderlik ve CEO uygulamalar1 ve

e Aile i¢indeki olusan gruplasma ve yasanan catismalarin isletmeye etkileri.

3



Yukarida belirtilen aile isletmeleri ile ilgili sorunlar aragtirmamizin dayanagini
olusturmustur. Bu sorunlardan hareketle, c¢alismada aile isletmelerinde hem
nepotizmin, hem performans sonuglarinin hem de kurumsal yonetim anlayisinin
birlikte ele alinmasi aragtirmanin 6nemini olusturmakta ve ¢alismanin bu yoniiyle alan

yazina katki saglamasi diisiiniilmektedir.

1.3. Arastirmanin Amaci

Bu arastirma, aile isletmelerinde kurumsal yonetim, nepotizm ve isletme
performans: arasindaki iliskiyi ve aile isletmelerinde kurumsal yoOnetim isletme
performansi iliskisinde nepotizmin aracilik roliinii ortaya koymak amaciyla
gergeklestirilmigtir.  Aragtirmanin bu temel amaci ile baglantili olarak; aile
isletmelerinde; kurumsal yonetimin, nepotizmin ve isletme performansinin algilanma
diizeyi, kurumsal yonetim ve nepotizm iligkisi, kurumsal yOnetim ve isletme
performansi iligkisi, nepotizm ve performans iligkisinin simnmanmasma yonelik
gelistirilen hipotezler stnanmistir. Arastirmada ayrica nepotizm, kurumsal yonetim ve
isletme performansi algilar isletme calisanlarinin cinsiyeti, yasi, egitim durumu, is

deneyimi, ¢alistig1 departman, isletmedeki statiisii agisindan karsilastirilmistir.

1.4. Arastirmanin Varsayimlari
Mevcut arastirmadaki bazi varsayimlar su sekilde siralanabilir:

e Aile isletmelerinin performansini etkileyen kontrol edilebilir ve edilemez
bir¢ok cevresel ve isletme i¢i degisken ve parametre bulunmasina ragmen,;
calismada kurumsal yonetim, nepotizm ve isletme performansi ile kurumsal
yonetim ve performans iligkinde nepotizmin aracilik etkisi ele alinacaktir.

e Calismada kullanilan 6lg¢ekler daha once kullanilmig olgekler olup; ele
alinan degiskenleri dl¢tiigli kabul edilmistir.

e (Calismaya katilan kisilerin, uygulanan ankete gercekci, samimi ve dogru

yanitlar verdigi varsayilmistir.



1.5. Arastirmanin Simirhliklar:

Bilimsel arastirmalarda siirlilik; bir arastirma tasariminin veya aracinin,
aragtirmacinin kontrol edemedigi ve yapilan arastirma sonuclari tizerinde olas1 etkileri
bulunabilecek sistematik yanliliklardir (Price ve Murnan, 2004, s. 66). Gelecekteki
arastirmalar i¢in yol gosterici olmasi ve mevcut arastirmayla ilgilenen aragtirmacilara

yon vermesi agisindan bu ¢alismanin bazi sinirliliklart su sekilde siralanabilir:

e Calismanin uygulamasi, Denizli ilinde faaliyet gosteren ve arastirmanin
gerceklestirilebilecegine yonelik izinlerin verildigi aile isletmelerinde
yapilmistir. Denizlide faaliyet gosteren aile isletmelerinin tamamina
ulagmak zaman ve ekonomik olarak miimkiin olmamasi ¢aligmanin kisitidir.

e Sosyal bilimlerin dogast ile ilgili 6ne ¢ikan bir durum olarak, aragtirmalarin
deneysel tasarimlarla gergeklestirilmesi ¢ogu zaman oldukca giictiir. Bu
siirlilik mevceut arastirma i¢in de gegerli bir durumdur.

e Arastirma kapsaminda; isletme ¢alisanlarindan nepotizm, kurumsal
yonetim, performans degiskenlerine iligskin ifadeleri kapsayan ii¢ 6lgme
aractyla veri toplanmis ve arastirmanin konusuna etki edebilecek diger

degiskenler goz ard1 edilmistir.

1.6. Tamimlar

Alile isletmesi: Ailenin ge¢imini saglamak veya mirasin dagilmasini dnlemek
icin kurulmus olup ailenin ge¢iminden sorumlu kisinin yoOnettigi, yonetimde
cogunlugu aile fertlerinin olusturdugu, kararlarin alinmasinda aile tiyelerinin etkin
oldugu ve aileden en az iki kusagin isletmede istihdam edildigi isletmelerdir
(Karpuzoglu, 2001:18-19).

Nepotizm: Aile niifuzu ile akrabalarin ayni isletmede ya da baska isletmelerde

calistirilmasidir (Abdalla vd., 1998, s. 555).

Kurumsal Yénetim: Kurum ve kuruluslarin faaliyetlerini yiirlitme, yonetme ve
kontrol etme bigimlerini yonlendiren siirecleri, gelenekleri, politikalari, yasalar1 ve

kurumlari tanimlayan bir kavramdir (Khan, 2011, s. 1).



Isletme Performansi: Bir isletmede kaynaklarin ne derecede etkin ve verimli
kullanildigi, buna ek olarak belirlenen orgiitsel hedeflere ne 6l¢iide ulasildigini ortaya
koyan bir gostergedir (Daft, 2008, s. 10-11).



2. ILGILI ALANYAZIN

Bu bolimde ilgili alan yazin taramasi yapilarak ilk ana baslikta nepotizm,
kurumsal yonetim ve performans degiskenlerine yonelik kuramsal g¢erceve

olusturulmus; ikinci ana baslikta ise, degiskenler arasi iliskiler ele alinmustir.

2.1. Kuramsal Cerceve

Bu boliimde, ilgili alan yazin taramasi yapilarak; aile isletmeleri, nepotizm,
kurumsal yoOnetim ve performans ana kavramlari tizerinde durulmustur. Kuramsal
cercevede; birinci baslikta aile isletmeleri kavrami, alt basliklarda aile isletmelerinin
tanimi, 6nemi, 6zellikleri, amaglari ile Gistiinliikleri ve zayifliklar1 ele alinmastir. Ikinci
ana baslik kapsamda nepotizm ele alinmis olup; alt basliklarinda ise nepotizmin
etimolojisi ile iliskili kavramlar, tanimi, nedenleri, sonuglari1 ve tiirleri agiklanmuistir.
Uciincii baslik gergevesinde ise, kurumsal yonetimin ortaya ¢ikisi, tanimi amaglari,
ilkeleri, faydalari, kurumsal yonetim ve kurumsallagsma ve son olarak aile isletmeleri
ve kurumsallagma anlatilmistir. Dordiincii ve son baslikta performans; alt basliklarda
ise performansin tanimi, performans: Olgme nedenleri ve Olgiim ydntemleri,

performans 6l¢menin yararlari ve 6l¢iimlerden yararlanilan yerler ele alinmistir.

2.1.1. Aile Isletmeleri

Aile isletmeleri lizerine odaklanan c¢aligmalarin son yirmi yilda yogunlastig
gozlenmektedir (Miller vd., 2007; Erdem vd., 2013; Priya, 2021). Alan yazinda aile
isletmelerini konu alan ¢aligmalarin, performans, nepotizm, istthdam, yonetim tarzi,
isgoren tatmini, risk alma ve oOzellikle kurumsallasma acisindan ele alindig

goriilmektedir. Alanda yapilan calismalarin biiyiikk kismi, aile isletmelerinin



kendilerine has yapisina, isletmeler arasi karsilastirmaya ve isletmelerin iistiinliiklerine

ve zayifliklarina odaklanmaktadir (Bolat vd., 2016, s. 108).

Her gegen giin Oneminin farkina varilan ve arastirma konusu olan aile
isletmelerin kendilerine has kiltiirii, dinamikleri ve dengeleri bulunmaktadir. Bu
yoniiyle aile isletmelerinin yapilar ve isleyisleri diger isletmelerden farklidir ve bunun

sonucunda da ¢ok sayida arastirmanin konusu olmaktadir.

2.1.1.1. Aile Isletmelerinin Tanim

Aile isletmeleri i¢in ortak bir tanim bulunmamakla beraber, tanimlamalar farkli
bakis agilarina gore degiskenlik gostermektedir. Yordanova’ya (2016, s. 780) gore;
aile isletmelerinin ortak bir taniminin olmamasinin nedeni, faaliyet alanlarinin ve
yonetim yapilarininve biiytikliiklerinin farkliligi vb. nedenlerdir. Farkli arastirmalarda
farkli tanimlamalarina rastlanan aile isletmelerine yonelik olarak yapilan bazi

kavramsallastirmalara asagida yer verilmistir.



Cizelge 1. Aile isletmelerinin Tanim

Zimmerer ve | . : . e
Aile bireylerinden en az iki kisinin veya daha fazla kisinin

(Sf ; ;20 ;0 uf:) isletmedeki finansal yapiy1 kontrol ettigi isletmelerdir.

Tyiisleroglu, Aileyi gegindirmek igin veya servetin dagilmamasi amaciyla kurulan

2006, s. 5 ve ailenin sorumlulugunu tasiyan kisice yonetilen isletmedir.
Ailenin ge¢imini saglamak veya mirasin dagilmamasi i¢in kurulup

Karpuzoglu, ailenin ge¢iminden sorumlu Kisinin yonettigi, yonetimde ¢ogunlugu

2001:18-19 aile fertlerinin olusturdugu, kararlarin almada aile iiyelerinin etkin

oldugu ve aileden en az iki kusagin istihdam edildigi isletmelerdir.

Rosenblatt vd., | Kontroliin bir ailede oldugu ya da isletme hisselerinin yaridan
1985, s. 24 fazlasinin bir ailede oldugu isletmelerdir.

Amore,  vd., | Bir ailenin mutlak bir ¢ogunluga (6rnegin %50) sahip oldugu
2014,s.1085 | isletmelerdir.

Miller vd., | Ailenin iiyelerinin ayn1 anda ya da zamanla biiyiik sahipler ya da
2007, s. 833 yoneticiler olarak yer aldig1 isletmelerdir.

Miilkiyetin tek kiside veya tek ailede oldugu, kararlarin aile iyeleri

Zaim v, arasinda alindigir ve en az iki kusagin isletme iginde caligtirildig
2012,s.19 ) .

isletmelerdir.
Agca ve
Kandemir, En az iki kusagin isletmede istihdam edildigi isletmelerdir.
2008, s. 2012
Poutzioris vd., | Yonetimde aileden bireylerin oldugu ve faaliyetlerin belirlenmesini
2002, s. 2 ve yiiriitiilmesinde aile iiyesi bireylerin etkili oldugu isletmelerdir.
Chua, vd., | Aile bireylerinin kontrol ettigi ve ailenin devaminin gelecek
1999, s. 20 nesillerde devam ettirdigi isletme olarak tanimlanmaktadir.

Kaynak: Yazar tarafindan diizenlenmistir

Avrupa Birligi Komisyonu (European Commission, 2017), aile isletmelerini,
“karar alma haklarinin ¢ogunlugu, isletmeyi kuran gercek kisi(ler)de veya isletmenin
sermaye ortag1 gergek kisi(ler)de veya bunlarin eslerinde, ebeveynlerinde,
¢ocuklarinda veya ¢ocuklarinin dogrudan mirasgilarinda” oldugu isletme tiirii, olarak
ifade eder. Komisyon ayrica, Karar alma haklarinin gogunlugunun dogrudan veya
dolayli olarak gergeklestigine vurgu yapar ve isletmede aile bireylerinden veya
akrabalardan en az birinin resmi olarak yonetiminde yer almasi gerekliligine dikkat
ceker (http-1).

Aile isletmelerinde yonetim ekibinin {i¢ olas1 olusumu bulunmaktadir. Bunlar;

salt aile yonetimi, aile liyesi olmayan yoneticilerle karma gruplasma ve yonetim ile
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miilkiyetin ayristirilarak sadece aileden olmayan yoneticilerin isletmeye alinmasidir.
Aile isletmesi kavrami, bir ya da daha fazla ailenin etkisi altinda faaliyet gdsteren

isletmeler olarak da tanimlanmaktadir (Klein ve Bell, 2007, s. 20).

Aile isletmelerinin tanimlamalarinda; isletmenin buyiikligii, hukuki durumu
miilkiyeti ve yonetimi gibi baslica konular degerlendirilmektedir. Ayrica aile
isletmeleri tanimlamalarinda, aile ve igsletme ¢ikarlarinin ortiismesi gerektigi, en az iki
kusak siiresince isletmenin aileye ait olmasi, kar dagiliminin ailenin kontroliinde
gerceklesmesi, isletmenin tek bir aile tarafindan kontrol edilmesi gibi hususlar

tizerinde durulmaktadir (Giinver, 2004, s. 170).

. Dis yatirimcilar

ISLETME 3 ) _ . Y onetim ve ¢alisumlar
MULKIYET . Sirket sahibi yonetici
2 7/8 :

. Aktif olmavan ortaklar

. Alle
. Aile tiyesi calisanlar

AILE . Allenin calisan ortaklari

9)]
B o~ &t kW N =

. Aile, patron ve lider/yonetici ortak

Sekil 1. Aile isletmelerinin Kesisim Alam
Kaynak: (http — 2)

Sekil 1’de aile isletmelerinin tanimlarinda yer alan kavramlardan isletme, aile,
miilkiyet kavrami ve bu kavramlarin igeriklerinin birbirleriyle iligkileri ve kesisim
alan1 goriilmektedir. Sonug olarak; aile isletmeleri en az bir ailenin kismen veya
tamamen kontroliinde ya da etkisinde olan, aile iiyelerinin dogrudan veya dolayli
olarak isletmeye miidahil oldugu, 6nemli kararlar1 ailenin aldigi, verasetle gelecek
nesillere aktarilabilen ve kendine has degerleri, kiiltiirii, 6zellikleri, yapisi, dengeleri,

isleyisi olan isletmeler, olarak tanimlanabilir.

2.1.1.2. Aile Isletmelerinin Onemi

Aile igletmeleri, kiiresel ekonomik yap1 i¢inde en yiiksek orana sahip isletmeler

olarak on plana c¢ikmaktadir. Aile isletmeleri, diinya ekonomisinde 6nemli rol
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oynamakla birlikte bu konuda yapilan goérgiil arastirmalar gorece azdir (Wortman,
1994). Bu nedenle alan yazinda yer alan arastirmalara aile isletmelerininde katilimi
onemlidir; ¢linkii aile islemeleri ile diger isletme tiirlerinin yonetim, performans ve
orgiitsel farklilik gosterdikleri bilinmekteedir (Chrisman vd., 2003, s. 441-443). Ancak
konu olarak 1990’11 yillardan itibaren arastirmacilarin dikkatini gekmeye baslayan aile
isletmeleri i¢in tam ve ortak bir tanim yapilamamasi, alanin derinlemesine
arastirilmasina engel olmustur (Klein vd., 2005, s. 321). Buna ragmen aile
isletmelerine verilen 6nem ve aile igletmelerini konu alan ilgili ¢alismalarin sayisi
giiniimiizde giderek artis gdstermektedir (Ozler ve Giimiistekin, 2007; Sénmez ve
Toksoy, 2011; Jaskiewicz vd., 2013; Khan, 2016; Sugundan vd., 2018; Martinez-
Alonso, vd., 2023).

Yarattigi is hacmi ve iretimde sahip oldugu pay c¢ergevesinde, aile
isletmelerinin kiiresel ekonomi {izerinde énemli dlgiide etkili oldugu ifade edilebilir.
Aile Isletmeleri Enstitiisii tarafindan 2017 y1linda yayimlanan bir istatistiksel veri; aile
isletmelerinin giiniimiizde var olan isletmelerin {igte ikisini olusturdugunu, yillik
kiiresel Gayrisafi Yurt i¢i Hasila’nin (GSYIH) yaklasik %70-90"m1 iirettigini, ayrica
diinya ¢apinda, iilkelerin tamamina yakininda istthdamin %50-80'ini yarattigini ifade
etmektedir (Priya, 2021, s. 2). Buna ek olarak, aile isletmelerinin toplam vergi
gelirlerinin diger vergi gelirleri icerisindeki oran1 ile GSYIH'de olusturdugu katkinin
agirhi@ (Astrachan ve Shanker, 2003) dikkate alindiginda; s6z konusu isletmelerin
yalnizca kiiresel ekonomiye degil, ayn1 zamanda topluma olan katkis1 da ag¢ik bir
bicimde anlasilmaktadir. Buradan hareketle, isletmeler kiiresel 6l¢ekte bir biitiin olarak
ele alindiginda; var olan isletmelerin biiyiik bir kismmin aile isletmesi ya da aile
etkisindeki isletmeler oldugu goriilmektedir. Tiirkiye'de ve diinyada aile isletmesi
ozelligini tastyan isletmelerin 6nemli bir kismini Kiiciik ve Orta Olgekli Isletmeleri
(KOBI) olusturdugu bilinmektedir. ABD’de ortaya ¢ikan GSYIH nin %50'sinin bu
kapsamda yer alan isletmelere ait oldugu (Kuratko ve Hodgetts,1998: 594)
diistintildiigiinde; s6z konusu isletmelerin 6nemi agik¢a anlasilabilir. Diinyada ve
tilkemizde bilinen bir¢ok aile isletmesi vardir. Asagidaki Cizelge 2’de diinyada
faaliyet gosteren belli basli aile isletmeleri ile ilgili bilgiler goriilebilir. Aile
isletmelerinin c¢esitli iilkelerden baz1 6rneklerinin sunuldugu c¢izelge incelendiginde;
bu isletme tiiriiniin O6neminin salt i¢inde bulundugumuz yiizyila ait olmadigi

anlagilmaktadir. Basta Japonya, Fransa, Italya ve Almanya olmak iizere, kiiresel
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Olgekte degere sahip olan aile isletmeleri gelismis ve gelismekte olan {ilkelerde

faaliyetlerini nesiller boyu siirdiirmiistir.

Cizelge 2. Diinyadaki Bilinen Baz1 Aile isletmeleri

Isletme Ad Ulkesi Kurulus Yili Nesil
Kongo Gumi Japonya 578 40
Hoshi Ryokan Japonya 718 46
Chaten De Goulaine Fransa 1000 -
Barone Ricasoli Italya 1141 -
Barovier & Toso Italya 1295 20
Hotel PilgrimHaus Almanya 1304 -
Richard De Bas Almanya 1326 -
Torrini Firenze Italya 1369 -
Antinori Italya 1385 19
Camuffo Italya 1438 18
Baronnie de Coussergues Fransa 1495 16
Grazia Deruta Italya 1500 -
William Prym GmbH &Co. Almanya 1530 -
John Brooke & Sons Ingiltere 1541 15
Hacienda Los Lingues Sili 1575 15
Tissiman & Sons Ingiltere 1601 -
Van Eeghen Hollanda 1662 14
Firmin & Sons Ltd. Ingiltere 1677 -
Faber-Castel Almanya 1761 8
Moller Group Almanya 1762 7
Ford Motor Company Amerika 1903 5

Kaynak: Gersick vd (1997), Ozkul, (2016)

Tiim diinyada oldugu gibi iilkemizde de ge¢misten giiniimiize devamliligini

stirdiiren, nesilden nesile aktarilan ve topluma, ekonomiye ve ailelerine fayda saglayan

bircogu kurumsal yonetim anlayisi ile yonetilen bilindik isletmeler vardir. Bu

isletmelerin belli baslilar1 asagidaki Cizelge 3’te goriilmektedir:
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Cizelge 3. Tiirkiye’deki Bilinen Baz1 Aile isletmeleri

Isletme Ad1 ve kurucusu ?;:il#iu@ Isletme Ad1 ve kurucusu ¥:;l;]liu$

Cagaoglu Hamamu 1741 STFA (Sezai Tirkes — Feyzi 1938
Akkaya)

Ali Muhittin Hac1 Bekir 1777 Uzel Makine (Ibrahim Uzel) 1940

Cukurova Gida Sanayi 1783 Nuh Cimento (Nuh M Baldoktii) | 1942

Hafiz Mustafa Sekerlemeleri (Sekerci 1864 Eczacibasi (Dr. Nejat F. 1942

Hafiz Mustafa) Eczacibasi)

Iskender Kebapgist 1867 Abalioglu Holding (Cafer Sadik | 1944
Abalioglu)

Vefa Bozacisi (Haci Sadik) 1870 Borusan (Asim Kocabiyik) 1944

Kurukahveci Mehmet Efendi (Mehmet | 1871 Y1ldiz Holding (Sabri Ulker) 1944

Efendi)

Vefa Bozacisi (Haci Sadik Bey) 1876 Colakoglu Grubu (Mehmet 1945
Riistii Colakoglu)

Haci Bekir Lokum ve Akide Sekerleri | 1877 Sabanci Holding (Hact Omer 1946

(Hac1 Bekir) Sabanc1)

Komili (Komili Hasan) 1878 Dogus (Ayhan Sahenk) 1950

Cogenler Helvacilik (Rasih Efendi) 1883 Yeni Karamiirsel Magazacilik 1950
(Nuri Giiven)

Giilliiloglu (Hact Mehmet Giillii) 1820 Kale Grubu (Dr.ibrahim Bodur) | 1951

Haci Sakir (Hact Sakir) 1887 Albayrak Grubu (Hact Ahmet 1952
Albayrak)

Abdullah Efendi Lokantasi 1888 Akkok Holding (Raif Dingkok) | 1952

Pera Palas 1888 Boyner Holding (Ali O. Boyner) | 1952

Teksima Tekstil (H. Mehmet Botsali) 1893 Turanlar Grubu (Hasan- Fuat- 1953
Nihat Turan)

Tuzcuoglu (Tuzcuzade Ahmet Bey) 1893 Eca (Ahmet Elginkan) 1954

Konyali (Ahmet Doyuran) 1897 Profilo Holding (Jak Kamhi) 1954

Arkas Holding (Gabriel J.B. Arcas) 1902 Alarko Holding (ishak Alaton 1954
ve Uzeyir Garih)

Sanko Holding (Sani Konukoglu 1904 Akin Holding (Riistii Akin) 1955

Abdi Ibrahim (Eczaci Abdi Ibrahim 1912 Tamek (Mehmet Sipahioglu) 1955

Ordekgioglu Mutfak (Ahmet Ordekgi) | 1919 Demirdren Holding (Erdogan 1956
Demirdren)

Kamil Kog Otobiisleri (Kamil Kog) 1923 Enka (Sarik Tara) 1957

Eylip Sabri Tuncer Kolonyalar1 (Eyiip | 1923 Bayraktar Grubu (Hiiseyin 1958

Sabri Tuncer) Bayraktar)

Cumbhuriyet Sucuklari (Kara Mehmet) | 1923 Anadolu Grubu (izzet Ozilhan 1960
ve Kamil Yazici)

Tatko (Ahmet Emin Yilmaz) 1926 Ercan Sirketler Toplulugu 1965
(Nurullah Ercan)

Kog¢ Holding (Vehbi Kog) 1926 Giiral Porselen (Ali Giiral) 1966

Yasar Holding (Durmus Yasar) 1927 Ekinci Holding (Ali Ekinci) 1968

Kent Gida A.S. (Abdullah Tahincioglu) | 1927 Sonmez Endiistri Holding (Ali 1975
Osman Sénmez)

Vakko (Vitali Hakko) 1934 Calik Holding (Ahmet Calik) 1981

Kaynak: Yazar tarafindan derlenmistir

Ulkemizdeki aile isletmelerinin gegmisi ve nesillere aktarini diinyadaki aile
isletmelerinden gorece daha geridedir. Ayrica iilkemizdeki aile isletmelerinin

diinyadaki isletmelere gore daha kisa omiirlii oldugu gériilmektedir. Diinyanin ve
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iilkemizin en eski igletmeleri, geleneklerine bagli olan koklii kurumsal isletmelerdir.
Bu isletmelerde baglilik nepotizmle iligkilidir. Isletmeler baglarininin yaninda

kurumsallasabildik¢e varliklarini siirdiirebildikleri diistiniilebilir.

Alanyazinda (Lank vd., 1994; Faccio ve Lang, 2002) baz1 Avrupa, Asya ve
Latin Amerika {iilkelerinde kamuya agik ticaret isletmelerinin biiyiikk ¢ogunlugunun
aile tarafindan kontrol edildigi gozlenmistir. Bu durum, ailelerin diinya ¢apindaki
ekonomik faaliyette Onemli rol oynadiklarmi ortaya koymaktadir. Buna karsilik
genellikle aile isletmelerinin hayatta kalma oranlarinin disiik oldugunu gosteren
calismalar da mevcuttur. Bu durumun kiiltiirel baglamdan ve ekonomik ortamdan
bagimsiz olarak evrensel niteliktli oldugunu ifade eden galismalar mevcuttur (Lank
vd., 1994, 2001; Faccio ve Lang, 2002, http-3).

Diinyanin birgok iilkesinde aile isletmeleri tiim isletmelerin %70 ila %95'ini ve
istihdamin %50-80'ini olusturmaktadir (http2). Avrupa’daki tiim isletmelerin %60’tan
fazlasini aile isletmeleri olusturmakta iken (http-1), Tiirkiye’de bu oran %90’a
yakindir (http-5). Avrupa Birligi’nin 2015 yilinda yayinladig: rapora bakildiginda,;
diinyadaki isletmelerin %50’si, ABD’deki isletmelerin ise %90’1 aile isletmeleridir
(Aricioglu vd., 2017). OECD verilerinde ise sanayiye dayali ekonomilerde
isletmelerin yaklasik %75°1 ya ailelere aittir ya da ailelerin kontrol ettigi isletmelerdir
(http-2). ABD’deki en degerli isletmelerin siralandigi S&P 500’in tigte birini aile
isletmeleri olusturmaktadir (Anderson ve Reeb, 2003). Cin’de ise ozel sektoriin
%85,4’inli aile isletmeleri olusturmaktadir (http-4). Aile isletmelerinin diger
isletmelere oranlari {ilkeden tilkeye farklilik gostermekle beraber; oranlar, %21 ile
%70 arahiginda farklilik gostermektedir (Miller and Le-Breton Miller, 2005, s. 3).
Yukaridaki agiklamalardan da anlasilacagi gibi; aile isletmeleri ekonomik yapr i¢inde
yiiksek oranlarda temsil edilmektedir. Bu durum, iilke ekonomisinin basari ya da
basarisizhigini agiklamada aile isletmelerinin etkili oldugunu da gostermektedir
(Yelkikalan, 2006, s. 196-207). Aile isletmeleri, tilkelerin milli gelirine 6nemli oranda
katki verdikleri ve istihdam sagladiklart i¢in de faaliyet gosterdikleri iilke
ekonomilerinde onemli bir deger olusturmaktadir (Aricioglu vd, 2017, s. 60;
Yazicioglu ve Kog, 2009).

Aile isletmeleri, yiiksek biiyiime gosteren gelismekte olan pazarlarda
GSYIH min 6nemli kismini olusturmaktadir (Claessens vd. 2002). Ayrica borsada
aileler tarafindan kontrol edilen isletmelerin diger isletmelere nazaran %5 daha karh
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ve %10 daha degerli oldugu goriilmiistir (Conway, 2004, Aktaran Ozler ve
Guimiistekin, 2007). Aile isletmelerinin %65'inin 6niimiizdeki yillar ig¢inde istikrarl
bir gelir artig1 saglamasi beklenmektedir (http-2).

2.1.1.3. Aile Isletmelerinin Ozellikleri

Kiiresel olgekte var olan isletmelerin yaklasik tigte ikisini olusturan, diinya
capinda istihdami artirarak kiiresel ekonomiye kayda deger katkilar sunan aile
isletmeleri, diger isletme tiirlerinden farklilik gostermektedir (Zellweger, 2017). Buna
ragmen Neubauer ve Lank (2016, s. 66) aile isletmelerinin kurumsal yonetim yapisinin
belirli bazi unsurlar acisindan tipik ozellikler sergiledigini 6ne siirmektedir. Bu
Ozellikler arasinda; aile ve kurumlarinin aile meclisi, aile konseyi ve hissedarlar
komitesini igermesi; yonetim kurulu varsa bunu olusturan bireylerin normal kosullarda
islerin giinliik isleyisinden sorumlu olan ancak kurumsal yonetimin belirli yonleriyle
de ilgilenen, zaman zaman yiiriitme komitesi olarak da ifade edilebilen iist

yoneticilerden olugsmasivurgulanmaktadir.

Holland ve Boulton (1984, s. 16), aile isletmelerinin karsisina kiigtik 6l¢ekli
veya Ozel isletmeleri koyarak; aile isletmelerinin su Ozelliklere sahip olmasi
gerektigine dikkat ¢cekmektedir: Her seyden once bir aile isletmesinin kurucu veya aile
liyesi, baskani karar mekanizmasinin en list kademesinde yer alir. Buna ek olarak aile
tiyeleri isletmede istihdam edilmektedir. Onaylamalar1 halinde, kurucu aile {yeleri,
hissedarlarin oylamasina sunulan konularda karar verme yetkisine sahiptir. Son olarak

yoneticiler, isletmenin bir aile isletmesi oldugunu kabul etmektedir.

Aile isletmesi, isletmede bir ailenin cogunluk oya sahip, isletmeninin
kontroliiniin ailede oldugu ve verilen stratejik kararlarda o6zellikle profesyonellerin
seciminde kendilerine has yapilardir. Aile isletmelerinin sahipleri, islerinin basinda
olmalari, fazla ¢aligmalari, hizli karar verebilmeleri ve isi sahiplenmelerine bagh

olarak kisa vadede kayda deger kazanglar elde edebilmektedir (Cavus, 2005, s. 154).

Aile isletmeleri maddi, sermayeye nazaran sosyal sermayesi giiglii
isletmelerdir. Sosyal sermaye, her biri aile yapisi i¢inde ve aile isletmesinin dis

paydaslarla olan iliskilerine yerlesmis olan yapisal, biligsel ve iliskisel olmak {izere ii¢
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boyuttan olusmaktadir. Yapisal boyut, ag baglantilar1 ve bunlarin yapilanmasina;
biligsel boyut, paylasilan dil ve soylemlere; iliskisel boyut ise, giiven, normlar ve

yiiklimliiliiklere dayanmaktadir (Sirmon ve Hitt, 2003, s. 342).

Aile isletmelerinin gelisim evrelerini birinci nesil aile isletmeleri, gelisen ve
bliyiiyen aile isletmeleri, karisik (ikinci ve ligiincii nesil) aile isletmeleri ve siirekliligi
olan aile isletmeleri seklinde kategorize eden Yolag ve Dogan (2011, s. 91), s6z konusu
evrelere ve bu evrelerdeki aile isletmelerinin karakteristik Ozelliklerine asagida

sunulan ¢izelgede (Cizelge 4) gosterildigi gibi aciklik getirmektedir.

Cizelge 4. Aile Isletmelerinin Gelisim Evreleri ve Temel Ozellikleri

... . Biyiiyenve  Ikinci ve Siirekli Olmay1
Birinci Nesil Gelisen Ucgiincii Nesil Basaran
oy Isletme Profesyonellerle Alle ile QOk.Saylda
Miilkiyet o Kardeslerde : profesyonelin
sahibinde aile arasinda
arasinda
Orgiit Basit, _ Basit Ve yari Karmasik Karmasik
Yapisi merkezi merkezi
Profesyonel Profesyonel
Karar ; e e
Alma Isle_tn_le Kardesler y_onetlcﬂerle yoneticiler,
. sahibinde arasinda aile tiyeleri danigmanlar ve aile
Yetkisi )
arasinda ile
Karar . . . .
Alma Merkeziyet¢ci Merkeziyetgi Merkezkag Merkezkag
L . . Dikey-yatay-
Iletisim Dikey Dikey-yatay capraz Cok boyutlu
Alleninve o, ; imeilerin I¢ ve dis piyasa
Degerler  girisimcinin fiyime Is degerleri ¢ Ve dis ply
- . degerleri degerleri
degerleri

Kaynak: Yolac ve Dogan, 2011, s. 91

Gelisim evreleri asildik¢a, miilkiyet katilimi kisi olarak artmakta, orgiit yapisi
karmasiklasmakta, karar alma yetkisinde profesyonellerin katilimi artmakta ve
merkezden uzaklasilmakta, iletisim sekli ¢ok boyutlu hale gelmekte ve kurucularin ve
ailenin degerlerini piyasa degerleri almaktadir. Alanyazin taramasindan yola ¢ikarak

aile isletmelerinin diger isletmelerden ayirt edici bagka ozelliklerinden de soz
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edilebilir. Bu 6zellikleri su sekilde siralanabilir (Erdem vd., 2013, s. 175, Reyhanoglu
ve Yildirim, 2016, s. 576, Glinver 2004, Alayoglu, 2003, s. 17-23):

Aile igletmeleri, genellikle kiigiik 6lgekli ve basit 6rgiit yapihidir.

Aile isletmelerinde aile baglari yonetimdeki sorumlulugu belirler. Basg
sorumlu kurucu ya da isletme sahibidir ve bu kisi ailenin ge¢iminden
sorumlu olup faal olarak ¢alisir,

Aile isletmelerinin yonetim kurulunda aile iiyeleri baskindir; genellikle
simdiki ya da daha onceki yoneticilerin aile bireylerinden olusur ve tek bir
aile tarafindan yonetilir. Temel politik kararlar aile sahipliginde olup,
genellikle kurucu ya da aile biiyligli uhdesindedir. Aile ve isletme
politikalar1 arasinda iliski saglanir ve kararlar aile c¢ikarlarina gore
olusturulmaktadir. Sahiplik ve yonetim nesilden nesile aktarilmaya caligilir.
Bu durumda nepotizm yaygin bi¢imde karsi karsiya kalinan bir durumdur.
Aile terfilerde ve yonetim kademesinde gorev almalarda, nitelikten ¢ok aile
iiyesi olmak ve aileye yakinlik derecesi etkin faktordiir. Basarisizlik
durumunda, bunun nedeninin aile dis1 ¢alisanlarda bulunmasi egilimi vardir.
Aile fertleri arasinda yas ve cinsiyet ayrimi goriilmekte ve kadmlar ile kiigiik
yastaki aile fertleri, genellikle ikinci planda goriilmektedir.

Aile isletmelerinde gerekli analizler ve degerlendirmeler yapilmadan ani
kararlar alinabilmektedir.

Aile isletmelerinde aile {iyesinin isletmedeki statiisii, ailedeki konumu ile
iliskilidir ve ailedeki degismeler (evlenmeler, catismalar vb.) orgiit yapisin
degistirmektedir.

Aile isletmelerinin sonraki kusaga devri, yalnizca finansal degil ayni
zamanda sosyal ve kiiltiirel sermayenin de devredilmesi anlamindadir.

Aile isletmeleri, halka agilmaktan ve finans igin dis kaynaklar
kullanmaktan g¢ekinen, kar dagilimi aile denetiminde olan, gorece kapali
yapilardir.

Aile isletmelerinin gerek aile iiyesi gerek calisanlarin aile dis1 ¢alisanlarin
da gorev, sorumluluk ve yetki sinirlart gogunlukla net olarak belirli degildir.
Aile isletmelerinde profesyonel calisan istihdami, isletme ancak belli bir
biiyiikliige eristiginde gerceklestirilmektedir.

Aile igletmelerinde isgoren devir oranlar1 yiiksektir.
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e Aile isletmelerinde aile ve aile kiiltiirii i¢ icedir. Isletmede vizyon ve
misyon ailenin etkisindedir. Aile ile isletmelerin degerleri 6zdestir. Aile
imaj1, isletme itibar ile degerlendirilir ve bu imaj korunmak i¢in biiyiik
gayret sarf edilir.

e Aile isletmelerinde aileden en az iki nesil isletme ile ilgilenmekte ve
yakinlik derecesine gore isletmede sorumluluk almaktadir.

e Aile isletmelerinin kuruculari, riski seven, lider ve girisimci ruhlu
insanlardir. Baslangigta kurucunun beklentisi, ailenin ge¢imini saglamak,

kendini gostermek ve isletmesini ayakta tutabilmektir.

Mustakallio’nun (2002, s. 64) yapmis oldugu ¢alismada; aile isletmelerini
karakteristik 6zelliklerine gore bes kategoride degerlendirmistir. Bunlar sirasi ile

asagidaki gibidir:

e Kalic1 Degisimler: Aile isletmelerinde, miilkiyet ve aile baglar1 kaliplar
yavasca degismeye egilimlidir ve bu degisimler kalici olabilmektedir. Aile
isletmelerinde iliskiler, ayn1 zamanda birden fazla aile tiyesine ek olarak
nesiller boyunca dikey olarak olusabilir (Mustakallio, 2002, s. 64-65).

e Duygusal Boyut: Kets de Vries (1996, s. 17), aile dinamiklerinde duygu
temelinin 6nemli bir gili¢ olabilecegini savunmaktadir. Aile isletmelerinde
bu dinamigin olumlu ve olumsuz etkilerinden s6z edilmektedir.

e Yiiksek Oranda Catisma: Aile isletimlerindeki giiglii duygular, aile
isletmelerinde catismalar i¢in verimli bir zemin olusturabilir. Aile ve aile
isletmesi liyeleri arasinda catismalar su sekilde ortaya cikabilir; kardes
rekabeti, is-aile catigmalari, rol catigmalari ve muglaklik ya da giic ve
kontrol ile ilgili miicadeleler (Mustakallio, 2002, s. 66-67; Kets De Vries,
1996, s. 4). Yiiksek ihtilaf seviyesine sahip aile isletmelerinde beklenen
faydalar elde edilmeyebilir.

e Diisiik Hisse Devri: Aile isletmelerinde paylar, ailenin genel 6zellikleri
nedeniyle likit olma egilimindedir. Isletme, bu hisseleri aile icinde miras
yoluyla devredilir (Neubauer ve Lank, 2016, s. 83).

e Karma Ilgi ve Ozgecilik davramslari: Bazi durumlarda isletmelerdeki
etkilesim catismalara yol agabilir. Aile isletmeleri de rasyonel olmayan
davraniglar1 tecriibe ederler (Kets De Vries, 1996, s. 6). Schulze vd. (2001,
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s. 102), aile isletmelerinde eksiklikten kaynaklanan “sahiplik
oportlinizmini” tecriibe ettiklerini iddia etmektedir. Kurumsal kontrol,
kendini kontrol sorunlari, olumsuz se¢im ve Onyargi 6zgecilikten dolay1

yapilmaktadir.

2.1.1.4. Aile Isletmelerinin Amaclari

Aile isletmelerinde de diger kategorideki isletmelerde oldugu gibi farklh
tiirlerde sorunlar meydana gelebilmektedir. Isletmelerin amaglarini gergeklestirme
siirecinde 6nemli olan bu sorunlar, cogu kez aile isletmelerinde diger isletmelere
benzer bir yaklasimla degerlendirilmektedir. Bu noktada gz ardi edilen konu, aile
isletmelerinin amacinin ¢ok boyutlu bir yapiya sahip olmasidir. Karlilig1 ve biiyiimeyi
gozeten is boyutu, bunun arkasinda aile bireyleri arasindaki uyumu ve bunlarin dengeli
yiriitiilmesi gerektigi vurgulanmaktadir (Kodrat, 2017, s. 256-257). Buna ek olarak,
aile isletmelerinde aile uyumunun, itibarinin ve devamlilik hedeflerinin; karhlik,
bliyime ve hayatta kalma gibi is odakli hedeflerden daha oOnemli oldugu
belirtilmektedir. Bu ifadeleri destekler bir bakis acisiyla Hoopes (2018, s. 61), aile
isletmelerinde ailenin 6zne, isin ise nesne konumunda oldugu analojisini yaparak; bu
tir isletmelerde aile kavramimin &nemine dikkat c¢ekmektedir. Dolayisiyla aile
isletmelerindeki yoneticilerin, aile kiiltiirii ile ve isletme kiiltliriiniin dengesini dogru
kurarak, aile kiiltiiriine ait hangi degerlerin isletmede hayata gegirilmesi ve
hangilerinin is siire¢lerine aktarilip aktarilmamasi gerektigini belirleyip, buna yonelik
davranis kaliplar gelistirmek gibi dnemli yiikiimliilikleri bulunmaktadir (Vural ve
Sohodol, 2004, s. 331). Aile isletmeleri ele alindiginda; ¢alisanlar igin amag, mutlu,
tiretken ve onurlu olabildikleri bir isletmede olmak; sahipler igin, finansal olarak
giivende olmak ve fayda saglamak, nitelikli driinler ¢ikarmak, insan kaynaklarini
gelistirmek, sosyal gelisime hizmet etmek ve is glivenligini saglamak gibi amaglar 6ne
cikmaktadir (Tagiuri ve Davis, 1992, s.62). Benzer bir yaklagimla Sharma ve
arkadaslar1 (1997, s. 2-3), aile isletmeleriyle ilgili alanyazinda yer alan kavramsal ve
uygulamal1 arastirmalardan hareketle; aile isletmelerinin amacglariin tekil, sade ve
sabit olmaktan ¢ok, ¢coklu, karmagik ve degisen tiirden olma olasiliginin daha yiiksek

oldugunu ifade etmektedir. Aile isletmelerinin amaglarina yonelik yukarida yapilan ve
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siralanan agiklamalar degerlendirildiginde; aile isletmelerinin amaclar1 baglaminda
benzer bir olgunun s6z konusu oldugu, diger bir ifadeyle aile isletmelerinin

amaglarinin degisen bir yapida, ¢coklu ve karmasik oldugu anlagilmaktadir.

2.1.1.5. Aile Isletmelerinin Ustiin ve Zayif Yénleri

Aile iiyelerinin miilkiyet haklar1 ve yonetim rolleri araciligiyla isletmenin hayat
seyrini tayin ettigi aile isletmelerinin istiin ve zayif yonlerinin bilinmesi, énemli
konulardan biridir (Palaiologos ve Al Khunaizi, 2017, s. 26-27). Isletmeler igin
istlinliikler i1yi analiz ederek olusturulmus isletme anayasasi ve kurumsal yonetim
uygulamalari; aile isletmelerine rekabette, bitylimede, varligini siirdiirmede ve basarili
performans gostermede avantaj saglayacaktir. Bunun aksine de zayif yonler igin 6nlem
alinmadiginda;  bilyliyememe,  varligin1  siirdiirememe  gibi  sonuclarla
karsilagilmaktadir. Asagidaki ¢izelgede aile isletmelerinin tstiin yonlerine ve énlem
alinmasima gerek duyulabilecek zayif yonlerine yonelik alan yazinda yer alan bazi

bilgiler verilmektedir:
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Cizelge 5. Aile isletmelerinin Ustiin ve Zayif Yonleri

Ustiin Yonler

Zayif Yonleri

eKargilikli giiven, dinamik yapilariyla hizla karar
alabilme ve giiclii aile itibar1 (Ozcan, 2015, s. 95).

e Orgiit icinde bilgiyi ve tecriibeyi aktarma konusunda
ayirt edici Gstiinlige sahip olmasi (Patel, vd., 2012, s.
237-238).

o Aile isletmelerinde diger isletme tiirleri ve rakiplerine
gore aile adini ticari bir marka olarak siirdiirme
motivasyonu (Patel, vd., 2012, s. 237-238).

® Rekabetci bir yapiya sahiptir (Petlina, 2016, s. 58-59).
e Calisanlar arasindaki ortak ¢ikarlar ve sahiplerin
cikarlari1  paylasan bireyler arasindaki anlagma
Petlina, 2016, s. 58-59).

e Aile tiyelerinin is, zaman ve para konusunda esnek
olmalar ile basarili isletme geligimi igin gerek duyulan
tiim zamanin1 ayirabilmesi (Petlina, 2016, s. 58-59)

e Kar1 dagitmak yerine tekrar yatirima doniistiirme ve
varliklar1 koruma istegi, kisa vadeli kaynak arayisinda
aile sermayesinin ¢ozim olarak kullanilmasi ve
kaynaklarin 6zenle degerlendirilmesi (Ates, 2003, s. 11)
® Hizl1 karar alabilmeleri (Findikg1, 2005, s. 229)

® Yiiksek motivasyonlart ve kisa zamanda biiyiime
istegi (Findike1, 2005, s. 229)

o Birlikte hareket etme duygusu ve amatdr ruhun olmasi
Findike1, 2005, s. 229)

e Ust yonetimde karsilikli sayg1 olmast (Findikg1, 2005,
5. 229)

® Yoneticilerin onceden belirlenip ve hazirlanmalari
Findikg1, 2005, s. 229)

e Finansal kaynaklara saglanan kolay erigim, aile adinin
bilinirliliginin sagladigi sosyal cevre ve is gevresi,
dinamizm, uzun vadeli planlar yapilabilmesi ve yonetim
politikalarinda devamliligt ve tekdiizeligi saglama
Papatya ve Hamsgioglu, 2004, s. 264-266)

e Sermaye yapist ve finansmani, ¢aligma saatlerinde
esneklik, yetenekli aile {yeleri ve akrabalarin
isletmelerinde c¢aligmak istemeleri, giiglii baglar ve
sinerji, ailede biriken ve isletmeye yansiyan kiiltiir,
sosyal gevre ve yonetim kadrosu (Karpuzoglu, 2000, s.
10-12)

e Serbest davranabilme, aile itibari, zor zamanlarda
dayanma giicli, az biirokrasi ve bicimsel yapi, aile
tiyelerinin erken tecriibe kazanmasi (Erdil vd., 2004, s.
69)

e Sermaye piyasalarinin likit olmayan ve biiyiik
miktarlarda para toplamakta zorlandig1 yerlerde aile
isletmeleri is  birligi, ahenk ve wvarliklarinin
parcalanmamasini engellemeleri durumunda degerlerini
koruyabileceklerdir (Bellow 2003).

e Yonetime profesyoneller yerine aile
iyelerinin getirilmesi (Zainol ve Ayadurali,
2011, s. 61-62).

® Aile ve is iliskilerinin ig igeligi (Caglar vd.,
2006, s. 324)

e Aile i¢i c¢ekigmeler, bir sonraki kusagin
gerekli yetkinliklerden yoksun olmasi ve
gosterisli yasam tarzi (Petlina, 2016, s. 58-
59)

eYetki ve sorumluluklarin yetersiz aile
tyelerinde olmasi ve acikca
belirtilmemesinin neden oldugu g¢atismalar
Karpuzoglu, 2000, s. 13-15)

® Aile varliklarinin yetersizligi ve bor¢lanma
konusundaki negatifligin biiylimeyi
engellemesi Ozcan, 2015, s. 95)

e Kar paylagimlarindaki ¢atismalar ve kisisel
cikarlar icin isletme hesabindan ¢ikis
yapilmasmin zor durumda birakmasi
Ozcan, 2015, s. 95)

@ Kurumsallasma ve profesyonel yonetime
uyumsuzluk.

Kurucu yoneticinin yeniliklere
olmasi (Findikg1, 2005, s. 229),

® Bazi stratejik konularda anlik ¢6ziim
aranmasi (Findike1, 2005, s. 229)

e Profesyonellerle catisma ve
profesyonelleri kiigiik goérme (Findike,
2005, s. 229)

® Aile sorunlarin is hayatina yansitilmasi.

o Is konusundaki uzmanlagmanin
yonetimde  gergeklesmemesi  (Findiket,
2005, s. 229),

® Gelecek yoneticilerin  belli olmasimin
kariyer hedeflerini engellemesi (Findikgt,
2005, s. 229)

eBor¢lanmaya egilimli olmadiklarindan
yasanan finans yetmezligi, istihdam
politikalarindaki yanlisliklar ve egitim,
yeterli vasif kriterlerine dikkat edilmemesi,
degisime direng gosteren aile kiiltiird,
yasanan ve yasanmasi muhtemel ¢atigsmalar,
bilimsel veriler yerine tecrilbeye dayal
yonetim ve yonetim ve sahiplik devri
planlarinin olmayist (Karpuzoglu, 2000, s.

kapali

13-15)
eMerkezi yOnetim anlayigi  nedeniyle
degisim ve yeniliklere c¢abuk uyum

saglayamayan yapi olmasi (Cemberci, 2013,
5. 4).

Kaynak: Yazar tarafindan diizenlenmistir
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Aile isletmelerinin istiin yonlerinin zaman i¢inde zayiflik haline gelebilecegi
goriilebilmektedir. Schulze ve arkadaslar1 (2002, s. 253); aile isletmelerinin gii¢lii
yonleriyle iligkilendirilen kilit 6zellikteki bazi unsurlarin, igletmenin zayif yonlerine
doniigebilecegine dikkat ¢ekmektedir. Ailenin isletmeyi kendi elinde bulundurma
istegindeki kararliligi nedeniyle, gerekli olan bilgi ve beceriye sahip olmaksizin
yonetimin aile iyelerinden birini se¢meye itebilecegi durumu, yukarida ifade
edilenlere ornek olarak gosterilebilir. Diger yandan, aile isletmelerinin bazi giiglii
yonlerinin zayifliklarin iistesinden gelmeye yardimci olabildigi ve bunun sonucunda
isletmelerin yalnizca varliginin devami degil ayn1 zamanda basarili isletmeler olmasi
da miimkiin olabilmektedir. Bakildiginda zayifliklarin 6nemli bir kisminin, y6netim
ve yonetisim organlarinin etkinligi ve profesyonellesmesi; hesap verilebilirlik, piyasa

baskist ile ilgili oldugu anlagilmaktadir (Martinez, vd., 2007, s. 85).

2.1.2. Nepotizm

Tiim diinyada gozlemlenen nepotizm; Ingilizcede “nepotism”, Almancada
‘nepotismus’, Ispanyolca Portekizce ve Italyancada ‘nepotismo’, Ruscada
‘smeystvennos’ Fransizcada ise ‘népotisme’, olarak anilmaktadir. Tirk Dil
Kurumunca “akraba ve yakin arkadasi kayirma” seklinde tanimlanan nepotizm, aile
isletmelerinde aile fertlerinin isletmelerde gorece agirlikli istihdam edilmesi

anlaminda kullanilmaktadir (http-12).

2.1.2.1. Nepotizmin Etimolojisi ve Nepotizm ile iliskili Kavramlar

Nepotizm kavraminin kokeni, Latince “nepos” kelimesine dayanmakta ve
“yegen” veya “torun” anlamina gelmektedir (Kiechel, 1984, s. 143). Ciulla (2005, s.
154) ise kavramu Italyanca aile olan bir kadin veya erkek iiyeyi ifade eden “nipote”
kelimesine dayandirmaktadir. Tarih boyunca bazen olumlu bazen olumsuz sekilde ele
alinan ve isletme, evrimsel biyoloji, din, antropoloji, sosyoloji, siyasal bilimler,
psikoloji, tarih, hukuk ve iktisat gibi bir¢ok alanda tartisilan nepotizmin, tarihin ilk

donemlerinden itibaren karsimiza c¢iktigi goriilmektedir. Platon’un Okulu
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Akademia’yr yegeni Speusippos’a birakmasi, ilk gbzlemlenen nepotizm
orneklerindendir (Taran, 2016, s. 121). Ibni Haldun ‘Mukaddime’ adli eserinde,
gocebe hayatinda akrabaliga dayali asabiyenin etkili olabileceginden soz etmistir
(Koktiirk, 2011, s. 87).

Ronesans Doneminde bazi din adamlariin, nesnel tutumdan uzak bir sekilde,
gereken kosullara sahip olmamasina ragmen, yegenlerini 6nemli pozisyonlara
atadiklar1 diistintilmektedir. Sozciiglin Orgiitlerde kullanilan anlami ise, 14. ve 15.
yilizyillara dayanmakta ve papalarin akrabalarini veya yasa dis1 ¢ocuklarmi ise
yerlestirmesini anlatmak i¢in kullanilmistir (Ciulla, 2005, s. 155). Nepotizmin
tamiminda yer alan kayirmaciligin; akraba, yakin ¢evre, arkadas, hemseri, klan, ayni
okuldan olmak, ayn1 koke sahip olmak, ayni siyasi goriisii tasimak gibi benzerlikleri
esas alan anlam yakinliklar1 vardir. Bu anlam yakinligindan dolay1, nepotizm kavrami
bircok kavramla bazen es anlamli bazen birbirlerinin yerine kullanilabilmektedir.
Kayirmacilik, aile isletmelerinde nepotizm olarak karsilik bulurken, diger alanlarda
farkli anlamlar1 kapsamaktadir. Kayirmacilik, bir kisi ya da grubu kayirmaya olan
egilim ya da kisisel iligkilerinde arkadas, komsu veya diger tanidiklara ayricalik
taninmasi sekliyle karsimiza ¢iktiginda, “favoritizm”, adimi alir (Loewe vd., 2007, s.
19-20). Tamidik, es-dost kayirmaciligi i¢in ise “kronizm” kavrami da kullanilir.
Kavram “crony kelimesinden gelmekte ve 1800°1ii yillarda arkadas olmak istendiginde
kullanilmistir (Khatri ve Tsang, 2003). “Kronizm” kavrami Nepotizm kavramiyla
karsilastirildiginda, anlaminin kapsami genislemektedir. Kronizmde bir kimsenin
“arkadaglik, dostluk, hemsericilik gibi iliskilere dayali olarak bir géreve atanmasi”,
s6z konusudur (Yildirim, 2013, s. 359); ayrica kronizmde kisiye akrabalar1 ve aile bagi
disinda kalmis kisilere menfaat saglanmasi s6z konusudur (Kutlu ve Avci, 2010, s. 96-
97). Kayirmacilik kavrami, ayni asiret veya klandan insanlarin kayirilmasi anlaminda
degerlendirildiginde ise ‘tribalizm’ adimi almaktadir (Loewe vd., 2007, s. 21).
Ulkemizde ve yakin bolgelerde asiret varligi, asiret iiyelerinin dayanismasi ve buna
dayali kayirmacilik karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrica tribalizmde kan bagi kadar ayni
cografyadan olmakta kayirmaciga neden olabilmektedir (James, 2006). Alanyazinda
nepotizmle yakin anlamda kullanilan kronizm gibi baska kayirma anlami ifade eden
sozciikler de vardir. Bunlardan biri olan “patronaj”, siyasal kayirmacilik igin
kullanilmaktadir (Ozkanan ve Erdem, 2014, s. 183-184). iktidar degisimlerinde kamu

kurumlarinda gérevden alma ve/veya gorevlere atama seklinde karsimiza ¢ikmaktadir.
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Patronajda strateji¢ amaglar Onemli iken nepotizm ve kronizmde duygular
belirleyicidir Aydogan, 2009 s. 23). Iktidar ve se¢men kitlelerine gore yapilan
kayirmacilik durumunda kullanilacak terim, “klientelizm” olmaktadir (Akozer, 2003,
S. 14). Se¢im donemlerinde kamu hizmetini verirken yapilan kayirmacilik durumunda
da “hizmet kayrrmacilig1” kavrami kullanilmaktadir (Benk ve Karakurt, 20010). Ise
almada aile isletmelerinde nepotizm olarak ele alinan kayirmacilik, kamu
kurumlarinda yapilan atamalarda liyakat ilkesinin g6z ardi edilerek; akrabalik,
hemsericilik, arkadaslik gibi 6znel unsurlar dikkate alinarak yapilan
gorevlendirilmelerde patronajlik ve klientelizmle karsimiza ¢ikmaktadir. Favoritizm,
kronizm ve tribalizm hem isletmelerde hem de kamu kurumlarinda karsimiza
¢ikmaktadir.

Kayirmacilik altinda ele alabilecegimiz nepotizm ve benzer kavramlarin daha

iyi anlagilabilmesi i¢in agsagidaki sekilden yararlanilabilir.

Nepotizm

Tribalizm

Kisi Kayirma
Kronizm

Favoritizm
Kayirmacilik

Patronaj

Siyasi Kayirma Klientelizm

Hizmet Kayirmacligt

Sekil 2. Nepotizm ve Benzer Kavramlar

Kaynak: Yazar tarafindan diizenlenmistir
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Calismamizda nepotizm; kayirmacilikta kisi kayirma baslig altinda ve burada
da aile isletmelerinde aile iiyelerinin ve yakinlarinin kayirmaciligi anlaminda ele

alimmustir.

2.1.2.2. Nepotizmin Tanim

Bazi iilkelerde belirli bir ailenin iilke yonetimine etki etmesine kadar ulastig
tespit edilen (Kayabasi, 2005) ve genel olarak halk arasinda “kayirma” veya “torpil”
seklinde bilinen nepotizmin (Aslan ve Cinar, 2010, s. 92), aile isletmelerindeki
anlamiyla ilgili alanyazinda karsilagilan tanimlarin bir kismi asagida verilen ¢izelgede

Ozetlenmistir.

Cizelge 6. Nepotizmin Tanimi

Bir bireyin egitim, yetenek ve basari vb. faktorleri dikkate

Ozler ve Giimiistekin,
2007, s.442

alimmadan veya is icin gerekli nitelikleri tagimayan
kisilerin, akrabalik iliskilerine dayanarak istihdami ve
terfi ettirilmesidir.

Abdalla vd. 1998, s.
555

Aile niifuzu ile akrabalarin ayn isletmede ya da bagka
isletmelerde calistirilmasidir.

Karacaoglu ve Yoriik
2012, s. 45

Isletmelerde akrabalarin istihdam edilmesidir.

Firfiray vd., 2018

Herhangi bir isletme veya kurumda istihdam edilecek
kisinin isletme sahibi veya yoneticisi tarafindan, kisinin
yetenegine veya yeteneklerine degil akrabalik baglarina
dayali olarak tercih edilmesidir.

Karakas ve Cak, 2007,
S. 78

Kisinin yeterliliklerine bakmadan, isletme sahibinin
kendi yetkilerini kullanarak aile {iyelerini ve yakinlarini
ise almasidir.

Karahan ve Yilmaz,

2014, s. 126

Kisilerin ise alim sekli, terfisi ve daha iyi c¢alisma
kosullarinin  olusturulmasinda; bilgisine, yetenegine,
becerisine, egitimine ve tecriibesine bakmadan y6netimle
olan yakinligindan dolay1 ayrimcilik yapilarak islemlerin
yapilmasi ve ise alanin haksiz bir bigimde ilerlemesidir.

Kaynak: Yazar tarafindan diizenlenmistir.

Ayni isletme icinde yakin akrabalarin istihdami olarak da kullanilabilen ve

isletmelerin bir¢ogunda karsilasilan nepotizm, ahbap cavus iligkisi, karsilikli ¢gikar
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gozetilerek yakin dostluk iginde olma ve bir kimseyi kayirma olarak da
anlamlandirilan bir kavramdir. Nepotizm, ¢ogu zaman bir¢ok iilkede yaygin halde
bulunan aile isletmelerinde, yonetimdeki kusaklararasi gecislerle agiklanmaktadir.
Isletme kurucusu isi birakip emekliye ayrildiginda, isletmenin kontrolii, profesyonel
yoneticilerden ziyade kurucunun varisine ge¢mektedir (Scoppa, 2009, s. 170).
Nepotizm kavraminin tanimina iligkin olarak mutlak bir uzlasi s6z konusu olmasa da
baskin goriis, akrabalarin ise alinmasi seklindedir (Bolat vd., 2016, s. 113). Yukarida
yapilan tanimlamalar 15181nda; nepotizm kavrami, diger kayirmacilik tanimlamalardan
ayrilir ve kiginin niifuzunu kullanarak aile tiyelerine ve akrabalarina istihdam olanagi
saglanmasi, olarak ifade edilebilir. Kayirmaciligin en Onemli tiirlerinden olan
nepotizm, &zellikle geleneksel iligkilerin kuruldugu toplumlarda isin gerektirdigi

Ozelliklere bakilmaksizin sadece akrabalik iliskisi ile istthdam olanag1 saglamaktadir.

2.1.2.3. Nepotizmin Nedenleri

Nepotizmle tarihin ilk donemlerinden itibaren Kita Avrupasi’ndaki
devletlerde, giiniimiiz Rusya’sinin oldugu topraklarda, Orta ve Uzak Doguda,
Afrika’da ve kisaca diinyanin gesitli cografyalarinda tarim ve hayvancilikla geginen
insanlardan devlet yonetimine kadar her alanda karsilasilmistir (Erdem ve ilhan, 2010,
s. 197). Ciinkii yabanci alanyazinda “Kin selection” olarak adlandirilan nepotizm,
insanlarin (Kimi biyologlara gore de hayvanlarin) dogal olan bir icgiidiisiidiir (Ozler
ve Giuimiistekin, 2007, s. 437-438). Cocuklarin genetik aktarimlar1 sonucu aile
bireyleriyle benzer davranis sergileme olasiliginin yiiksekligi ve benzer yeteneklere

sahip olma ihtimalinin ytiksekligi de nepotizmin nedeni olabilir.

Orta Asya’da Tiirk devlet yonetim sekli olan hanedanlik (saltanat) ve bu
yonetim anlayisinin devamindaki tarihsel siirecte, aile liyelerinin devlet yonetiminde
belirleyici olmasi, toplumumuzda nepotizmin varligin1 gosterir. Devlet tarihimizde
nepotizm ¢ogu zaman entrikalar ve olumsuzluklarla karsimiza ¢iksa da rekabeti
kapsayan ve yeterliligi en yiiksek olan kardesin tahta oturdugu nispeten
kurumsallasmis nepotizme rastlanilan dénemler de olmustur (Ozler ve Giimiistekin,
2007, s. 438). Sistemin bozulmasiyla, nepotizm 17. yy. da hanedanliktan diger

kurumlara da gegmis ve en belirgin sekliyle “besik ulemalig1r” seklinde karsimiza
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¢ikmis olup; higbir liyakat esasina bakilmaksizin babadan ogula devredilen imtiyazlar

verilmeye baglanmstir.

Toplum tarafindan alisilagelmis faktorler nepotizme neden olabilir. Tiirk
toplumunun geleneksel kiiltiirtine bakildiginda; kurmus oldugu isletmeyi aile disindan
birine birakmasi ve bunu kabullenmesi toplum yapisina uygun degildir (Tuncel, 2011,
s. 1). Ozellikle dogu kiiltiiriinde baskin olmak iizere, diinyada genel olarak aileyi ve
yakinlar1 gézetmek ve onlara daha iyi bir yasam sunmak, ebeveyn gorevi olarak kabul
edilir. Dokiimbilek (2010) tarafindan yapilan bir arastirmada, Tiirk toplumunda aile
baglarinin ¢ok 6nemli oldugu ve Tiirk toplumunun nepotizme egiliminin oldugu
hipotezi kurulmus ve Tiirkiye’deki aile isletmelerinde nepotizm egilimi arastirilmistir.
Elde edilen bulgulara gore; aragtirma yapilan aile igletmelerinin yonetim kurulu
tiyelerinin aile iginden bireylerden olusmakta oldugu ve isletmelerin ailelerin
yonetiminde oldugu goriilmistiir. Padgett ve Morris’in (2005, s. 43) yaptig1 ¢alismada;
bireyselligin degil kolektivizmin daha baskin oldugu topluluklarda nepotizmin toplum
tarafindan daha kolay sindirildigi ortaya konulmustur. Isletmelerin gelecekteki
muhtemel yoneticisinin Onceden belli olmasi, yonetici adaylarinin is ig¢in
hazirlanmasii saglamaktadir (Cetin vd., 2010, s. 24-25). Nepotizme isletme
sahiplerinin yaninda bazen galisanlar da yonelmektedir. Bir ¢alismada evli ¢iftlerin
Ozel sektorde veya devlette ayni bolgede ve ayni isletmede calisabilmek igin
nepotizme yoneldikleri belirtilmistir (Sariboga, 2017, s. 10).

Basta ¢ekirdek tiyeler olmak iizere, aile iiyeleri genellikle ortak bir sosyallesme
slirecine ve biyolojik kdkene sahiptirler; bu da onlari ortak norm ve degerler tizerinde
paylasima yoneltir (Leaptrott, 2005, s. 222). Kiigiik aile isletmelerinde; ydnetim
kurulu, midiirler, genel miidiir muhasebe ve diger departmanlar olmadan ayakta
kalabilir. Is hacminin artmas, isletmenin biiyiimesi ve dolayisiyla ¢alisan sayisinin da
artmasiyla zorluklar baglamakta, bu duruma ayak uyduramayan isletmeler ya
biiyiiyememekte ya da iflas etmektedir (Harari, 2011 s. 40). Aile isletmelerinde
bliyime aninda nepotizm bazen zorunluluk bazen de tercih olarak karsimiza

cikabilmektedir.

Aile isletmelerinde, isletme ailenin bir pargasi gibi goriilmekte olup; kisiler
genellikle isletmeye karsi olumlu ve bagli duygular beslemektedir. Kurucusu igin
isletme, esi ya da ¢ocugu gibi goriilmesi yoniiyle aile {iyesinden farksizdir (Bolat vd.
2016, s. 108). Kurulus asamasinda kurucularin yasadigi zorluklar, kurulus
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sermayesinin aile {iyeleri ve yakinlarindan temin edilmesi, isletme de uyulmasi
gereken kurallarin (Aile Anayasasi) olmayist ya da ailenin kurallarmin isletme

kurallariin 6niine gegmesi nepotizme neden olabilmektedir.

Bir baska nepotizm nedenide aile dis1 olan bireylere duyulan giivensizliktir.
Her ne kadar tiim c¢alisanlar i¢in gecerli olmasada, isletme ve aile sirlarinin isletme
disina c¢ikmast disilincesi aile dis1 calisanlara gilivensizlige neden olmaktadir
(Dokiimbilek, 2010, s. 57). Bu nedenle isletme sahipleri bazen stratejik bazende rutin

isleri kendileri yapmakta ya da aile i¢i bireyler vasitasiyla yapmayi tercih etmektedir.

Modern toplumlarda is hayat1 ve aile hayatinin ayr1 olmasina 6zen gosterilir.
Aile isletmelerinde ise bu ayrimin yapilmasi zorlagsmaktadir. Ciinkii bu isletmelerde is
hayati, aile hayati, gelenekler, girisimcilik ve biirokrasi birbirine karismis haldedir.
Aile isletmeleri biirokrasiden ve bigimsel yapidan uzak, basit ama kendilerine gore
toreleri, degerleri, orfleri ve sembolleriyle gii¢lii yapilardir. Aile isletmeleri, bigimsel
olmayan orgiitlerle bigimsel Orgiitlerin ayrismasina karsi verilen tepkidir. Aile
isletmeleri, tiyelerinin belirli oranda esneklik ve hareket 6zgiirliigii buldugu, ¢ikarlarin
farklilastig1 ve bu farklarin koordine edildigi yapilardir. Nepotizme kaynak teskil eden
faktorler acisindan, aile isletmelerinin ayirt edici Ozelliklerini bilmek ve diger
isletmelerle aralarindaki farkliliklardan hareketle birtakim degerlendirmelerde
bulunmak yararli olacaktir (Ozler ve Giimiistekin, 2007, s. 440). Asagida verilen

cizelgede (Cizelge 7), isletmelere ait 6zelliklerin karsilagtirmasina yer verilmistir.
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Cizelge 7. Nepotizme Kaynak Teskil Eden Faktorler Acisindan Aile isletmeleri ile Kapitalist

Isletmelerin Karsilastirilmasi

Faktorler

Aile isletmeleri

Diger Isletmeler

Uretimin Amaci

Ailenin yeniden iiretimi

(Sadece neslin devami degil,
sosyal itibar ve gosteris igin
servet liretimi)

Kar1 maksimize
etmek,

(Sermayenin geri
doniigiimiinii
artirmak)

Isgiiciiniin Kaynag1

Aile iiyelerinin istthdami 6ncelik
olup zorunlukta profesyonel
isglicii

Profesyonel isgiicii

Isgiiciine Duyulan
Ihtiyag

Isgiicii verimliligine
bakilmaksizin daha fazla
tiretmek veya aile fertlerine is ve
gelir imkan1 saglamak

Isgiicii verimlilik
oraninda verimlilik
icin isgiicli ihtiyaci

Kararlarin Risk ve
Belirsizlik Diizeyini
Belirleyen Faktor

Ailenin siirdiiriilmesi ve bir
arada tutulmasi (duygusal)

Kar elde etmek ve
olasiliklar (rasyonel)

Kazanimlar

Az boliinen aile geliri ve serveti
olup aile refah1 ve itibarina
hizmet eder. (Kismen parasal).

Dagitilan gelir, kar,
kazang, iicret ve
toplumsal imaj

Insan ve Otorite
Mliskileri

Informal grup yapisi, geleneksel
(genis) otorite

Biirokratik grup
yapisi yasalara
dayal1 yetki

Yasam Siiresi

Kisilere ve kisilerin kurdugu
iligkilere bagh

Rekabete, sektore,
pazara ve iiriine
bagl

Artik Degerin Transferi  Aile dis1 calisanlar aleyhine Degerlendirmeye ve
(Boliistimii) ayrimei sOzlesmeye bagh
Miilkiyet ve Yonetim I¢ ice girmis, karisik Sinirlar belli olan

iliski

Kaynak: Ozler ve Giimiistekin., 2007, s. 442

Cizelge 7°den de anlasilabilecegi gibi; aile isletmelerinin iiretimdeki asalet ve
gosterig amaci, aile tiyelerine is ve gelir kaynagi saglama amact ve bu dogrultuda

zorunlu olmadikga aile iiyelerinin disindaki bireylerin istihdam edilmemesi, ailenin
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boliinmesini istememeleri ve devamliligimi koruma diisiincesi, bigimsel olmayan
yapilari, yagam siirelerinin kisisel iliskileri bagli olmas1 ve miilkiyet yapilarinin i¢ ice

geemis olmasi, bu isletmelerdeki nepotizmin nedeni olmaktadir.

Varislerin ebeveynlerinden bilissel, gorgiil, taklidi vd. 6grenmelerle edindikleri
bilgilerle yetismeleri ve isletme faaliyetlerini 6grenmeleri ve bu dogrultudaki aldiklari
egitim, tesvik gibi nedenler de isletmelerde nepotizmi ortaya cikarabilmektedir.
Varislerin isletmelerin sahipleri ile gegirdikleri zamanin fazla olmasi hem &grenilen
hem de aktarilan ortiik bilgi miktarini artirabilmekte; bunun sonucunda da isletmedeki
toplam bilginin ve Ortiikk bilginin sahibi varisler olabilmektedir. Bu durum da

nepotizmin aile isletmelerinde karsimiza ¢ikma nedenleri olabilmektedir.

2.1.2.4. Nepotizmin Sonuglari

Nepotizme yonelik duygu ve tutumlar c¢esitlilik gostermesine ragmen,;
isletmeler acisindan ¢ok sayida arastirmada hala olumsuz bir durum olarak
nitelendirilmektedir (Jain vd., 2022, s. 1). Buna bagli olarak, nepotizmin 6nlenmesi
amaciyla bazi isletmelerde buna karsit politikalarin gelistirildigi ifade edilmektedir
(Mulder, 2008, s. 8-11). Nepotizmden yararlananlarin bireysel liyakat yerine aile
baglantilarinin katkisiyla kariyerlerini insa ediyor olmalari, diger ¢alisanlar arasinda

adaletsiz bir durum olarak goriilebilmektedir. (Padgett ve Morris, 2005, s. 34-36).

Isletmeler agisindan nepotizmin ¢esitli olumsuz sonuglar1 olabilir. Calisanlarin
adalet algisinin azalmasina, nepotizm yoluyla ise alinan niteliksiz ¢alisanlarla yasanan
catigmalarin ve dolayisiyla is stresinin artmasina ve orgiitsel memnuniyetin ve
bagliligin diismesine yol agabilecegi ifade edilmektedir (Van Hooft ve Stout, 2012:
77-78). Ayrica niteligi diisiik calisanlarin ise alinmasi ve terfi ettirilmesi, isletme
performansin diismesi, ¢ikar c¢atismalarinin yasanmasi, adil olmayan uygulamalar
hakkinda dedikodu ve sdylentilerin yayilmasi, irk¢ilik, Gtekilestirme gibi hukuki
sorunlarin olmasi, orgiitsel ¢esitliligin azalmasi (yeni fikirlerin ve bakis agilarinin
akisinin azalmasi) ve orgiitiin 6grenme ve degisikliklere uyum saglama becerisinin
gerilemesi gibi ¢esitli kurumsal uyumsuzluklar, nepotizmin diger sonuglar1 arasindadir
(Khatri ve Tsang, 2003; Chandler, 2012). Nepotizmden yararlanan bireyler agisindan,

konuya iliskin gorece daha az galismaya rastlanilmasina karsin; bir dizi olumsuz
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sonucun meydana gelebileceginden séz edilmektedir. ilk olarak, kayirmaci kariyer
se¢imi, daha diisiik diizeyde bireysel ve gevresel kesfe bagl olarak daha az rasyonel
ve daha bagimli bir karar verme tarzina yol agmaktadir. Nispeten diisiik 6zerklige
sahip nepotizmle iligkili olarak kariyer se¢imi tiirleri i¢in gecerli olabilecek bu durum
ise, potansiyel kariyer alternatifleri hakkinda yeterli bilgiye sahip olunmamasi
anlamma gelmektedir. Ikinci olarak, nepotizm uygulamalari yoluyla ise alinan
bireyler, diger ¢alisanlarin olumsuz tepkileriyle karsilasabilir ve bu da ¢alisanlarin

huzurunun bozulmasina yol agabilir (Van Hooft ve Stout, 2012: 78-79).

Nepotizmin en olumsuz orneklerinden biri, Endonezya’nin eski diktatori
Suharto ve onun oglu Tommy tarafindan gergeklestirilmistir. Tommy’nin hayali yerel
otomobil endiistrisini gelistirerek diinyanin ekonomik giicii haline getirmekti.
Doénemin endiistri gozlemcileri, Tommy’nin otomobil projesini ekonomik mantiktan
uzak gosteris odakli bir ¢aba olarak gérmekteydi. Fakat Suharto, Tommy’nin bu
diisiincenin pesinden gitmesine olanak taniyarak, onu aile isletmelerinin birinde, yeni
bir yan kurulusun basina yerlestirdi. Tommy, “Timor” adinda bir yerli otomobil
tiretmeyi denese de basarilt olamadi. Bu basarisizligin ardindan Tommy babasini
Maserati’nin ¢cogunluk hisselerini satin almaya ikna etti ve liikks araba treticilerinin
Lamborghini tiretmesiyle bu proje de benzer sekilde ekonomik felaketle sonuglandi

(Bertrand ve Schoar, 2006).

Nepotizmin sonuglartyla ilgili olarak yukarida yapilan agilamalar dikkate
alindiginda; ifadelerin kavramin karanlik yoniine, yani olumsuz tarafina odaklanildigi
goriilmektedir. Buna ragmen ilgili alanyazinda nepotizmin olumlu tarafina dikkat
¢ekilen agiklamalara da rastlamak miimkiindiir. Riggio ve Saggi (2015, s. 19-21), eger
isletmeler isgorenlerin igse alinmasi, degerlendirilmesi ve terfi ettirilmesi siireclerinde
dogru uygulamalari kullanir ve adaletin bir 6ncelik oldugunu vurgulamak i¢in gercekei
bir bi¢imde ¢alisirsa, nepotizmin isletmelere memnuniyet, sadakat, performans ve
verimlilik gibi cesitli acilardan katki saglayabileceginden s6z etmektedir. Benzer
sekilde Finelli (2011, s. 168-169), nepotizmin olumlu sonuglar1 arasinda; kisa 6grenme
stireci, diislik is devri, yogun donemlerde ihtiyacini karsilama istegine yonelik dogal
motivasyon, ¢alisanlar arasindaki olaganiistii adanmislik, dayanigsma, yiiksek diizey
yenilik¢ilik ve girisimcilik enerjisini siralamaktadir. Siklikla olumsuz sonuglariyla 6n
plana ¢ikan nepotizmin olumlu sonuglariyla ilgili dikkat ¢ekilmesi gereken temel

konu, isletmede bir pozisyona atanan bireyin adil bir eleme ve degerlendirme
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prosediiriinden seffaf bir bicimde ge¢mis olmasi gerektigidir. Sonug¢ olarak aile
baglantilar1 olan bireyin ilgili pozisyon i¢in en uygun aday oldugu anlasilacagindan;

nepotizmin isletme i¢in olumlu bir sonucunun oldugu ifade edilebilir.

2.1.2.5. Nepotizmin Tiirleri

Nepotizmin alanyazinda yer yer farkli tiirlerde ele alindigina rastlanmistir.
Yazindaki aragtirmalarda nepotizm, “verimli ve verimsiz” olmak tizere iki sekilde de
ele alimmistir. Dogru bir sekilde uygulandiginda verimli nepotizm; ancak yasal
sorunlara, ¢ikar ¢atismalarina ve homojenlige-duraganliga neden oldugunda verimsiz
nepotizm, olarak tanimlanmustir. Bir baska siniflandirmada ise, nepotizm “klasik ve
modern” nepotizm olarak ele alinmistir (Rowshan vd., 2015). Klasik nepotizme gore,
yeteneklerine bakilmadan aile iiyelerinin istihdam edilmesi s6z konusu olmaktadir.
Modern nepotizmde ise, en yetenekli aile tiyesinin segilerek istihdam edilmesi soz
konusudur. Nepotizmin “zorunlu ve istege bagli” olmak iizere siniflandirilarak ele
alindigr iki farkli tipi de vardir. Aileler, aile tliyesine teklif ettikleri isin, o kiginin
isteklerine ve se¢mis oldugu kariyer planina uygun olduguna yonelik gii¢lii bir inanca
sahipse ve kisi de bu teklifi rizasiyla ile kabul ederse nepotizm istege bagli nepotizm,
olarak adlandirilir. Eger aile, geleneginin devami i¢in bireyin ayni meslekte kalmasi
ve isi kabul etmesi hususunda zorlamaya giderse nepotizm zorunlu nepotizm olarak
adlandirilir; burada kisi ailenin zorlamasiyla isini kabul etmektedir (Bolat vd., 2016,
s. 114).

Jaskiewicz ve arkadaslarinin (2013, s. 121-123) galismasinda, nepotizm iki
gruba ayrilmistir ve bu ayrim, nepotizmin nasil se¢ildigine gore yapilmigtir. Buna goére
nepotizm, hak sahipligine (vetki vermeye) dayali nepotizm Ve karsuliklt nepotizm
olarak ikiye ayrilmistir. Cesitli arastirmalarda (Ignatowski, vd., 2020, s. 1) da yer
verilen ve giiniimiizde gegerliligini koruyan yetki vermeye dayali nepotizmde, aile
baglar1 dikkate alinarak atama yapilirken, atamasi yapilan bireyin durumu dikkate
alinmamaktadir. Bu tiir nepotizm kalic1 olabilir; aile veya Kkiiltiirel gelenekler
temelinde desteklenebilir; dolayisiyla bu nepotizm tiirii, isletme i¢in islevsiz, tehlikeli
ve zararli bir hal alabilmektedir. S6z konusu olumsuzluklar, 6zellikle uzun vadede

kendini gostermektedir; aile iiyesi 0zgeci nedenlerden ise alinmakta ve kiginin
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performans: 6nyargili sekilde yiiksek olarak degerlendirilmektedir; aile iiyesinin bu
durumu istismar etmesiyle de isletme performansi olumsuz yonde etkilenebilmektedir
(Bolat vd., 2016, s. 114). Karsilikli nepotizmde ise, ailenin baglilik kosullariyla,
onceki etkilesimlerle ve kiiltiirel normlarla iligkilendirilmektedir; bu tiir nepotizmde,
nepotizmin sonuglari iizerine daha dnce olusturulan perspektifleri genisletmekte ve
isletmelerin tistiin performansini agiklamada faydalanilmaktadir. Dolayisiyla karsilikli
nepotizm, sosyal sermaye araci olarak ailelerin isletmeye fayda saglamak igin

kullandig1 bir mekanizma olarak goriilmiistiir (Jaskiewicz vd, 2013, 5.122).

Benzer bir ayrimi1 Stout (2006, s. 6) gerceklestirdigi uygulamali bir arastirmada
yaparak, nepotizmin kendi kaderini tayin eden, zorlayici ve tasarlanan nepotizm
olmak iizere ii¢ farkli ayrima isaret etmektedir. Bu ayrima gore kendi kaderini tayin
eden nepotizm, bir aile iiyesinden is teklifi alan bir bireyin, kendi kariyer planinda yer
aldigina inandig isin kendisine teklif edildigini diisiindiigiinde ve kendisine teklif
edilen isi kabul ettiginde ortaya ¢ikmaktadir. Zorlayict nepotizm, bireyin kendisine
teklif edilen isle ilgili olarak karar vermeye zorlandiklarini ve/veya baski altinda
hissettikleri zaman ortaya c¢ikmaktadir. Bu tiir bir baskinin arka planinda; aym
mesleklerde olan aile iiyelerinin mesleklerinden memnun olmalar1 ve bu yolla aile
gelenegini siirdiirmek istemelerinin yer aldig: ifade edilmektedir. Son olarak dnerilen
nepotizmde ise; baski veya zorlama olmadigi gibi, aile tiyesinin kendi pozisyonunu
Ozgiir bir sekilde segme durumu da s6z konusu olmamaktadir. Bu iki durum arasinda
kalan aile ve tyelerinin kendisine onerdigi teklifi bireyin kabul ettigi firsat¢1 bir
nepotizm tiiri olarak yorumlanabilir. Bu nepotizm tiiriinde, belirli bir kariyer yolunu
tercih etmekten ¢ok, iyi olarak nitelendirilebilecek bir is bulmanin verdigi konfor hissi
nedeniyle teklif edilenin kabul edilmesi durumu séz konusu olmaktadir. Mevcut
arastirma kapsaminda Jaskiewicz ve arkadaslarinin (2013, s. 121-123) gerceklestirdigi
siniflandirmaya benzer bir bakis agisiyla ifadeleri olusturulan; ise almada, islemde ve
terfide nepotizm olmak {izere ii¢ boyuttan olusan, Asunakutlu ve Avci (2010)’in

uyarladig1 nepotizm tiiriinden yararlanilmistir.
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2.1.3. Kurumsal Yonetim Kavrami

Bireysel girisimlerden sirketlesmeye gegisten giiniimiize kadar siiren,
gelecekte de devam edecek siirekli daha iyi yonetim c¢abalarinin sonucunda ortaya
¢ikan ve dinamik bir siire¢ olan kurumsal yonetim, son yillarda diinya ekonomisi
icinde 6nemini artiran bir yonetim anlayis1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Telgeken,
2021, s. 85). Bir tanimlamada Khan (2011, s. 1), kurumsal yonetim kavramini; kurum
ve kuruluslarin faaliyetlerini yiirlitme, yOnetme ve kontrol etme bigimlerini
yonlendiren siirecleri, gelenekleri, politikalari, yasalar1 ve kurumlari tanimlayan genis
bir ifade oldugunu belirtmektedir. Bir isletmenin tiim paydaslarinin faydasini
gozetecek sekilde yonetilmesini saglayan bir dizi sistem ve siire¢ olarak
kavramsallastirilabilecek kurumsal yonetim, belirli yapisal ve orgiitsel unsurlar
icermeli ve kurumsal yoOnetime yardimci olan siire¢ ve islerin nasil yapildigim
kapsamalidir (Bairathi, 2009, s. 753). Calismanin bu kisminda, kurumsal yonetimin
anlayisinin gelisimine, tanimina, amaclarina, ilkelerine, faydalarina alt basliklar

halinde yer verilmistir.

2.1.3.1. Kurumsal Yonetim Anlayisinin Gelisimi

Kurumsal yonetim kavrami, ilk olarak 1776’da Adam Smith’in ‘Uluslarin
Zenginligi’ adli kitabinda, isletmelerde yoneticilerin diger paydaslarin haklarini
gbzetmemesi diisiincesi ile ele alinmistir (Mentes, 2009, s. 33). Kavram, ilgili eserde
‘anonim sirket yoneticileri baskalarinin paralarin1 kendi paralart kadar titiz
gozetmezler. Boylece az veya ¢ok ihmal ve israf daima olur, ifadesiyle ge¢mistir

(Sonmez ve Toksoy, 2011, s. 59)

Ozellikle 1980°li yillarda énemi artmaya baslayan kurumsal ydnetimin ortaya
¢ikmasindaki ana etkinin, birgok tilkede yaygin olarak goriilen isletme skandallarina
ve yolsuzluklarma kars1 kurumsal yonetimin bir ¢6ziim olarak goriilmesi sdylenebilir
(Ataman vd., 2017, s. 163-164). Liberal ekonomi uygulamalarinin devlet¢i modellerin
yerine geg¢mesi ile ozel sektor kuruluslarinin ekonomideki yerleri ve paylari
giiclenmeye baslamis ve yonetilen fonlarin miktarlar1 artmistir. Bunun sonucunda
ozellikle ABD ve Avrupa iilkelerinde isletme skandallarin patlak vermesi vb. nedenler

kurumsal yonetimi ortaya ¢ikarmistir (Sonmez ve Toksoy, 2011, s. 60). Ek olarak
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teknoloji ile isletmelerin rekabetinin ve sermayenin hareketliliginin artmas,
kiiresellesmenin hizlanmasi, sermayenin genis kitlelerle iliski igine girmesi vb.

nedenler kurumsal yonetim anlayisina olan ihtiyaci ortaya koymustur.

1990 yilinda Asil Nadir’in isletmeleri olan Poly Peck ve Coloroll da yasanan
skandallar, kii¢iik yatirnmciyt isletmelere giivenemez hale getirmis ve bu durum
seffaflik ve hesap verilebilirlik ilkelerinin eksikligini farkettirmistir. 1992 yilinda,
Bank of Credit and Commerce International (BCCI) ve Maxwell’in iflas etmesi de
kurumsal yonetime olan ihtiyaci ortaya ¢ikarmistir. 2000’11 yillarda goriilen ABD’deki
Enron ve Worldcom, italya’daki Parmalat, Hollanda’daki Ahold ve de Cin’deki
Yanguangxia isletmelerindeki skandallar da isletmelerde kurumsal yonetiminin ve

denetiminin 6nemini gostermistir (http-6).

Kurumsal yonetim kavrami, asil 6nemli ¢gikisini 1992°de Cadbury Raporu’nun
yaymlanmasiyla yapmistir. Londra Borsasi’nin kurdugu Cadbury Komitesi’nin temel
amaci, Ingiltere’de yasanan isletme skandallar ile ilgili gerekli nlemleri almaktir.
Tiirkiye’de de kurumsal yonetim anlayisi, 2000°li yillardan sonra benimsenmeye
baglamis ve kurumsal yonetim ilkelerinin bilinirliligi ve gelisimi i¢in iilkemizde
2003’te Kurumsal Yonetim Dernegi kurulmustur. 2012’de kurumsal yo6netim
uygulamalarina yonelik olarak Tiirk Ticaret Kanunu’nda bazi zorunluluklar
getirilmistir. Giiniimiizde Borsa Istanbul’da islem goren isletmelerde uyum,
goniilliilik esasina tabi olsa da “Kurumsal Y&netim ilkelerine Uyum Raporu”
hazirlanmasi zorunludur (Karacan ve Kutlu, 2018; Kula ve Baykut, 2014; Terzi, vd.,
2014).

2.1.3.2. Kurumsal Yonetimin Tanimi

Kurumsal yonetim kavramina iligskin olarak ilgili alanyazinda ¢esitli tanimlar
yapilmugtir. Isletmelerin yonetildigi bir sistem olan kurumsal yd&netim iilkelerin,
kuruluslarin ve akademisyenlerin bakis acilarina gore farklilik gostermekte ve farkl

tanimlar yapilmaktadir. Asagida bu tanimlardan bazilar1 goriilmektedir:
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Cizelge 8. Kurumsal Yénetimin Tanimi

Mayer (1997, s. 4)

Kurumsal yonetim: yatirimci ve yoneticilerin ¢ikarlarimi belirli bir
diizeye c¢ekmek ve isletmenin yatirimcilarin yararina faaliyette
bulunmalarini saglamanin yollariyla ilgilenen bir kavramdr.

Tiirkiye Kurumsal Yo6netim
Dernegi (http-9).

TKYD’de kurumsal yonetimin tanimi Ira M. Millstein’in tanimini
esas alarak soyle yapilmaktadir; “Kurumsal yonetim, bir igletmenin
hak sahipleri ve kamuoyunun menfaatlerini koruyacak sekilde,
kaynaklar1 kendine ¢ekmesini, verimli ¢alismasint ve bdylece
hissedarlar1 i¢in uzun dénemde ekonomik kazang ortaya koyarak
istikrarin saglanmasini miimkiin kilan kanun, yonetmelik ve goniillii
0zel sektdr uygulamalarinin bilesimidir”

Diinya Bankasi (http-10).

Diinya Bankasi, kurumsal yonetimi; kurulusun sermaye ¢ekmeye ve
toplumsal degerlere 6zen gostererek gergeklestirdigi, uzun vadede
isletmenin deger olusturmasina yonelik uygulamalar, olarak
tanimlamaktadir.

Ulgen ve Mirze (2014, s.
461)

Kurumsal yonetimi: isletmenin stratejik yonetiminde soz sahibi
yoneticilerin gérev ve sorumluluklarint yerine getirirken, isletme
tizerinde ¢esitli nedenlerle hak sahibi goren i¢ ve dis paydaslar ve
toplumun diger kuruluglari ile olan iligkilerin tamamidir

(Lebedeva, vd., 2016, s. 26).

Kurumsal yonetim, bireyler ve tiizel kisilerin  goniillii
birlikteliklerinden meydana gelen faaliyetlerinin yasal diizenlemesi,
ekonomik isletmeler kurma yiikiimliilikleri ve bu baglamda
gerceklestirilen faaliyetler biitiiniidiir.

(Saldanli, 2013, s. 140).

Kurumsal yonetim, kurum yonetimi ile paydaslar (hissedarlar, finans
kuruluslari, i¢ misteriler, miisteriler, tedarikgiler, rakipler,
sendikalar, toplum ve devlet) arasindaki iliskilerin, toplum
cikarlarinin gozetilerek, yasalara, ekonomideki uygulamalara ve
geleneklere gore tanimlanmasi veya belirlenmesidir

Yukarida yapilan agiklamalardan anlasilacagi iizere; kurumsal yonetimin,

kurumsal hedeflere ulasmak amaciyla, kaynaklarin ve kurumsal stratejilerin optimal

diizeyde kullanimini1 saglamak icin, bir dizi faaliyetleri, kurallari, siirecleri ve

prosediirleri kapsayan bir kavram, oldugu ifade edilebilir (Pintea, 2015, s. 96).

2.1.3.3. Kurumsal Yonetimin Amaclari

Kurumsal yoOnetimin amaglarina iliskin olarak uluslararasi alan yazin

incelendiginde; farkli arastirmalarda ve farkli isletme tiirlerine gore ortak ydnleri

bulunan ¢esitli amaglardan bahsedildigi goriilmektedir (Collier ve Roberts, 2001;
Quere, 2004; Fligstein ve Choo, 2005; Ahmed, 2015; Madhani, 2007; OECD, 2015;

Wilson, 2004). Kurumsal yonetimin amaci, uzun vadede kurumun kar elde etmesi ve

basarisini siirdiiriilebilir kilarak, adil ve sorumlu bir anlayisla isletmeyle iligkili tim

hak sahiplerinin menfaatlerinin gozetilmesidir.
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Babusgu ve Hazar (2007, s. 388)’a gore; isletmelerin kurumsal yonetimle ilgili

amagclar1 sunlardir:

e Yoneticilerin yetki ve sorumluluklarinin keyfi kullanimini engellemek
e Yonetim kurulunun sorumluluklarini agik¢a belirlemek

o Vekalet maliyetini azaltmak

e Paydaslarin haklarinit korumak

e Taraflarin yiikiimliiliiklerini belirlemek

e Seffaflig1 saglamak

e Yatirimcilarin glivenini kazanmak ve saglamak

e Isletmenin performansini ve Karliligini artirmak

Kuramsal bir ¢alismada Collier ve Roberts (2001, s. 67), kurumsal yonetimin
amacinin genel olarak, isletme i¢inde ¢esitli potansiyel rekabetci ¢ikarlar1 diizenlemek
ve dengelemek oldugunu ifade etmektedir. Quere (2004, s. 83), kurumsal yonetimin
amacin1 Karlilik agisindan ele almis; isletmelerin karlarin1  maksimize etme
kosullarinin ve dolayisiyla pazar ve hisse degerlerinin goriisiilmesi oldugunu ifade
etmistir. Fligstein ve Choo (2005, s. 22), ise kurumsal yonetimin amacina hukuki
diizlemde aciklik getirmistir. Yazarlar kurumsal yonetimin amacinin, yatirimcilara
finansman saglamalarina, acentelik sorunlarini ¢ozmelerine ve ¢alisanlari ile s6zlesme
yapmalarina yardime1 olacak dogru tesvikler dizisi, oldugunu ifade etmektedir. Ahmed
(2015, s. 6), bankacilik sektorii agisindan kurumsal yonetimin amacinin, isletmenin
uzun donemli basarist igin etkin, dikkatli ve girisimci yonetimi olanakli kilmak,
oldugunu belirtmektedir. Madhani (2007, s. 28) kuramsal bir bakis agistyla; kurumsal
yonetimin amacinin genel olarak, isletmenin sorumlu, deger temelli yonetimini ve
kontroliinii saglamak ve bunun yam sira paydaslarin, alacaklilarin, ¢alisanlarin ve
kamuoyunun ulusal ve uluslararasi pazarlarda giivenini saglamak ve giiclendirmek,
oldugunu ifade etmektedir. OECD ise siirdiirtilebilirlik ve ¢evresel iklimi temel alarak;
kurumsal yonetimin amacinin, uzun donemli yatirimlari, finansal istikrar1 ve is
biitiinliglinii saglamak icin gerekli olan seffaflik, giiven ve hesap verilebilir bir
ortamin olusturulmasini saglamak suretiyle daha giiclii biiyiimeyi desteklemek
oldugunu belirtmektedir(OECD, 2015, s. 7). Wilson (2004, s. 23), kurumsal yonetimin

amacini, toplumsal diizen acisindan agiklayarak, kurumsal giiclin sadece tek bir
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isletme veya iist diizey yoneticilerin degil, kamu gilivenini saglamak, i¢in toplumun

yararina kullanilmasini saglamak oldugunu ifade etmektedir.

Yukaridaki aciklamalar degerlendirildiginde; genel olarak kurumsal yonetim
amaclarinda ortak bazi noktalar olarak taraflarin ¢ikarlarinin korunmasi, toplumsal
fayda, faaliyetlerin siirdiiriilebilirligi, giiven yaratma ve isletme Karhligini
artirtlmasiyla gelecege daha giiclii temellerle hareket edilmesi vb. gibi unsurlarin 6n

plana ¢iktig1 anlagilmaktadir.

2.1.3.4. Kurumsal Yonetimin ilkeleri

Ik kez Ingiltere’de 1992°de giindeme gelen kurumsal yonetim ilkeleri icin
1998’de OECD’ye iiye olan iilke bakanlar1 ve diger kuruluslarin temsilcileri
OECD’den konuyla ilgili istekte bulunmuslardir. Calismanin sonunda -1999°da-
kurumsal yonetimin ilkeleri ortaya konmustur. 2002°de iilkemizde TUSIAD bu
ilkeleri referans alarak, “Kurumsal Yonetim: En Iyi Uygulama Kodu Rehberi”ni, daha
sonra 2003’te de “Sermaye Piyasast Kurumu (SPK) Kurumsal Yénetim ilkeleri’ni
yaymlamistir (Polat 2018, s. 41). 11k olarak SPK’ya kayitl1 isletmeler i¢in uygulamaya
alinan bu ilkeler, ilerleyen zamanlarda tiim isletmelerde uygulama alani bulmus ve aile

isletmelerinin devamliligi i¢in de 6nemli goriilmistiir (Dal, 2008, s. 390).

Bu ve benzeri diger kurumsal yonetim ilkeleri dizisi, faaliyette bulunan
isletmeler icin uygulamaya dontik kurallar saglamaktadir. Bu ilkelerin temel amaci,
giiven olusturmak i¢in bireysel davraniglar: etkilemek suretiyle grup davraniglarinda
benzer bir etki yaratmaktir. Bunun nedeni, bireylerin birbirleriyle ¢esitli diizeylerde ve
tiirden islem yapmalarina olanak saglayan giiven duygusunun insan igin gegerli olan
temel Olgiitlerden biri olmasidir. Giivenin yeterince giiclii oldugu isletmelerde,
sozlesme ve diizenlemelere daha az gereksinim duyulmakta ve basarili faaliyetler

hizlanmaktadir (Davies, 2016, s. 11).

Alanyazin incelendiginde; kurumsal yonetimin; seffaflik, hesap verebilirlik,
adillik ve sorumluluk (Pamukgu, 2011, s. 135; Yilmaz ve Murat, 2014, s. 17; Memis,
2016, s. 34) olmak iizere dort ana ilkeden olustugu goriilmektedir. Bu ilkelerin
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isletmelerde uygulanabilmesi ise, profesyonel yoneticilerle miimkiin olmaktadir.

Asagida bu ilkeler kisaca agiklanmaktadir:

Kurumsal Yo6netim Ilkeleri

[ | | |
Adillik Hesap Verilebilirlik Sorumluluk Seffaflik

Sekil 3. Kurumsal Yonetim flkeleri

2.1.3.4.1. Adillik

Adillik ya da esitlik ilkesi, isletme yonetiminin tim hak sahiplerine ve
paydaslara esit davranmasini ifade etmektedir. Hissedarlarin haklarimin korunmasi, bu
ilke kapsaminda gergeklesmektedir. Adillik ilkesinin, sadece yoneticiler ya da
paydaslar iizerinde degil, isletme i¢indeki tiim sistemler, ilgili taraflar ve isletmenin
gelecegi bir biitlin olarak dikkate alinarak dengelenmesi gerektigi iizerinde
durulmaktadir. Bu kapsamda, ¢esitli gruplarin haklar1 taninmali ve haklarina saygi
duyulmalidir (Young, 2010, s. 140-141). Bu ilke ilgili anlagsmalar, yasalar ve
diizenlemeler c¢ercevesinde paydaslarin  veya tiim taraflarin  ¢ikarlarinin
karsilanmasinda ve korunmasinda adalet olgusuna gonderme yapmakta ve buna ek
olarak igletme performansinin iyilestirilmesi i¢in bu ilkenin temel bir kosul oldugunu

savunmaktadir (Putra, vd., 2021, s. 96).

Adillik ilkesinin isletmelerde gozlemlenen sonuglari sunlardir (Alp ve Kilig,
2014, s. 60-61):

e Isletme kendi durumunu da gdz 6niinde bulundurarak tiim paydaslara adil
davranmalidir.
e Paydasi olan tiim kisi ve kuruluslara esit davranilmalidir.

e Isletme igindekiler sahip olduklari bilgilerle firsat esitligini bozmamalidir.
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¢ Profesyonellerin ve yonetim kurulunun aralarinda veya birbirleriyle

yasayacagi catigmalar onceden yonetim kuruluna bildirilmelidir.

Isletmelerde tiim calisanlarin ve aile iginde de iiyelerin uyum iginde olmasi
beklenebilir; fakat esitlikten ziyade adil olmak beklenmelidir. Isletmelerin nesiller
boyu devam edebilmesi, istthdam ve kariyer yonetiminde aile iyelerinin ve

profesyonellerin uyguladig: adillik ilkesi ile saglanabilecektir.

2.1.3.4.2. Seffaflik

Kurumsal yonetimde seffaflik ilkesi, piyasa diizenleyicilerinin yani sira
akademisyenler tarafindan da yaygin bir sekilde {izerinde durulan bir konudur. Bu ilke,
faaliyetler gerceklestirilmeden, gerceklestirilirken ve sonrasinda, bildirim saglanmaya
doniik islemleri ve diizenlemeleri igermektedir (Deloitte, 2010, s. 5). Bu durum, zaman
icerisinde finansal bilgilerin zamaninda ve giivenilir bir sekilde aciklanmasini
saglamak icin ¢ok sayida kural ve dilizenlemenin getirilmesiyle sonuglanarak

isletmelerin uymasi gereken standartlar yaratmistir (Fung, 2014, s. 73).

Seffaflik ilkesi, stratejik bilgiler haricindeki bilgilerin paydaslarla ve
kamuoyuyla paylasiimasidir. (Dogan, 2007, s. 53). isletmelerin sadece gelecege doniik
faaliyetlerini degil, ge¢mis faaliyetlerinin de dogru zamanda ilgili paydaslara ve
gerekli yerlere duyurulmas: gerekir (TKYD 2013). Ozellikle son yillarda hem
tilkemizde hem diinyada yasanan krizler ve skandallar, bu ilkenin &nemini ortaya
koymustur. Isletmeyle ilgili gerek finansal gerekse finansal olmayan bilgilerin bir
baska deyisle sir niteligi tasimayan bilgilerin dogru, zamaninda ve anlasilir sekilde

kamuoyuna duyurulmasi gerekmektedir.

Seffaflik ilkesi ile isletme ve paydaslar arasinda giivenli ve hizli bilgi akisi
amaglanir. Boylece paydaslar dogru, anlasilir, tam ve =zamaninda bilgiye
erisebilecektir. Bu baglamda kurumsal yonetim ilkeleri gercevesinde isletmelerin

internet web sayfalarinin olma zorunlulugu olusur.
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2.1.3.4.3. Hesap Verilebilirlik

Isletmelerin ve isletmelerde faaliyet gdsteren bireylerin ydnetim ve
performanslar1 dahil olmak tizere kararlarindan ve eylemlerinden sorumlu olduklar1 ve
uygun dis incelemeye tutulduklar siireg, “hesap verilebilirlik”, olarak agiklanabilir.
Bu ilke, tim taraflarin s6z konusu sorumluluklar1 net bir bigimde anlasilmasi ve
saglam bir yap1 ile agik¢a tanimlamis olmasiyla saglanmaktadir (Hodges, vd., 1996, s.
9).

Hesap verilebilirlik ilkesi, isletme yonetimiyle ilgili sorumluluklarin ve
kurallarin agik olarak tanimlanmasi, yonetici ve paydaslarin ortak ¢ikarlarinin yonetim
kurulu tarafindan kollanmasini ifade etmektedir. Bu ilke, aslinda yetkililerin
eylemlerini ve bunlarin sonucunda elde ettikleri sonuglari paydaslara agiklama
zorunlulugunu ifade etmektedir. Yatirnmcilarin da hesap verilebilirlik konusunda
beklentileri gitgide artis gostermektedir (Deloitte, 2010, s. 6).

Hesap verebilirlik ilkesi ile isletmede yetki ve sorumluluk sahiplerinin
izledikleri yontemleri ve bunlar: kullanim sekillerini gorebilmek ve sorgulayabilmek
miimkiin olacak Ve biitiin paydaslar alinan kararlar1 ve hangi amagla alindigin1 sorma
ve cevap isteme hakki olusacaktir (Sonmez ve Toksoy, 2011, s. 64-66). Seffaflik,
bilgilendirmeyi ig¢erirken, hesap verebilirlik sorumluluk tasimayi, elestiri durumunda
ve uygulamalarin eksik/yetersiz bulunmasi halinde tepkilerle karsilagsmay1

kapsamaktadir (Kanalic1, 2007, s. 36).

2.1.3.4.4. Sorumluluk

Sorumluluk, isletme amaglarina ulasma yolunda yoOnetimin tiim yasa,
yonetmelik ve hiikiimlere uyumu ve bu dogrultuda denetlenmeyi ifade eder (http-11).
Sorumluluk ilkesinde; isletmenin, faaliyetlerini gergeklestirirken ve paydaslari igin
deger yaratirken, toplumsal degerlere, kanunlara ve bazi diizenlemelere uygun olarak
faaliyette bulunmasi gerektigi ifade edilmektedir (Sonmez ve Toksoy, 2011, s. 64-66).
Bir bagka deyisle, isletme faaliyetlerinin mevzuata, sézlesmelere, diizenlemelere, etik

degerlere ve ahlaka uygun olmasi gerekir.
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Sorumluluk ilkesi rekabetci, finansal ve sosyal basariya ulasabilecek bir
isletme insa edebilmek acisindan, kurumsal yonetim ve kontrol mekanizmalarinin
biitiinligii icin temel bir gerekliliktir. Ayrica kurumsal kararlarin ve faaliyetlerin
tamaminda sorumluluk degerlerinin {istlenilmesi; paydaslarin onayini almayi,
biiyiimek i¢in gereksinim duyulan kaynaklari elde etmeyi ve son olarak riskleri

smiflandirmay1 kolaylagtirmaktadir (Salvioni, 2003, s. 53).

Isletmeler faaliyetleri sonucunda iistiin performans sergileyebilmek igin,
kurumsal yonetim anlayis1 ve ilkelerini benimsemeli ve bu ilkeleri bir yaptirim olarak
gormemelidirler. Isletme iginde etkin i¢ denetim uygulamalari ile kurumsal yénetim

anlayis1 ve ilkelerinin hem anlasilmasi hem de uygulanmasi saglanmalidir. (Cengiz,
2013, s. 444).

2.1.3.5. Kurumsal Yénetimin Faydalari

Kurumsal yonetim, bir isletmenin beserl ve finansal sermayeyi kendine
¢ekmesini, ticari aktivitelerini etkin bir sekilde yiirlitmesini ve faaliyetlerinde mesru
menfaatleri olan sahiplerin ve diger paydaslarin haklarin1 géz oniinde bulundurarak
uzun vadeli ve stirdiiriilebilir sekilde gelismesini saglamaktadir. Kurumsal yonetimin
bazi istiinliikleri arasinda; daha iyi performans, sermaye piyasalarina daha kolay
erisim, sermaye artirmak i¢in daha uygun olanaklar ve yiiksek itibar sayilabilir (Jolovic

ve Mijatovic, 2020; Stanila, 2019; Pacheco, 2019; Firescu ve Branza, 2013).

Kurumsal yonetim uygulamalarinin isletmelere saglayacagi diger yararlar su

sekilde 6zetlenebilir (Erdogan, 2009, s. 14-15):

e Kurumsal yonetim, uygulandig: isletmelere yerli ve yabanci yatirimeilarin
giivenini artiracagindan dolayi; daha kolay, uzun vadeli finansman ve nakit
imkani saglar. Ayrica kurumsal yonetim, yonetim kalitesini artirarak sermaye
maliyetini de azaltir ve isletme bu sekilde daha kolay biiylime
gerceklestirebilir.

eFinansal krizler kurumsal yonetim uygulamalari ile daha kolay atlatilir ve

olas1 skandallarin dniine gegilir.
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e Kurumsal yonetim uygulamalari, isletmenin degerini artirir ve dogru
yonetilen isletmenin varliklarinin getirisi ytikseltir.

e Kurumsal yonetim yoluyla saglanan yonetsel seffaflik ve hesap verme
sorumlulugu, yolsuzluklari engeller.

e Kurumsal yonetim uygulamalari, isletmedeki gii¢ ve yetki suistimalini
engelleyerek keyfi uygulamalari ortadan kaldirir.

e Kurumsal yonetim, isletme ile paydaslar arasindaki iliskileri gelistirir.

e Kurumsal yonetim, uzun dénemde istikrar olusturur.

Kurumsal yonetim uygulamalarinin amaci, sadece s6z konusu ilkeleri
uygulayan isletmeye degil, ayn1 zamanda isletmeyle dogrudan ya da dolayli olarak
iliskili olan tiim paydaslara fayda saglamaktir. Kurumsal yonetimin ilkelerini
uygulayan isletmeler, hissedarlara, ¢alisanlara, miisterilere, kurumsal yatirimcilara,
tiim topluma ve devlete yarar saglar. Kurumsal yonetimin yatirimcilar agisindan ise su

faydalar1 saglamasi beklenir (Deloitte, 2010, s. 10)

e Hisseler giivence altina alinir ve kardan hisse senedi oraninca pay alinir.
e Hisselerin degerleri a¢iklanir ve transferi saglanir.
e Isletme hakkinda gerekli bilgiler diizenli olarak saglanr.

o Hissedarlar genel kurula ve yonetim kurulu se¢imine katilir.

Kurumsal yonetimin isletmelere saglayacagi faydalarin ve kazandirdiklarinin
iilke ekonomilerine de yansimalart olacagi i¢in, kurumsal yonetim uygulamalarinin
iilke i¢in de yararlar1 bulunmaktadir. S6z konusu yararlar su sekilde siralanabilir

(Sonmez ve Toksoy, 2011, s. 59):

e Ulke imajinin yiikselmesi;

e Sermayenin yurtdisina kagmasinin 6nlenmesi ve yabanci yatirimcilarin
ilkeye gelmesinin saglanmasi;

e Sermaye piyasalarinda rekabet giiciiniin ve ekonomik giiciin artmast;

e Krizlerin 6nlenmesi veya diisiik zararla atlatilmast;

e Kaynaklarin etkin dagilmasi, lilkede refahin artirilmasi ve siirdiiriilmesi.

Kurumsal yonetimin olmadigi sistemlerde maliyetler yiikselir ve isletmenin

¢evreye uyumu ve ¢evreden yararlanmasi zorlasir (Deloitte 2007). Kurumsal yonetim
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ise, isletmenin degerini yiikselterek ¢alisanlart motive edecektir (Bushman ve Smith,
2003, s. 65).

2.1.3.6. Kurumsal Yonetim ve Kurumsallagsma

Kurumsal yonetimin ana amaci, hissedar ve hak sahiplerinin beklentilerini ve
amagclarini yerine getirmektir. Kurumsal yonetimle isletmeler daha profesyonel
yonetilirler ve kontrol edilirler. Bu sistemde paydaslar, isletme amag¢ ve hedeflerini
belirlemekte; hedeflerin basarilmasi igin isletmenin varliklarin1 ve temsilcilerini

yonlendirmekte ve kontrol etmektedir (Pazarcik, 2004, s. 36).

Bu anlamda degerlendirildiginde; kurumsallasma ve kurumsal yoOnetim
birbirini tamamlayan kavramlardir. Isletme sahipligi ile yonetim ve karar
mekanizmasmin ayni ailede veya tek aile bireyinde toplanmasi kurumsallagmay1
engelleyecegi icin, kurumsal yonetimle profesyonel yoneticilerin isletme i¢inde yer
almas1 amaglanir. Bu baglamda degerlendirildiginde; kurumsal yonetim ve
kurumsallagsma birbirine tamamlayan kuramlardir. Kurumsallasma, amaglara uygun
bir orgiit yapisinin kurulmasini, is ve gorev tanimlarmin ve yonetmeliklerin
olusturulmasini, yetki ve sorumluluklarin belirlenmesini ve profesyonel ydnetime

gecilmesini amaglamaktadir (TKYD, 2013, s. 11).

Isletmelerinin siirekliliginde 6nemli rol oynayan “kurumsallasma” kavramina
iliskin tanimlarda, kavramin farkli boyutlarda ele alindigi gozlenmistir.
Kurumsallagmanin belki de en 6nemli boyutu, mevcut gorevin teknik gereklerinin
Otesinde degerlerin kuruma yerlesmesidir. Burada isletmelerin karsilastigi zorluk,
aslinda yeni durumlar karsisinda mevcut orgiit yapisindan veya uygulamalarindan
vazge¢me ve bunlar1 degistirmeye hazir olmaktir. Ozetle kurumsallasma, “Bir dizi
eylemin, ¢alismanin normatif ve bilissel olarak korunmasi ve yasal olarak genel kabul

gormesi stirecidir” (Yolag ve Dogan, 2011, s. 97).

Kurumsallagma, isletmenin belirli amag ve hedefler dogrultusunda, belirli ilke
ve degerler ger¢evesinde yonetilmesidir. Belirlenen amag, ilke ve degerler, yoneticiler
dahil isletmede calisan herkesi baglar (Cemberci, 2013, s. 6). Isletme sahipleri ve

yoneticiler kurumsallagmay1, “igletmelerin kisilerden bagimsiz olarak uzun yillar
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ayakta kalabilmesi ve isletmenin biirokratik bir yapiya kavusmasi”, olarak tanimlar.
Calisanlar da kurumsallagsmayi, isletmeye olan giiven, isletmenin galisanlar tizerindeki
imaj1, ¢alisanlar1 giidiileme yetenegi ve ¢alisanlara verdigi maddi-manevi giiven olarak
gormektedir. Sektordekiler ise, isletmenin kurumsallasmasini faaliyetlerindeki
etkinlige, devamliliga ve yukiimliiliiklerini yerine getirebilmesine dayandirirlar.
Miisteriler nezdinde kurumsallasmis isletmeler, {irlinlerine giivenilen, hatalarini
zamaninda telafi edebilen, siirekli ve ¢evreye deger veren kuruluslardir. Kamu igin ise
kurumsallagmis bir isletme, liriinleri fayda saglayan, yasal ve giivenilir bir servis agina
sahip olan, devlete ve topluma karsi olan yiikiimliiliikklerini yerine getirebilen
kuruluslardir (Atilgan, 2003, s. 101). Kurumsal yonetim ilkeleri, tiim taraflarin istek
ve beklentilerine karsilik vermektedir. Bu ilkelerin varligi kurumsallagmanin varligini

gostermektedir.

Bir isletmede kurumsallasmanin olusumuna iligkin birtakim gostergeler

bulunmaktadir. Bu gostergeler sunlardir (Yazicioglu ve Kog, 2009, s. 500-501):

-Isletme Anayasast; isletmenin vizyon ve misyonunun yer aldig1, isletmeye ait
genel ve 0zel hedeflerin belirlendigi, is ve isleyise iligkin tiim ilke ve kurallarin yazili

olarak ortaya konuldugu temel bir yol gostericidir.

Isletmeler i¢c ve dis gevresi ile yer yer fazla yer yer diisiik iletisimleri ve
iligkileri vardir. Yetkilerin, sorumluluklarin ve rollerin agik¢a belirtilmedigi
isletmelerde saglikli bir iletisim ve iligski kurmak bir baska deyisle kurumsal bir isleyis
miimkiin olmayacaktir. Kapsadigi tiim bireyler tarafindan benimsenen ve kurumsal
yonetimin ilkelerine uygun, uyulmadiginda yaptirimlari olan uygulanabilir bir igletme
anayasasi, kurumsallagsmanin ve kurumsal yonetimin vazgecilmezidir. Basarili
anayasalar, isletmelerin hem hali hazirdaki isleyisleri hem de gelecek nesillere

aktariminda 6nemli bir faktordiir.

-Profesyonellesme; isletmede yapilan islerin, konusunda uzman Kkisiler
tarafindan yerine getirilmesi ve uzmanliklar dl¢lisiinde gorev, yetki ve sorumluluk

dengesinin belirlenmesini ifade eder.

-Orgiit yapisi; isletmede bir sistem kurulmasi ve buna bagl ilkelerin
belirlenmesi, islerin standartlastirilmasi, hangi isin kim tarafindan nerede, ne zaman
nasil, hangi yetki ve sorumlulukla yapilacaginin agikca ortaya konulmasi anlamina

gelmektedir.
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-Yetki devri ve yetkilendirme: Tim ¢alisanlarin verimli ve etkili sekilde
caligmasi igin, isletme igindeki yapinin yatay ve dikey olarak yetki baglariyla

birbirlerine baglanmasi da gerekir.

-Yonetim anlayisi ve yonetime katilma: Kurumsallagma siirecini tamamlamis
olan isletmelerde ilk goze carpan husus, bu isletmelerin yapisinda demokratik,
katilimer ve esnek bir yonetim anlayisinin varligidir. Sorumlulugun kisith kisilere
degil, sistemin tamamina yayilmasi daha kurumsalcit bir yonetim yaklagiminin
geregidir.

-Karar alma sekli: Karar alma, isletmenin tim eylemlerinde alternatifler
arasindan hizli ve dogru sekilde se¢im yapma siirecidir. Kurumsallasmanin geregi
olarak kararlar, katilime1 bir yontem ile uygulayicilarin da karar alma siirecine katilimi

ile alinir.

-Etkin bir iletisim sisteminin olusturulmasi: isletmelerin kurumsal bir yapiya
sahip olmasi, siirekli ve ¢ok yonlii bir iletisim sisteminin kurulmasini, isi aksatmadan
standartlardan sapmalari gosteren bir denetim yapisinin olusturulmasini gerekli

kilmaktadir.

2.1.3.7. Aile Isletmeleri ve Kurumsallasma

Aile isletmelerindeki sorunlar iizerinde yapilan arastirmalarda, bu isletmelerin
devamliliginin olmamasinin en énemli nedenlerinden biri, belirli biiyiikliige ulastig
ve sartlar olustugu halde kurumsallasmanin gergeklestirilmemesidir. Bu durumda en
biiyiik handikap, degisik gerekgelerle gelecegin planlanamamasidir. Bu asamada
genellikle kurucudan sonra bayragi devralacak ‘Ikinci Nesil’ aile {iyesi
belirlenememekte ve hazirlik yapilmamaktadir (Alayoglu, 2003, s.3). Aile iiyelerinin
kurumsallasmadan  beklentileri;  performanslarinin ~ sorgulanabilmesi, 6nemli
kararlarda s6z sahibi olmak ve aile iiyeleri arasinda kurallarin belirlenmesidir
(Pazarcik, 2004, s. 36). Yapilan bir arastirmada aile isletmelerinde kurumsallagsma

kriterleri olarak sunlar ifade edilmistir (Aydemir vd. 2004):

e Aile ve is sorunlarinin birbirinden ayr1 tutulmast;
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e Yurti¢i ve yurt dist ekonomik, kiiltiirel ve sosyolojik degisimlerin takibi ve
bunlarin igletmede yon belirlemede kullanilmast;

e Aile tiyesi disindaki isgorenlerin ise alim Kriterlerinin belirlenmesinde,
isgdrenin se¢iminde ve gorev dagiliminda isin gereklerine uygun kisilerin

secilmesi ve yerlestirilmesi.

Kurumsallasma ile aile isletmeleri agisindan goriilebilecek olumlu etkiler

asagida soyle siralanmistir (Findike1, 2005):

¢ Yonetim kurulu daha etkin ¢alisir; yonetimin devri dogru zamanda ve dogru
kisiye yapilir; gelecek nesillere rehber yol haritast hazirlanir ve uygulanir.

eis boliimii yapilir ve orgiitte diizen saglanir; bdylece isletme sahipleri ve
profesyoneller kendilerine zaman ayirabilirler.

e isletmede istikrarli bir biiyiime ve devamlilik saglanir ve de hedeflere
ulasmak kolaylasir.

e Isletmeler i¢in disariya acilmak kolaylasir

¢ Sosyal sorumluluk projeleri yapilir.

eisler yetkin insanlara verilir; yetki ve sorumluluk alani bellidir ve yetki-
sorumluluk denkligi saglanir.

e is planlar1 agik, net ve anlasilirdir. Denetimler yapilir bdylece hata miktari
azalir.

e Farkli bakis agilar1 saglanir ve kolay karar alinir.

e Karlilik ve verimlilik artar; bununla birlikte isletme 6mrii uzar.

e Profesyoneller ve aile bireyleri birlikte ve uyum iginde galisabilir.

eisletmedeki ve ailedeki calisanlarin katilimi ve onayiyla aile anayasasi

hazirlanir ve uygulanir.

Aile isletmelerinde kurumsallasmanin gergeklestirilebilmesi i¢in, “igletmenin
kisilerden bagimsiz kurallara, standartlara, prosediirlere sahip olmasi; disaridan
profesyonellerin de yer aldigi yonetim kurullarinin bulunmasi; aile anayasasinin
olmasi; degisen cevre kosullarini takip eden sistemleri kurmasi ve gelismelere uygun
olarak orgiit yapisini olusturmasi; diger isletmelerden farkli, ayirt edici bir kimlige ve
kiiltiire sahip olmas1” bir gereklilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Bolat vd, 2016, s.
124-125).
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Aile isletmelerinde kurumsallasmanin iki farkli boyutta ele alinmasi
gerektigini ifade eden Onay ve Vezneli (2011, s. 11) bunlari, isletmenin
kurumsallasmasi Ve aile iligkilerinin kurumsallagmas: olarak kavramsallastirmaktadir.
Buna gore, isletmenin kurumsallasmasi; amacglara uygun bir Orgiit yapisinin
olusturularak, is ve gorev tanimlarinin yazilmasi, i¢ yonetmeliklerin hazirlanmasi,
yetki ve sorumluluklar1 dagitilmasi ve profesyonel bir yonetime gecilmesidir. Yildiz
vd. (2012, s. 121-122) isletmelerin kurumsallasmasinin gostergelerini, su sekilde

siralamaktadir:

e Isletmede misyon, vizyon ve amaglarm varligi,

e Amaclara uygun bir isletme yapist olusturulmasi,

e Is ve gorev tammlarinin yazil olarak yapilmis olmast,

e i¢ yonetmeliklerin hazirlanmis olmast,

e Yetki ve sorumluluklarin dagitilmast,

¢ Finansman sorumlulugunun profesyonel ve uzman kisilere devri,

e Birbirlerine es pozisyonlardaki aile iiyesi olan ve olmayan yoneticilerin yetki
ve sorumluluklarinin birbirlerine denk olmasi

e Saglikli isleyen bir insan kaynaklar1 yonetiminin varligi,

e Aile ve is iliskilerinin birbirinden ayr1 tutulmas,

e Aile iligkilerinin yazili kurallarla tanimlanmasi,

¢ Aile isletmelerine 6zgii miras, emeklilik, acil durum vb. planlarinin yapilmasi,

Ikinci boyutta ise, aile iliskilerinin kurumsallasmasi s6z konusudur (Onay ve
Vezneli, 2011, s. 169). Ailenin kurumsallasmasi, aileyi olusturan iiyelerin, gegmisten
bugiine ve yarina nerede ve hangi statiide olacagimin belirten bir sistemin metin
biciminde diizenlenmesidir. Sahin vd., (2016, s. 454) aile iligkilerinin
kurumsallasmasindan s6z edebilmek igin su unsurlarin var olmasi gerektigine dikkat

¢ekmektedir:

e Sahiplik durumu, yonetim ve kontrol islevlerinin ayrilmasi,
e Aile meclisinin kurulmasi,

e Aile anayasasinin olusturulmasi,

e Hissedar sozlesmesinin hazirlanmasi,

e Devir planlamasinin yapilmasi,
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e Bagimsiz yonetim kurulunun olusturulmasi ve profesyonel yoneticilere

gorev verilmesi veya yoneticinin profesyonel ¢aligma disiplini gelistirmesi

Kurumsallasmis isletmelerin biliylime ve karini artirmak igin, dis pazarlara
acilip iriinlerini ihrag¢ etmesi gerekmektedir. Dis pazara girdikten sonra, isletmeler
paylarini artirmalidir ve bunda 6nemli aaraglardan biri kurumsallagsmadir (Saritas vd.,
2016, s. 135). Ayrica kurumsal yonetim ilkelerine uyan ve bunu acgiklayan isletmelerin
degerleri yiikselmektedir (Picou ve Rubach 2006). Yenice ve Délen’e gore (2013)
Borsa Istanbul’da isletmelerin kurumsal ydnetim indeksine girmeden &nceki ve

sonraki performanslari arasinda anlamli bir fark vardir.

2.1.4. Performans Kavram

Isletmeler, yaptiklar1 faaliyetlerde ne kadar verimli olduklarmi, verdikleri
kararlarin ne dlglide dogru ya da yanlis oldugunu, belirledikleri hedeflere ne kadar
yaklastiklarin1 anlamak i¢in, ayrica ge¢cmisten gelecege yol ¢izebilmek ve rekabet
icinde olduklar1 piyasa sartlarinda basarili olabilmek i¢in, durum degerlendirmesi

yapmalidirlar. Isletme igin bu islem ancak performans gostergelerine bakarak olabilir.

2.1.4.1. Performansin Tanmimi ve Onemi

Tiirk Dil Kurumu Biiyiik Sozlik’te performans; basarim, herhangi bir eseri,
oyunu, isi vb. ortaya koyarken gosterilen ¢aba, olarak tanimlanmaktadir. Performans,
insanlarin sosyal ve is hayatlarinda bir seyi basarmak icin gosterdigi c¢aba,
sorumluluklarii gerceklestirmek, amaclarina ve hedeflerine ulagsmak i¢in ortaya

koyduklari faaliyetler sonucu ortaya ¢ikan sonugtur (Uyargil 1994, s. 19).

Isletme performans: ise, kaynaklarin ne derecede etkin ve verimli kullanildigin
ve belirlenen kurumsal hedeflere ne 6lciide ulasildigini ortaya koyan bir gostergedir
(Daft, 2008, s. 10-11). Isletmeler agisindan performans, gerceklesen hedeflerin
planlanan hedeflere ne kadar ulasabildigidir. Bakoglu (2001, s. 39) performanst,
isletmenin amaglarini ne Ol¢iide gerceklestirdigi seklinde; Akal (1998, s.1) ise
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isletmelerin faaliyetleri sonunda elde ettikleri ¢giktilarin nicel ve nitel sonuglari, olarak

tanimlamislardir.

2.1.4.2. Performans Ol¢iimiinden Yararlamlan Alanlar

Isletmelerin performans 6l¢iimlerinin birgok nedeni olmakla birlikte, belli basl
nedenleri arasinda; basart durumunu gormek, miisteri memnuniyetini 6grenmek,
faaliyetlerini ve eksiklerini 6grenmek, akilct kararlar alabilmek, planlanan
gelismelerin  gerceklesip gerceklesmedigini anlamak ve yeni gelisim alanlarim
belirlemek, sayilabilir (Coskun, 2006, s. 120). Demirkaya’ya gore (2000, s. 4-5) bir
isletmede performans olgiimiinden yararlanilan alanlar ve yararlanma nedenleri

asagidaki cizelgede goriilmektedir.

Cizelge 9. Performans Olciimiiniin Yararlanma Alanlar1 ve Nedenleri

Yararlanilan Alanlar

Nedenler

Mallarin ve hizmetlerin kalitesinin
gelistirilmesi

Miisteri ihtiyaglarini karsilayip memnuniyet diizeyini tatmin
edici seviyeye ¢ikarmak i¢in ilgili taraflar1 haberdar etmek.

Hesap verme sorumlulugunun ve
kontroliin saglamasi

Performans degerlemek igin dnyargilardan uzak bir sistem
kurmak. Olgiimler calisanlarin kendi faaliyetlerini kontrol
etmelerine olanak tanir ve ¢alisanin motivasyonuna pozitif
katk1 saglar.

Yo6netim
gelistirilmesi

uygulamasinin

Ortaya koyulan hedef ve uygulamalarin performansa pozitif
katk1 yapacak sekilde giincellenmesine olanak tanir.

Politikalarin olusturulmasi

Politikalar ortaya konulurken ve giincellenirken yararlanilan
bilimsel bilgilere katki saglamak

Planlama  yapilmasi ve

hazirlanmasi

biitce

Verimlilik verileri isabetli bir kaynak biitcelemesi igin
yardimet olur. Tasarruf verileri, maliyetleri agiklar ve
¢iktilart elde etmek igin ihtiyag duyulan fonlarin
belirlenmesine yardim eder.

Hizmetlerin dagitiminda ve onlara
ulagilabilirliginde esitligin
saglanmasi

Program yoéneticilerini mallarin ve hizmetlerin dagitimmin
etkinligi konusunda bilgilendirir.

Kaynak: Yazar tarafindan diizenlenmistir

Isletmelere gore farklilik gosterebilmekle birlikte, performans &lgiimiinden
yararlanilan ¢esitli alanlar ve 6zgiin nedenler olabilmektedir. Bunlar isletme sahipleri,

ortaklar, misteriler gibi tiim paydaslari ilgilendirmektedir. Bu baglamda performans
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Olclim alanlari, yalnizca isletme i¢i degil ayn1 zamanda dis strateji ve siireclerle ilgili

de bir konudur.

Performans oOl¢limii tiim paydaglar etkileyen bir durum olmasi nedeniyle,
sistematik bir bicimde diizenli olarak veya gecici bir stireligine belirli bir amag i¢in
hemen her isletme tarafindan yapilmaktadir. Isletmenin hangi alanda ne 6l¢iide basarili
oldugunu ortaya koymak, hangi alanlarinin gelistirilmesi gerektigini belirlemek,
verimsizlige neden olan alanlar1 belirlemek gibi nedenlerle gergeklestirilen
performans Ol¢limleri, basarinin anahtar1 olarak nitelendirilebilir (Coskun, 2006, s.
120-121). Takip eden kisimda isletmelerde performans Ol¢iim yontemleriyle ilgili
olarak, ilgili alanyazinda siklikla bagvurulan yontemlerden bazilarina ve daha sonra,

bu calismada kullanilan yonteme iliskin bilgilere yer verilmistir.

2.1.4.3. Isletmelerde Performans Ol¢ciim Yéntemleri

Performans 6l¢timii, bir isletme i¢in yonetim kontrol siirecinin merkezinde yer
almaktadir (Olson ve Slater, 2002, s. 11). Ciinkii kontrol siireci sonrasi ortaya ¢ikan

aksakliklar1 diizeltmek, isletmenin varligin siirdiirmesinde hayati 6nem tasimaktadir.

Holton (1999, s. 26-27) performansin ¢ok genis bir kapsaminin oldugunu ve
performans smiflandirmasi yapilirken, temelde alt1 faktoriin goz Oniine alinmasi
gerektigini belirtmistir. S6z konusu faktorler arasinda; performans olgiimiiniin ¢ok
disiplinli bir olgu olmasi:, her performans yonteminin farkli bakis acilarinin
bulunmasi, her meslek grubunun performansimin amacina uygun bir sekilde
tamimlanmasi, Performans gostergeleri ve performans diizeylerinin bazi yontemlerde
karisabilmesi, yontemlerin alt sistemlerinin genis capli olarak degisebilmesi,
performans boyutlar i¢in biitiinlesmis bir yontemin gerekliligi, olarak ifade edilmistir.
Yazar her performans siniflandirmasina uyacak bir yontem Onermistir. Bu yontemde

performansin boyutlar1 asagidaki sekilde siralanmstir:

e Misyon (Sistemin misyonu ve buradan kaynaklanarak olusturulan hedefler
sistemin beklenilen sonuglarini belirtir).
e Siire¢ (Siirecin bu sisteme ayr1 bir performans alani olarak dahil edilmesinin

sebebi, cogu zaman birden ¢ok alt sistemi ilgilendirmesidir).
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o Kritik Performans Alt Sistemleri: (Genel sistemin misyonundan tiiretilen ve

bu misyona katkida bulunan performans hedeflerinin belirlendigi dahili bir

alt sistem olarak tanimlanir)

e Bireyler (performans iyilestirmenin temeli, bireysel olarak c¢alisanlarin

performansinin iyilestirilmesine dayanmaktadir).

Isletme faaliyetlerinin kontrol edilmesi, izlenmesi ve gelistirilmesi, 1980°li

yillara kadar yalnizca geleneksel maliyet muhasebesi sistemlerine dayali performans

Olclim sistemleri lizerinden gerceklestirilmis; buna ragmen, bu sistemlerin gliniimiiziin

iretim ortam1 ig¢in ilgili performans konularin1 yakalayamadigi gorilmiistiir

(Ghalayini vd., 1997, s. 207).

Cizelge 10. Geleneksel ve Modern Performans Olgiitlerinin Karsilastiriimasi

Karakteri Geleneksel Performans Modern Performans
_Sl_zsrférllln Dayandigi Muhasebe Standartlar Isletme Stratejileri
Olgiit tipi Finansal Operasyonel ve
Finansal
Hedef Kitlesi Orta ve Ust  Yonetim Tiim Caliganlar
Kademesi

< . . Gergek Zamanl (saatlik
Sikligt Gecikmeli (haftalik ve aylik) va da giinliik)
Gergeklik ile Bagi Dolayl1, Yaniltic Basit, Kesin, Dogrudan
Isletme Yerlesim Diizeni Gormezden Gelinmis Dikkate Alinmig
Bi¢im Sabit Esnek / Degisken
Yerel — Global ilgi : _. Dinamik, duruma bagh
Diizeyi Statik, degismeyen olarak degisen
- ) .. Dinamik, zamana baglh
Istikrar Statik, degismeyen olarak degisen
Amag Izleme Gelistirme
Yeni Y Onetim .
Yaklasimlart Uygulanmaas1 Zor Uygulanabilir
Stirekli Gelisime Etkisi Engeller Destekler

Kaynak: Ghalayini vd., 1997, s. 210

Geleneksel yontemlerin kisitlarin1 gidermek i¢in finansal olmayan yeni 6l¢iim

Olgtitleri  gelistirilmistir. Cizelge 10’da goriildiigii gibi; geleneksel performans
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Olctimiinde sistemin temeli muhasebe standartlar1 iken; modern yontemlerde isletme
stratejileridir. Geleneksel performans 6lgiimlerinde dlgiit tipi finansal iken; modern
yontemlerde operasyonel ve finansaldir. Geleneksel performans Slglimleri dar bir
grubu ele alan, genis zamanli, dolayli 6l¢lim nedeniyle yaniltici, sabit ve statik bir
yontem iken; modern performans 6l¢iimleri, genis kesimleri ele alan gergek zamanlh
(miimkiin olan en kisa siireli) dogrudan ve kesin, esnek ve dinamik yontemlerdir.
Geleneksel yontemlerde amag izleme olup, yeni ydnetim yaklagimlarina uyum
saglamasi zordur ve gelisimi engeller. Modern yontemlerde ise, amag gelisim olup

modern yonetim yaklasimlarina daha kolay uyum saglar.

Cevresel degisimler, isletme performansinin Slgiilmesinde somut Ol¢limler
olan finansal élgiitler yaninda somut olmayan 6lgiitleri Snemli hale getirmistir. Isletme
performansi isletmenin girdilerle elde ettigi ¢iktilar1 6lgen islevsel performans, satis
ve pazar pay1 ile rakiplere gore daha kaliteli ¢ikti iretmek olan ¢ikt: performanst, son
olarak da c¢evreye uyum ve degisim yetenegi olan yenilik ve uyum saglama
performanst ile dlgiilebilir (Apaydin, 2008, s. 126-128). isletmelerin performanslarimni
6lgmek i¢in ¢ok boyutlu performans 6l¢iim yaklasimlart da kullanilabilir ve bunlardan
bazilar1 sunlardir (Elitas ve Agca, 2006, $.350). 1990’11 yillarda McNair, Lynch ve
Cros tarafindan gelistirilen isletme, operasyon Sistemi ve is birimi diizeylerindeki
gostergelerden yararlanan Performans Piramidi yaklagimi; Atkinson vd. tarafindan
1997 de gelistirilen isletmenin paydaslar1 temelinde performansi dlgmeye yonelik
Sorumluluk Temelli Yaklasim; Neely vd. (2001) tarafindan gergeklestirilen
isletmelerin paydaslarinin  memnuniyetlerine odaklanan Performans Prizmast
Yaklasim: ve 90’11 yillarin basinda Norton ve Kaplan tarafindan gelistirilen isletmedeki
performanst dengeli sekilde 6lgmek i¢in gelistirilen Dengeli Performans Degerleme
Tablosu (Balanced Scorecard) yaklasimi. Bu yaklagimlar, asagida ana hatlar1 ile

acgiklanmaktadir.

2.1.4.3.1. Performans Piramidi Yaklasim

Judson tarafindan ilk kez 1990 yilinda alanyazina kazandirilan ve daha sonra
McNair, Lynch ve Cross tarafindan 1991 yilinda gelistirilerek taninirligi artan
Performans Piramidi Yaklagimi (Laitinen, 2002, 72); kurumsal strateji, stratejik is
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birimleri ve operasyonlar arasindaki baglantilar biitiinlestiren dort seviye {izerine insa
edilmistir (Agbanu, vd., 2016, s. 148). Yaklasim, miisteri onceliklerine dayal olarak,
hedefleri yukaridan asagiya ve Ol¢limleri asagidan yukariya ¢evirerek, bir isletmenin
stratejisini faaliyetleriyle iliskilendirmeye odaklanmaktadir (Tangen, 2004, s. 731).
Sekil 4’te de goriilebildigi iizere sistem, isletmenin digsal etkililigini (piramidin sol at

tarafi) ve i¢ verimliligini (sag alt tarafi) ele alan dort hedef diizeyi igermektedir.

Amaclar Iﬁ!ehne Olgiiler
Vizyotiu
\ 4 Pazar  Finansal \ Isletme birimleri &

Misteri tatmini Esneklik Uretkenlik \ ~ Isletme operasyon
sistemlert

_ _ Bolimler ve 13
Kalite Teslimat Dongti zamam ~ Fire merkezleri
/ OPERASYONLR \

Digsal etkililik I¢ etkinlik

Sekil 4. Performans Piramidi

Kaynak: McNair, Lynch and Cross, 1990, s. 30.

Bir isletmenin performans piramidinin gelistirilmesi, genel bir kurumsal
vizyonun (en yliksek veya ilk hedef diizeyi) tanimlanmasiyla baslar ve bu vizyon, daha
sonra ikinci seviyede bireysel is birimi hedeflerine donistiiriiliir (Laitinen, 2002, s.
72). Hedeflerin ikinci diizeyinde, vizyona ulasmada performansi izlemenin yollari
olarak, baslica piyasa ve mali Olgiitleri belirlenmistir. Bu hedeflere ulasmak igin;
miisteri memnuniyeti, esneklik ve iiretkenlik gibi temel 6lgiitler gereklidir. Ugiincii
diizeydeki bu temel 6l¢iitler daha sonra piramidin tabanini olusturan 6zel operasyonel

oOlgiitlere dontistiiriiliir. Bu odlgiitler (kalite, teslimat, dongii siiresi ve fire) bir igletme
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igindeki departmanlarla veya is sisteminin bilesenleriyle ilgilidir (McNair, Lynch and
Cross, 1990, s. 30).

2.1.4.3.2. Performans Prizmas1 Yaklasim

Performans Prizmasi yaklasimi, yakin bir ge¢miste gelistirilen performans
Olciim yaklagimlarindan biridir (Sekil 5). Nelly ve Adam (2001) tarafindan gelistirilen
cok boyutlu ve ¢ok yonlii bir performans degerlendirme yaklasimi olan performans
prizmasi, isletmeler tarafindan kullanilabilecek bir performans yonetim sistemi

alternatifi olarak sunulmustur.

Yatnmeilar
Milsteriler
Aracilar

Calisanlar

Yasa diizenleyiciler
Tedarikgiler

- & & & & &

s Firma e Uriin/hizmet gelistirme » [nsanlar

e |5 hirimi + Talep olugturma ¢ [lygulamalar
s  Markafiirin/hizmet + Talebi karsilama s Teknoloji

e lslemler » Kurumu planlama/ytinetme s Altyam

Sekil 5. Performans Prizmasi

Kaynak: Adams ve Neely, 2002, s. 30; Yiiregir ve Nakiboglu, 2007, s. 555

Performans Prizmasi, yukarida Sekil 5’te goriildiigii tizere; hissedarlar ve diger

yatirimeilar, miisteriler, aracilar, calisanlar, tedarikgiler, diizenleyiciler ve topluluklar
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gibi 6nemli paydaslar1 kapsamina alarak onlara merkezi bir 6nem atfetmektedir. Bu
yOniiyle, paydas tatmini saglayacak stratejilerin gelistirilmesini saglamakta, siireclerin
yonetilmesi konusundaki temel yeterlilikleri tagimakta ve bir igsletmenin performansini
etkileyen tiim performans alanlarimi bagarili bir sekilde degerlendirmektedir
(Tokusaki, 2013, s. 48). ilgili tiim paydaslarin gereksinimlerine iliskin memnuniyet
diizeyini en yiiksek derecede 6lgebilen Performans Prizmasi’nin 6zelligi, performans
6l¢iimiiniin paydas memnuniyetinden tiiretilmesi gerektigidir (Agbanu, vd., 2016, s.
147). Bu yaklasimin en gii¢lii yani, Olgiitlerin segilmesi siireci baslamadan once,
performans Olciitlerinin giiclii bir temele sahip olmasini saglamak amaciyla, isletmenin
mevcut stratejisini sorgulamasidir. Yaklasim, performans oOlgiitleri olusturulurken
genellikle ithmal edilen paydaslari (¢alisanlar, tedarikgiler, ortaklar veya aracilar gibi)

da dikkate alir.

2.1.4.3.3. Sorumluluk Temelli Yaklasim

Alanyazinda “Paydas Temelli Performans Yaklasimi” olarak da bilinen
Sorumluluk Temelli Yaklagim, Atkinson vd., (1997) tarafindan; orgiitsel performansi,
isletme paydaslarini merkeze almak suretiyle 6lgmek i¢in gelistirilmistir. Diger bir
deyisle, orgiit paydaslarinin beklentilerini ve ihtiyaglarini en uygun sekilde nasil bir
araya getirerek karsiladigini 6lgmeyi amaglamaktadir. Bunu yaparken, yalnizca
finansal ve finansal olmayan performans gostergeleri arasindaki dengeyi degil, ayni
zamanda isletmenin 6nde gelen paydas gruplari arasindaki iliskiyi de gézler oniine
sermektedir (Elitas ve Agca, 2006, s. 358-359). Finansal ve finansal olmayan
gostergelerin birlikte ele alinmasi, yaklasimin en gii¢lii 6zelliklerinden biridir. Nitekim
Atkinson (1997, s. 25) salt finansal 6l¢iiler dogrultusunda gergeklestirilen performans

degerlendirmeyi dengesiz ve yetersiz buldugunu ifade etmektedir.

Asagida sunulan Cizelge 11°de goriildiigl lizere; paydas gruplari, igletmenin
ama¢ ve hedeflerine ulagsmasinda rol oynayan ve bunun sonuglarindan etkilenen;
ortaklar, miisteriler, isgorenler ve toplum olarak kategorize edilmektedir (Atkinson,
vd., 1997, s. 35). Bahsedilen gruplarin performansi, isletmenin finansal veya finansal
olmayan tiim birincil ve ikincil gostergelerin gerceklestirilmesinde belirleyici bir

etkiye sahiptir.
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Cizelge 11. Paydas Gruplar icin Birincil ve ikincil Performans Gostergeleri

Paydas Gruplar1  Birincil Gostergeler ikincil Gostergeler

Ortaklar Paydas yatirim o Gelir artis1
getirisi » Gider artis1
e Verimlilik

e Sermaye orani
e Likidite orani

e Varlik kalite oranm

Miisteriler Miisteri tatmini ve e Farkli pazar/iiriin talepleri i¢in miisteri
hizmet kalitesi anketleri

Isgorenler Egéren baglilig e Calisan goriisii anketinin farkli
Isgoren yetkinligi unsurlari
Isgéren verimliligi e Miisteri hizmetleri endeksinin farkli

unsurlari (yeniden ¢aligan yetkinligi)
e Farkli siniflandirmalara gore ¢alisan

maliyetlerinin gelirlere finansal oranlari

Toplum Toplum imaj1 e Cesitli digsal olgtimler

Kaynak: Atkinson, Waterhouse ve Wells, 1997, s. 35

Sorumluluk Temelli Yaklasim, Cizelge 11°da sunulan gdstergeler arasinda
herhangi bir ayrim yapmaksizin, isletme ve paydaslar arasindaki iliskiyi birlikte
degerlendirmektedir. Gelir getirsSin veya getirmesin c¢ok sayida orgiit; ortaklar,
miisteriler, isgorenler ve toplum arasindaki iligkiler ag1 olarak nitelendirilmektedir.
Iligkiler, paydaslarin orgiitlere sagladign katkilarla belirgin hale gelmektedir. Bu
baglamda tek tarafli diizenlemeler anlamsizlasirken; karsilikli iliskiler ve sorumluluk
bilinci 6nem kazanmaktadir. Bahsedilen iliskiler ve sorumluluk bilincinin basaril1 bir
bicimde gerceklestirilmesi hem finansal hem de finansal olmayan ikinci gostergelerin
basarisinda belirleyici bir role sahiptir (Mair ve Rata, 2004, s. 4-5; Elitas ve Agca,
2006, s. 359-362).
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2.1.4.3.4. Dengeli Performans Degerleme Tablosu

Kaplan ve Norton (1992) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢e alanyazinda fakl
isimlerle anilan Dengeli Performans Degerleme Kartinda yer alan boyutlar; miisteri
tatmini boyutu, i¢ miisteri boyutu, finansal performans boyutu, égrenme ve biiyiime

boyutudur (Kaplan ve Norton, 1992, s. 72).

Asagida yer alan Sekil 6°da goriilen Finansal boyutta, hissedarlarin isletmeyi
nasil gordiiklerine bakilir(Kaplan ve Norton, 1992, s. 72). Miisteri boyutunda,
miisterilerin isletmeyi nasil gordiigiine bakilir. I¢ siirecler boyutu ise siparislerin
alinmasindan teslimatina kadar tiim akisin yolunda gitmesiyle ilgilenmektedir (Van
Grembergen ve De Haes, 2005, s. 35-39). Yenilik ve 6grenme boyutunda ise deger
olusturma ve isletmenin siirekliliginin nasil saglanacagi ele alinir. (Kaplan ve Norton,

1992, 5. 72).

Finansal Perspektifi Hissedarlara nasil
bakiyoruz?
Amaglar Olgiitler
Misteriler bizi nasil Hangi konuda
gdrityor? uzmanlasmaliy1z?
Miisteri Perspektifi I¢ Siiregler Perspektif
Amaclar Olgiitler Amagclar Olgiitler

Yenilik ve Ogrenme Perspektifi

Amaglar Olgiitler
Gelismeye ve deger
yaratmaya devam edebilir
miyiz?

Sekil 6. Dengeli Performans Degerleme Karti

Kaynak: Kaplan ve Norton, 1992, s. 72

Dengeli Performans Degerleme yontemine olan ilgi 1) isletmenin stratejisine
gore uyarlanabilme yetenegi; ii) stratejik hedeflerle baglantili olmast; iii) geri bildirim
ve 6grenmeyi artirmasi gibi nedenlerle son yillarda artmistir (Olson ve Slater, 2002, s.
11-13).
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2.1.4.3.5. Dengeli Performans Degerleme: Hoque ve James’in Yaklasimi

Hoque ve James (2000, s. 1), yukaridaki yaklasimi anlatilan aragtirmacilara
(McNair, Lynch ve Cross, 1990; Atkinson vd. 1997; Kaplan ve Norton 1996; Adams
ve Neely, 2002) benzer bir bakis agisiyla, getiri ve net kazang gibi ¢esitli finansal
Olgiitlere odaklanan geleneksel performans degerleme Olglimleri yerine; dengeli
performans degerleme yaklasiminin, finansal ve finansal olmayan Olgiitleri
biitiinlestirerek degerlendiren daha dogru bir yaklasim oldugunu savunmaktadir.
Bunun nedeni; dengeli performans degerleme yonteminin yoneticilere kurum iginde
istenen sonuglarin elde edilmesinde etkili olan unsurlar1 yonetmede temel olusturan
unsurlar1 kapsamli bir neden-sonug iliskisi i¢cinde ortaya koymak ve sinamak agisindan

potansiyele sahip olmasidir.

Kaplan ve Norton (1992) tarafindan gelistirilen Dengeli Performans
Degerleme yonteminin, isletmelere kurumsal faaliyetleri biitlinlestirici bir ¢erceve
saglamas1 bakimindan dikkat ¢ekici bulan Hoque ve James (2000, s. 2),
gerceklestirdikleri arastirmada, performans degerlendirmesini Kaplan ve Norton’un
gelistirdigi dort temel boyut; finansal perspektif, miisteri perspektifi, i¢ is siiregleri ve
ogrenme ve gelisim perspektifi {izerinden yapmistir. Buna gore finansal perspektif,
isletme faaliyet geliri, kullanilan sermayenin getirisi, satis gelirlerinin artirilmasi, nakit
akis1 yaratilmasi veya ekonomik katma deger gibi karlilik dlgiitlerini igermektedir.
Miisteri perspektifi; miisteri memnuniyeti, miisteriyi kaybetmeme, yeni miisterilerin
kazanilmasi, miisterilere yanit verme siiresi, pazar payl ve miisteri karlilig1 gibi
olgiitleri kapsamaktadir. I¢ is siirecleri perspektifinde yer alan temel Slciitler arasinda;
irlin tasarimi, iiriin gelistirme, satig sonrasi hizmet, iiretim verimliligi, kalite vb. yer
almaktadir. Nihayet ogrenme ve gelisim perspektifi, calisanlarin, bilgi sistemlerinin ve
orgiitsel siireclerin isi yonetme ve degisime uyum saglama becerisini 6lgmektedir.
Isletme performansinin maddi ve maddi olmayan unsurlariyla bir biitiin olarak
degerlendirilebilmesinin yolu olarak yazarlar, uygulayicilara yukarida siralanan dort
boyutun dikkate alinmasini ve boyutlar arasinda dengenin saglanmasiyla miimkiin

olduguna vurgu yapmaktadir (Hoque ve James, 2000, s. 2-3).

Bu tez ¢alismasinda ise detaylar1 yukarida agiklanan ve Kaplan ve Norton’un
(1992) calismasinin temel kavramlarindan yola ¢ikarak Hoque ve James (2000)
tarafindan, kurumsal performansin degerlendirilmesi amaciyla gelistirilen; Yilmaz

(2016) tarafindan Tiirk¢e uyarlamasi gergeklestirilen, kurumsal performansi finansal
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siirecler, icsel siiregler, miisteri, biiylime ve gelisme kriterleriyle ele alan Kurumsal

Performans Karnesinden yararlanilmustir.

2.2. Tlgili Arastirmalar

Bu boliimde degiskenler arasindaki iligkiler incelenmistir. Ik baslikta aile
isletmelerinde kurumsal yonetim ve nepotizm iligkisi; ikinci baslikta aile
isletmelerinde kurumsal yonetim ve performans iliskisi; tiglincli baglikta aile
isletmelerinde nepotizm ve isletme performans: iliskisi, dordiincii baslikta aile
isletmelerinde nepotizm, kurumsal yonetim ve performans iligkisi ve nihayet aile
isletmelerinde nepotizm, kurumsal yonetim ve performansin cesitli degiskenler

agisindan karsilastirilmasi lizerinde durulmustur.

2.2.1. Aile isletmelerinde Kurumsal Yoénetim ve Nepotizm

Aile isletmelerinin basarisina ve performansina etki eden dnemli faktorlerden
biri kurumsal yonetimdir. Aile isletmelerinin ve bu isletmelerdeki kurumsal yonetimin
Onemine ragmen, bir¢ok isletme kurumsal yonetime gegememekte ve devamliliklarini

tehlikeye atmaktadir.

Aile isletmelerin siirdiiriilebilirligi, iyi yonetilmekten gegmektedir. Kurumsal
yonetim aile isletmelerinin siirdiiriilebilirligi i¢cin 6énemli bir yonetim bigimidir. Aksi
halde isletmenin sonraki nesillere aktarilmasi basarisizlikla sonuclanabilir. Tim
uluslarda yasanan bu durum igin cesitli atasdzleri vardir. Ornegin ABD’de “Mansetsiz
gdmlekten mansetsiz gomlege iic kusak”, Ispanya’da ve Latin Amerika’da “Baba
tiiccar, evlat centilmen, torun dilenci” gibi (http-6). Aile isletmelerinde basariy1
yakalayan isletmelerin, kurumsal yonetimi benimseyen ve klasik yonetim anlayisinin

Otesine gecen isletmeler oldugu dikkat cekmektedir.

Kurumsal yonetim tiim sosyal yapilarda 6nemli olmakla birlikte aile isletmeleri
icin daha fazla 6nem arz etmektedir. Aile isletmelerinin diinyada 3. kusaga ulasma

orant %15-%20 dolaylarinda olup, ortalama Omiirleri ise 25-30 yildir. Bu
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basarisizligin  en 6nemli nedenlerinden  biri, yonetimde yetersizlik ve
kurumsallasamama gelmektedir (Saritas vd., 2016, s. 139). Ciinkii aile isletmelerinde
yogun duygular vardir. Duygularin yogun oldugu isletme hedefe giderken belirli
kurallara gereksinim duyulmaktadir. Salt duygularla hareket eden aile iiyeleri zamanla
isletmelerini biiyiitmek istediklerinde, yonetim kadrolarina aile bagma bakmadan
profesyonelleri istihdam etme zorunlulugu ile Karsilasilacaktir. Isler biiyiidiikce
sisteme ve kurallara olan ihtiyag da artacaktir. Iste bu gecis siirecini rasyonel ve
sistematik bir sekilde atlatarak kurumsallasabilen aile isletmeleri varliklarin1 gelecek
nesillere devredebilecek; bu siireci iyi degerlendiremeyenler ise yok olma ihtimali ile

kars1 karstya kalacaklardir.

Alanyazinda aile igletmeleri ve kurumsal yonetim cercevesinde; isletme,
yonetim ve muhasebe, ekonomi, ekonometri ve finans, ¢evre bilimleri, miithendislik
alanlarinda (Ozler ve Giimiistekin, 2007; San Martin-Reyna ve Duran-Encalada, 2012;
Isci vd., 2013; Jolly Sahni ve Assaf, 2017; Jannoun, 2018; Yalcin, 2019; Johnson ve
Valenzo-jiménez, 2019; Ugar ve Sagtas, 2021) bir dizi ¢alisma bulunmaktadir.

Jolly Sahni ve Assaf (2017), aile isletmelerinde kurumsal yoOnetim
uygulamalarini Suudi Arabistan'da faaliyet gosteren isletmeler 6l¢eginde incelemistir.
Aile isletmelerinde kurumsal yonetim mekanizmalar siirecini anlamay1 ve ortaya
koymay1 amagclayan bu kesifsel ¢alismada, aile isletmelerinin {ilke ekonomisinin temel
dinamiklerinden oldugu ve geleneksel ailelerin yonetimde aktif rol aldig
belirlenmistir. Ancak bu isletmeler i¢in uluslararasi kurumsal yonetim standardi ve
ilkelerinde basarili olmalarinin 6niindeki engelleyici zorlugun; muhafazakar,

geleneksel ve zayif kurumsal yonetim mekanizmalart oldugu belirlenmistir (Jolly

Sahni ve Assaf, 2017, s. 52).

Jannoun (2018), kurumsal yonetim uygulamalarmin aile isletmelerinin

varliklarim1 devam ettirmeleri ve siirdiiriilebilirlikleri tizerindeki etkisini incelemistir.

Aragtirmaci, aile igletmelerinin yasam siirelerini etkileyen temel faktorler ve
ana kurumsal yonetim unsurlar1 olan, liderligin, hesap verebilirligin, seffafligin ve
sistemin siirdiiriilebilirlik iizerinde anlamli bir etkisinin oldugunu belirlemistir.
Johnson ve Valenzo-Jiménez (2019), Meksika'daki aile isletmelerinde kurumsal
yonetimin Ozellikleri {izerine bir arastirma gergeklestirmistir. Aile isletmelerinde

kurumsal yoOnetim mekanizmalarinin kullanilmasinin faydalarini ortaya koymak
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amaciyla gergeklestirilen arastirmanin sonuglari, dogru kurumsal yonetim araci
tercihinin iki aile isletmesinin de profesyonellesmesine ve kaliciligina katki
sagladigin1 gostermistir. Aile isletmelerinde kurumsal yonetim olgusunun igletme
etkinligi ¢ercevesinde ele alindigi gorgiil bir calismada (Kahveci ve Bert, 2019),
Tirkiye'de faaliyet gosteren kurumsal yonetim endeksinde yer alan 45 isletme
incelenmistir. Arastirma sonuglari, goreceli etkililik puanlar1 agisindan aile

isletmelerinin en diislik puana sahip oldugunu ortaya koymustur.

Aile isletmelerinde kurumsal yonetim c¢ercevesinde degisimin ve istikrarin
ekonomik yoniine 151k tutmak amaciyla Banglades'te faaliyet gosteren ti¢ aile isletmesi
incelenmistir. Veri toplama araci olarak goriismeler ve isletme faaliyetlerinin
gbzlemlenmesi ile tarihi belgeler, isletme raporlari, arastirma caligsmalari gibi ikincil
veriler kullanilmig; degisim siirecleri, mikro ve makro bir bakis acisiyla
aydinlatilmistir. Sonuglar, yoneticilerin isletmelerde benimsedigi yeni kurumsal
yonetim g¢ergevesinin, ortaklarin ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket etmeyi tesvik eden
bir diizende olmasina ragmen, i¢ yapisal mekanizmalarda bir degisim yaratmadigini

gostermistir (Ahmed ve Uddin, 2018).

Aile isletmelerinde kurumsallagsma siireci, Mersin ilinde se¢ilen isletmeler
tizerinden ve isletme ortaklarinin bakis agisiyla; profesyonellesme, isletme anayasasi,
yonetim anlayisi, yonetime katilim, karar verme bi¢imi, yetkilendirme ve yetki devri,
etkin iletigsim sistemi ve stratejik planlama gibi bir dizi kurumsallagsma gostergeleri
baglaminda incelenmistir (Ugar ve Sagtas, 2021). Arastirma sonuglari, kurumsallagma
siirecindeki aile isletmelerinde; yetki ve simirliklarin ¢izilmesi amaciyla isletme
anayasasinin temel alindigini, stratejik planlamaya 6nem verildigini ve profesyonel

destek alindigini ortaya koymustur.

Isci ve digerleri (2013) hastane calisanlar1 iizerine yaptiklari ¢alismada
kurumsallasmanin artmasinin nepotizmi azaltmadigini, kurumsallasmanin olmasi
durumunda da nepotizm uygulamalarinin devam ettigini ortaya koymustur. Bunun
yaninda Yalgm (2019) c¢alismasinda diisiik diizeydeki nepotizmin igletmelerin

kurumsallagsmasina engel olusturmadigini tesbit emistir.

Hi: Kurumsal yonetimin nepotizm iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir

etkisi vardir.
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2.2.2. Aile Isletmelerinde Kurumsal Yonetim ve Performans

Kurumsal yonetim mekanizmalar yatirimcilarin varliklarini korumada basaril
oldugu olgiide, bu mekanizmalarin kullanimi igletme kaynaklarinin daha verimli
kullanilmas1 ve yatirim getirilerinin artmasiyla iliskilendirilir. Diger bir deyisle, bir
isletmenin yonetim yapisindaki iyilesmeler, kurumsal performansla iligkili olmalidir
(Schultz vd., 2010, s. 145). Ancak kurumsal yonetim mekanizmalarinin, performansi
olumlu yonde etkiledigi yoniinde gii¢lii kuramsal destekler olmasina ragmen,
arastirmacilar boyle bir etkiye iliskin tutarli kanitlar sunamamiglardir. Alanyazinda
gozlemlenen sonuglardaki cesitliligin, kullanilan modeller, veriler veya sinama
yontemlerindeki farkliliklar oldugunu 6ne stirmek miimkiindiir (Kaplan, 1997; Huang,

2010; Bhagat ve Bolton, 2019; Koji, Adhikary ve Tram, 2020).

Brenes ve arkadaglar1 (2011), aile isletmelerinin strateji ve kontrol
mekanizmalarini gelistirmek, aile isletmesi sahipleri ile isletme yoneticileri arasindaki
iletisim ve iliskiyi diizenlemek seklinde nitelendirdigi “kurumsal yonetim yapisinin”
performans tizerindeki etkisini inceleyen bir arastirma gerceklestirmistir. Profesyonel
yonetime sahip 22 Latin Amerikali aile isletmesinden olusan bir 6rneklemden elde
edilen sonugclar, profesyonel yonetimle birlikte aile isletmelerinde kurumsal yonetim
yapisinin  olusturulmasimnin  performanst ve karliligi artirdigimm  saptamustir.
Arastirmacilar ayrica aile yonetisiminin ¢ok sayida aile iiyesinin isletmede aktif rol
almadig biiytik aileler i¢in daha uygun oldugunu 6ne stirmektedir. Tersi durumda, aile

yoOnetisiminin gereksiz ve uygulanmaya deger olmadigini diisiinmektedirler.

Aile isletmelerinde stratejik yonetim ve nesil planlamasina dayali kurumsal
yonetimin performans tizerindeki etkisini incelemek amaciyla gergeklestirilen bir
calismada (Tetteh, vd., 2022); aile isletmelerinin siirdiiriilebilirligini ve devamliligin
saglamada, stratejik yonetim ve nesil planlamasinin kurumsal yonetim ve aile

isletmeleri performansi arasindaki iliskide oynadigi kilit rol ortaya ¢ikarilmustir.

San Martin-Reyna ve Duran-Encalada (2012), Meksika’da kurumsal yonetim
sisteminin 0zelliklerini dikkate alarak, aile isletmeleri ile aile isletmesi olmayan diger
isletmeler arasindaki performans farkliliklarini 90 isletme {izerinde incelemistir.
Arastirmacilar, aile isletmelerinin, aile isletmesi olmayan isletmelere gore kurumsal
yapilarinda farkliliklar gézlemlemis; s6z konusu farkliliklarin isletme performansi

tizerinde aile igletmeleri lehine etkili oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Aile ve aile isletmesi
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olmayan isletmelerin karsilastirildigi, Japon imalat sanayinde kurumsal yonetim ve
finansal performans arasindaki iligkinin arastirildigi kapsamli bir ¢alismada ise (Koji,
Adhikary ve Tram, 2020), karlilik a¢isindan aile isletmelerinin digerlerine kiyasla daha

iyi performans gosterdigi ortaya konulmustur.

Bodolica vd., (2020, s. 143), aile isletmelerinde kurumsal yoOnetim ve
performansin kesistigi noktadaki alanyazini; performans belirleyicisi olarak kurumsal
yonetim Ozelliklerinin rolii ile farkli performans unsurlari arasinda kurumsal yonetim
etkileri agisindan incelemistir. Arastirma sonucunda; konuyla ilgili alanda dikkat
cekici bosluklarin oldugu, gelecek arastirmalarda aile isletmeleri performansina
yonelik yeterince arastirilmamis yonetim belirleyicilerinin arastirmalara dahil edilmesi
ve aile igletmelerinde optimal bir yonetim performansi uyumu saglamak i¢in ¢oklu
izleme nitelikleri ve bunlarin zaman i¢inde degisen dinamiklerinin analiz edilmesinin

gerektigi vurgulanmaktadir.

Isletme biiyiikliigii, yonetim kurulunun bagimsizlig1, yénetici cesitliligi, kurul
toplantilart ve sahiplik gibi kurumsal yonetim degiskenlerinin isletme performansi
tizerindeki etkisini Swain ve Kar (2021, s. 7), en biiyiik 86 Hint aile isletmesi lizerinden
degerlendirmistir. Bu ¢calismada aile isletmelerinin kurumsal yonetim degiskenleri ile
performanslar1 arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla elde edilen bes yillik veriler
analiz edilmistir. Analiz sonuglari, aragtirma kapsamina alinan kurumsal yonetim
degiskenlerinin ¢cogunun isletme performansi lizerinde pozitif yonli ve anlamli bir

etkiye sahip oldugunu gostermistir.

Aile isletmelerinin biiyiime, orgiit ve yonetim baglaminda 500 italyan
isletmesinin incelenmesiyle degerlendirildigi bir calismada (Capaldo ve Raffa, 1999),
isletmelerin yenilik siirecinin basarili yonetilmemesi nedeniyle, sektérde daha az
rekabet¢ci hale geldigi; diger bir ifadeyle isletmelerin benzer isletmelere kiyasla
performans diizeylerinin diistiigii tespit edilmistir. Leopizzi ve arkadaslar1 (2021, s.
12), aile isletmelerinde kurumsal yonetimin isletme performansi lizerindeki etkisini
343 italyan isletmeleri kapsaminda degerlendirdigi gorgiil arastirmada; modello
padronale olarak adlandirilan bir isletme modelinin, Italyan otelleri i¢in en uygun is
modelini temsil ettigi belirlenmis ve bu is modeli ile faaliyette bulunan aile
isletmelerinin diger isletme tiirlerinden daha iyi performans sergiledigi ortaya

konulmustur. Buna ek olarak; finansal kriz sirasinda aile isletmelerini desteklemek igin
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tesviklerin saglanmasinin, sosyal refahin gelismesi igin kolaylastirict bir faktor

olabilecegi onerilmistir.

Aile isletmelerinde kurumsal yOnetim yapisinin performans iizerindeki
etkisinin Kenya'da faaliyet gosteren isletmeler {izerinde degerlendirildigi bir diger
arastirmada ise (Metto, 2018, s. 51-52); kurumsal yonetimin performans tlizerinde
pozitif yonlii anlamli bir etkisinin oldugunu gostermistir. Arastirma sonucunda,
isletmelerin aile tiyeleri ve hissedarlari ile niteliklere ve deneyime dayali rekabetgi bir
yonetim kurulu olusturmasi, buna ek olarak isletmelerin operasyonel performansini
etkilediginden dolay1 Kkurucular ve yonetim kurulu iyelerinin bagimsizligi ve

cesitlendirilmesine yonelik politikalarin gelistirilmesi gerektigi onerilmistir.
Yukarida yapilan tiim aciklamalar 1s18inda asagida verilen hipotez
gelistirilirmistir:
H2: Kurumsal yoOnetimin isletme performansi ilizerinde istatistiksel olarak

anlaml bir etkisi vardir.

2.2.3. Aile Isletmelerinde Nepotizm ve Performans

Aile igletmeleri, nepotizmi benimseyerek isgoren aldig1 ve biiyiikten kiigiige ya
da cinsiyete gore yetki devri yaptig1 takdirde liyakatin 6niine gegmis olacak (Charles,
2014, s. 132) ve nepotizm uygulamasinin bir¢ok olumsuz sonucu ile karsilasilacaktir.
Ornegin yeteneksiz bir aile iiyesinin emrinde ¢alismak, aile {iyesi olmayan bir ¢alisan
icin rahatsiz edici olabilmektedir. Isletmeye yapilan katki ve dagitilan pay arasinda bir
adaletsizlik oldugunda, c¢alisanlar adil olmayan bir ortamda c¢alistiklarini fark
etmektedir. Bu durumda ortaya ¢ikan giiven eksikligi ise, is tatminini azaltarak
performans: olumsuz ydnde etkilemektedir. Ozellikle aile disindaki profesyonel
yoneticilerden yiiksek performans beklenen aile isletmelerinde, licret sisteminin aile
iyelerini kayirmasi, onlarin isletmeden ayrilmasina neden olmaktadir (Akbulut, 2013,

s. 12).

Aile isletmelerinde nepotizm konulu arastirmalarin; sosyo-duygusal refah
(Firfiray, vd., 2018), orgiitsel adalet (Altintas, 2020), sosyal sermaye ve performans
(Schmid ve Sender, 2021), iicret performans duyarliligi (Chen vd.,2021), is tatmini,
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motivasyon ve performans (Biite ve Tekarslan, 2010; Asunakutlu ve Avci, 2010),
orgiitsel baglilik (Erdem vd., 2013), lider kararlar1 (Liu vd., 2015), yatirimlara etkileri
(Leone vd., 2013); kuramsal bir bakis agisiyla, kurumsallagsmayla iligkisi (Bolat, vd.,
2016 gibi konular1 kapsadigi goriilmektedir. Diger yandan aile isletmesi disindaki
isletmelere yonelik gerceklestirilen arastirmalara bakildigind;, yaygin bir bigimde
benzer parametrelerin temel alindigi goriilmektedir (Sidani ve Thornberry, 2013,;
Altindag, 2014; Lokaj, 2015; Elbaz vd., 2018).

Aile isletmelerinde iist yonetim basta olmak tlizere g¢esitli pozisyonlarda
nepotizmin varhigina dikkat ¢eken Bolat ve arkadaslar1 (2016, s. 105), bu durumun
gorevlendirilen aile bireylerinin gerekli yetkinlige sahip olmamasi halinde 6nemli bir
dizi sorunu beraberinde getirdigine dikkat ¢ekmektedir. Isletmelerde nepotizmin
olumsuz etkilerine deginen Biite ve Tekarslan (2010, s. 5), aile iiyelerinin yetenekleri
dikkate alinmaksizin ise alinmasi veya terfi ettirilmesi, aile tiyesi olmayan ¢alisanlarin
kurumda adalet duygusunun olmadigini diisiinmelerine ve bunu giivensizlik olarak
algilamalarina neden olduguna deginmektedir. Arastirmacilar is ortaminda algilanan
adaletsizligin ve giivensizligin; is tatminini, motivasyonu ve performansi olumsuz

yonde etkiledigini ifade etmektedir.

Aile isletmelerinde sosyal sermayenin performans iizerindeki etkisinde
nepotizmin araci roliinii, Isvigre’deki 77 aile isletmesinden olusan bir drneklem
tizerinde inceleyen Schmid ve Sender (2021), orgiitsel sosyal sermaye ile Orgiitsel
performans arasindaki iliskinin, nepotizmin daha yiiksek oldugu isletmelerde daha
giiclii oldugu sonucuna ulagsmistir. Tanzanya'da faaliyet gosteren 163 aile isletmesi
tizerinde inceleme yapan Urassa (2016), nepotizmin performans {izerinde istatistiksel
olarak anlamli bir olumsuz etkisinin olmadigini ortaya ¢ikarmistir. Chen vd., (2021)
benzer bir arastirmayr Hindistan’da faaliyet gosteren 277 aile isletmesinde
gerceklestirerek, nepotizmi iist yoneticilerin ticretleri tizerinden ve ticret-performans
duyarlilig1 ¢ercevesinde gerceklestirmistir. Aileden ve profesyonel olmak lizere iist
yoneticilerin iki grupta ele alindig1 calismada, aileden olan yoneticilerin aile disindan
olan profesyonel yoneticilere kiyasla yiiksek maasla iicretlendirildiklerini ortaya
koymus; bahsedilen durumun ailenin adini tastyan isletmelerde daha yiiksek oldugunu
belirlemigtir. Ayrica arastirmada aile isletmelerinin yOneticilerinin profesyonel
yoneticilere kiyasla yiiksek ticret-performans duyarliligina sahip oldugu saptanmistir

(Chen vd., 2021, s. 15-16).
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Nepotizm ve aile isletmeleri kapsaminda gergeklestirdikleri arastirmada
(Sugundan vd., 2018, s. 765) hangi alanda olursa olsun nepotizmin sagliksiz bir
uygulama olduguna ve aile isletmelerinde var olmasinin daha biiyiik tahribatlara yol
acacagina dikkat ¢ekmektedir. Arastirmacilar, ger¢eklestirdikleri arastirmada, nepotik
uygulamalarin aile liyesi olmayan calisanlarin ¢alisma motivasyonlarini bozacagindan
bahsetmektedir. Diger yandan uygulamanin, adayin pozisyonu fazlasiyla hak etmesi,
pozisyona uygun yetenek ve bilgi birikimine sahip olmasi durumunda isletmeye katk1
saglayabildigi ileri siiriilmesine ragmen, ¢ogu durumda bu yolla ise alinanlarin
pozisyona layik olmadiklar1 ve konumlarini istismar ettikleri one siiriilmektedir

(Sugundan vd., 2018, s. 765).

Nepotizm ile ilgili olarak isletmelerde yukarida sozii edilen olumsuz sonuglari
gosteren calismalarin aksine, olumlu sonuglart ortaya koyan c¢aligmalar da
bulunmaktadir. Ornegin birgok isletmede aile iiyeleri, is kendilerinin oldugu i¢in diger
calisanlara gore daha fazla ¢alisip daha fazla 6zveride bulunabilmektedir (Kerse ve
Babadag, 2018, s. 633), Abdalla vd. (1998), nepotizmin igyerinde samimi bir ¢alisma
ortami ile giiclii bir iletisim ag1 yaratabilecegini ifade etmektedir. Bu durumun
isletmenin performansini artiracagi one siiriilebilir. Ayrica vekalet maliyetlerinde
sagladig1 avantaj da aile tiyelerinin isletme i¢ginde daha kolay istihdam edilmesini
kolaylastirmaktadir (Erdem ve Ilhan, 2010, s. 160). Son olarak, aile dis1 isletmelerde
Orgiitiin Statiisiinii ve stratejisini bilen iist yoneticilerin rakip isletmelere transfer
olmas1 durumu yiiksek bir olasilik iken; aile isletmelerinde ayn1 zamanda aile tiyesi
olan yoneticiler i¢in bdyle durumun disiik bir olasilik oldugunu ifade etmektedir
(Karahan ve Yilmaz, 2014). Yoneticilerin ve isletme stratejisinin performans
tizerindeki etkisinin 6nemi dikkate alindiginda, bu bakis agisiyla isletmelerinde, aile

tiyelerinin yonetici olmalarinin olumlu bir durum oldugunu ifade etmek miimkiindiir.

Yukarida ifade edilenler bir biitiin olarak degerlendirildiginde, asagidaki

hipotez gelistirilmistir:

Hs: Nepotizmin isletme performansi lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir

etkisi vardir.
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2.2.4. Aile Tsletmelerinde Nepotizm, Kurumsal Yonetim ve Performans

Bu alt baslikta, aile isletmelerinde kurumsal yonetim, nepotizm ve performans
mevcut aragtirmanin onceki kisimlarinda tartisilmistir. Bu kisim, aragtirmanin temel

hipotezinin altyapisini saglamak amaciyla olusturulmustur.

Isletme performansim etkileyen cesitli bir dizi unsur bulunmaktadir. Bunlar
arasinda; biiyiikliik, yapi, sistem ve tarihi i¢ine alan orgiitsel faktorler; ekonomik,
sosyolojik, politik ve teknolojiyi kapsayan ¢evresel faktorler ve kisilik, yas ve yetenegi
kapsayan bireysel faktorler insan bulunmaktadir (Hansen ve Wernerfelt, 1989, s. 403).
Bu unsurlar; is durumlarini, grup siireglerini, liderligi, isletme amaglarii vurgusunu,
insan kaynaklar1 yonetimini, iletisim akisini ve karar verme uygulamalarini; buna bagl
olarak isgorenlerin davramiglarim1i  ve Orglit performansimi etkilemektedir.
Calismamizda isletme performansi kurumsal yonetim ve nepotizm degiskenleri ile ele

alinmustir.

Alanyazin incelendiginde; nepotizmin Orgiit ve isgéren arasinda catigmalara
neden oldugu, orgiitsel giiveni olumsuz yonde etkiledigi ve etik sorunlara yol actig
goriilmektedir. Ayrica nepotizmin is tatminini olumsuz yonde etkiledigi, isten ayrilma
niyetinde artisa sebep oldugu, kurumsallasmayi, Orgiit i¢ci demokrasiyi ve hesap
verilebilirligi engelledigi, nitelikli is gorenlerin istihdamini 6nledigi icin igletmenin
performansini olumsuz yonde etkiledigi ve dolayisiyla igletmenin biiylimesine ve
gelismesine engel oldugu yoniinde gorgiil arastirmalar mevcuttur (Bolat vd., 2016, s.
113). Benzer sekilde isletmelerde yonetsel bilgi ve beceri acisindan yeterince
gelismemis akrabalarin hak etmedikleri halde nepotizmle ise alinmasi ve terfi
ettirilmesi durumunda, ¢alisanlarin motivasyonunun diisebilecegi; aile iginde yasanan
sorunlarin isletme yonetimine yansiyabilecegi ve aile igi rollerin yonetimin etkinligini

azaltabilecegi One siiriilmektedir (Cemberci, 2013, s. 4).

Aile isletmelerinde gergek basar1 takdir edilmediginde; calisanlarin
performanslarina ve isletmeye olan Katkilarina gore degil, nepotizm esasina gore
sekillendiginde ve aile dis1 g¢alisanlar adil olmayan bir ortamda calistiklarini
diistinmeye baslarlar. Bu durum ¢alisanlarin is tatminleri diismekte, motivasyon ve
performanslari ise olumsuz yonde etkilenmektedir. (Vural ve Sohodol, 2004, s. 330).

Bolat vd.’nin (2016, s. 150) aile isletmelerinde kurumsallasma diizeyi ile nepotizm
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arasindaki iliskiyi belirlemeye calistiklar1 arastirma sonuclari, kurumsallasma ile
nepotizm arasinda anlamli ve negatif bir iliskinin oldugunu gdstermistir. Bu durum,
aile isletmelerinde nepotik davraniglarin artmasinin kurumsallagma algisin1 azalttig
veya tersi bi¢ciminde yorumlanabilir. Brown ve Caylar (2004, s. 2) tarafindan
gerceklestirilen bir arastirmada ise, kurumsal yonetimin uygulandigi isletmelerin
performansinin, uygulanmadig1 isletmelerin performansindan yiiksek oldugu ifade

edilmektedir.

Aile isletmelerine yonelik arastirmalar biiyiik 6l¢lide normatif degil betimleyici
calismalardir. Alanyazindaki calismalar, isletmeye odaklanmaktan ziyade “aile”
unsuruna yonelim gosterir niteliktedir. Aile i¢i ¢ekismeler, nepotizm ve digergamlik
gibi davraniglarin arastirilmast, aile isletmelerinde bir gerekliliktir. Bunun yaninda aile
isletmeleri ile aile isletmesi olmayan igletmelerin rekabet giiciiniin karsilagtirilabilir
analizine ve her bir isletme tiirliniin basarisina neden olan faktorlere odaklanilmasi
onem tasimaktadir (Charles, 2014, s. 133). Aile isletmelerinde performansin l¢iilmesi
ve beklenen basar1 diizeyinin yakalanmasina yonelik ¢ogu arastirma, 6zellikle dar ve

geleneksel yaklagimlarla ele alinmakta ve ¢cogunlukla finansal verilere dayanmaktadir.

Alanyazinda aile isletmelerinin performansina yonelik olarak nepotizm ve

kurumsal yonetimle iligkili olmak tizereyapilan bazi ¢calismalara yer verilmektedir..

Perez-Gonzalez (2006, s. 1559), aile verasetiyle yonetilen isletmelerin
performansinda zaman i¢inde azalis oldugu bulgusuna ulasmistir. Lin ve Hu (2007, s.
1348), halka ac¢ik Tayvanli bir aile isletmesi 6rneginden yola ¢ikarak, digerlerinin
profesyonel CEO’su varken neden bazi aile isletmelerinin aile iginden CEO’ya sahip
olduklarini ve bu iliskinin performans iizerindeki etkilerini aragtirmaya ¢aligmislardir.
Arastirma sonucunda, aile CEO’larmin ve profesyonel CEO’larin performanslarini
karsilastirmislar ve diisiik potansiyelli isletmelerden nepotizmle CEO segtigini ve
ancak profesyonel bir CEO segmeleri durumunda —6zellikle kii¢lik ¢capl isletmelerde-

bunun kendilerine fayda sagladig1 yoniinde gézlemde bulunmuslardir.

Aile isletmelerinde nepotizm, aile iliyesi olmayan calisanlar iizerinde bazi
olumsuz etkiler olusturmaktadir. Nepotizm artik¢a ¢alisanlarin is stresi artmakta; is
tatminleri diismekte, isverene duyduklar1 giiveni ve adalete olan inanglar1 ise

azalmaktadir (Van Hooft ve Stout, 2012; Khatri ve Tsang, 2003). Bu da ¢alisanlarin
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bireysel performanslarinin diismesine ve isten ayrilma diisiincelerinin ise artmasina

yol acabilmektedir.

Dokiimbilek (2010), yiriittiigli calismada isletmenin kurucu bagimlh
olabilecegi ve sonraki kusaklarin elinde risk altinda kalabilecegine; dzellikle varisler
arasinda miras catismalarinin ve aile lyelerinin sayisinin artmasi ile de c¢ikar
catismalarinin ortaya ¢ikabilecegine dikkat ¢ekilmektedir. Buradan hareketle, basarili
bir aile isletmesi olusturmak ve bunun devamliligmi saglanmak igin
profesyonellesmenin ve etkin bir insan kaynaklari yonetiminin gerektigine vurgu

yapilmistir.

PWC tarafindan Tiirkiye ve 34 iilkede 1600’den fazla aile isletmesi ile yapilan
2010/2011 Kiiresel Aile Sirketleri Arastirmasin’da, 50 Tirk aile isletmesinin 2007
yilindaki arastirmaya gore performans konusunda daha olumsuz bir tablo ¢izmesine
ragmen biiylime beklentisi daha yiiksek ¢ikmistir. Diger tilkelerdeki aile isletmelerinin
biiyiime hedefi sadece %60 iken, Tiirk isletmelerinde bu hedef %82 olarak
gerceklesmistir. Tiirkiye’deki aile isletmelerinin %73 {iniin, aile isletmesi olmanin
kriz zamanlarinda isletmeyi koruyucu yonde etkiledigini diistindiikleri goriilmiistiir.

(Ozcan, 2015)

Miller vd. (2007) arastirmasi, cografi bolgelerde derin kiiltiirel ve kurumsal
farkliliklarla karakterize edilen Italya'da yapilmustir. 50 milyondan fazla gelirli italyan
ailelerin kontroliindeki isletmelerden toplanan kapsamli bir veri seti kullanilarak
yapilan c¢alismada; gii¢lii aile mantigimin giiglii piyasa tarafindan dengelenmesi
durumunda, aile isletmelerinde yiiksek performansa ulasilabilecegi sonucuna
ulagilmigtir. Bulgular; aile isletmesi miidiirlerinin ve liderlerin kurumsal gevreye
dikkat etmesi gerektigini gostermektedir. Arastirmaciya gore aile isletmesi
sahiplerinin, isletmelerinin uygulamalarina gereginden fazla giivenmek yerine, 6rnek
ulusal ve uluslararas1 kurumsal yonetim uygulamalar1 cergevesinde faaliyetlerini

siirdiirmeleri gerekmektedir.

Yukaridaki agiklamalardan hareketle; aile isletmelerinde nepotizm, kurumsal
yonetim ve performans iligkisini; karsilikli etkilesimi esas alan ve birlikte yonetmek
olarak da tanimlayabilecegimiz “yOnetisim” kavrami ile agiklamak miimkiindiir.
Kurumlarin belirli kurallar, yasalar ve degerler agisindan istikrar kazanmasini ve

faaliyetlerine bir standart getirmesini esas alan kurumsal yonetim uygulamalari
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kullanildiginda; isletmelerin kontrolii ve katilimc1 yonetim acgisindan hesap
verebilirlik, seffaflik, verimlilik ve performans konularinda daha etkili sonuglar
alimmasini saglanacaktir. Bir baska deyisle kurumsal yonetim ilkelerine gore yonetilen
bir aile isletmesinde kurumsallagsmanin saglanabilecegi ve bunun etkisiyle nepotizme
olan egilimin az olacagi ve bunun sonucu olarak igletmelerin performansinin artacagi

diistinebilir.
Yukaridaki bu agiklamalardan hareketle asagidaki hipotez gelistirilebilir:

H4: Nepotizmin performans {izerindeki etkisinde kurumsal yoOnetimin

istatistiksel olarak anlamli diizenleyici rolii vardir.
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3. YONTEM

Bilimsel yontem, olgular1 arastirmak, yeni bilgiler elde etmek veya Onceki
bilgileri diizeltmek ve bir araya getirmek i¢in bagvurulan teknikler biitlinii olarak ifade
edilir. Bir arastirma ydnteminin bilimsel olarak nitelendirilebilmesi, arastirmanin
belirli ilkelere bagli olan gorgiil ve Olgiilebilir bulgulara dayandirilmasia baghdir
(Tenuta ve Testa, 2018, s. 36). Arastirmanin yaklagimi veya tasarimi (nitel, nicel veya
karma), veri toplama aracglar1 (anket formlari, 6lgekler, goriisme v.b.), hipotezlerin
formiile edilmesi genellikle bu asamada raporlastirilmaktadir. Arastirilmak istenen
konuyla ilgili bilimsel bilginin iiretilmesi siirecinde bagvurulacak yaklagimin (nicel,
nitel veya karma) belirleyicisi aragtirmanin amaci, arastirmanin amacina bagl olarak

formiile edilen hipotezler ve arastirma sorusu veya problemi olmaktadir.

Nicel arastirmalar, ¢esitli 6lgme ve degerlendirme araglar1 yardimiyla belirli
bir sistematikle evrenden c¢ekilen 6rneklemden elde edilen veriler lizerinde analizlerin
yapilarak istatistiklerin olusturuldugu ve genelleme yapmaya olanak saglayan
aragtirmlardir (Guenther ve Falk, 2019). Nicel arastirma yaklasimlari ¢esitli sekillerde
kategorize edilebilmesine karsin; ilgili yazinda yaygin olarak bilinen yaklagimlar
arasinda deneysel (experimental), nedensel/iligkisel (casual/correlational ve betimsel
(descriptive) aragtirmalar sayilabilir (Karasar, 2013). Betimsel arastirmalar, incelenen
konuya yonelik var olan durumu oldugu gibi aktarmak, tasvir etmek suretiyle ortaya
koyma amac1 tagiyan temel bir nicel arastirma yaklagimidir (Williams, 2007, s. 66).
Deneysel arastirmalar, manipiile edilen bir veya daha fazla degiskenin (deney grubu)
diger degisken veya degiskenler (kontrol veya karsilastirma grubu) iizerindeki etkisini
degerlendirmeye ve bagimli degiskeni/degiskenleri etkileme olasiligi bulunan diger
degiskenlerin kontrol edilmesine izin veren bir arastirma yaklasimi olarak ifade
edilebilir (Leedy ve Ormrod, 2001, s. 386). Nihayet nedensel/iliskisel arastirma
yvaklasimlar: ise temelde bagimli ve bagimsiz degiskenler arasi korelasyonlarin
smandigl, buna ragmen degiskenlerin herhangi bir yoniiyle degistirilmesine izin

vermeyen, iki veya daha fazla degisken arasindaki baglantilarin yoniinii ve derecesini
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belirlemek amaciyla gergeklestirilmektedir (Ross, vd., 2005; Creswell, 2012, s. 337).
Nedensel/iligkisel aragtirma yaklagimlarinin degiskenler arasi farkliliklarin sinanmast
amaciyla da kullanilabilecegini ifade etmek miimkiindiir. Diger yandan nicel
arastirmalara kiyasla kiigiik katilimci gruplariyla ylriitilen ve genelleme amaci
bulunmayan, buna karsin derinlemesine bilgi elde edebilmenin miimkiin oldugu nitel
arastirmalarda siklikla bagvurulmaktadir. Son olarak karma arastirmalar ise, nitel ve
nicel yaklagimlarin tek bir arastirma icerisinde bir arada kullanilarak verilerin cesitli
sekillerde toplanabildigi ve analiz edilebildigi bir arastirma yaklagimi, yontemi veya

tasarimidir (Ivankova, 2004).

Yukaridaki ifadeler dogrultusunda; aile isletmelerinde nepotizm-performans
iligkisinde kurumsal yonetimin araci etkisinin incelenmesi temel amacina ek olarak;
isletme ¢alisanlarinin nepotizm, performans ve kurumsal yonetim algilama
diizeylerine iliskin farklarin cesitli degiskenler acisindan degerlendirildigi mevcut
doktora tezinde nedensel/iliskisel arastirma yaklasimina basvurulmustur. Bu baglamda
aragtirmanin takip eden kisimlarinda; arastirmanin modeli, istatistiksel hipotezler, veri
toplama araglar1 ile verilerin analizlerine iligkin bilgiler alt basliklar halinde

sunulmustur.

Aile isletmelerinde nepotizmin performans lizerindeki etkisinde kurumsal
yonetimin aract roliiniin sorgulandigi bu arastirma kapsaminda veriler
aragtirmayakatilmaya riza gosteren denizli ilindeki aile isletmelerinde toplanmus,
oncelikle bir Excel dosyasina girilerek arsivlenmis ve 6n degerlendirme yapilmustir.
Sonrasinda betimsel istatistikler; normallik, gecerlik ve giivenirlik testleri; yapisal
modelin sinanmasi; nepotizm, kurumsal yonetim ve isletme performansina yonelik
farklilik analizleri gergeklestirilmistir. Verilerin analizinde IBM SPSS Statistics 26 ile
LISREL paket programlarindan yararlanilmistir.

3.1. Arastirma Modeli

Aile isletmelerinde kurumsal yonetim, nepotizm ve isletme perormans iliskisi
ile kurumsal yonetim ve isletme performans iliskisinde nepotizmin aracilik etkisinin

incelendigi arastirmada asagidaki model olusturulmustur.
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Nepotizm

Kurumsal Yénetim Isletme Performanst

Sekil 7. Kuramsal Model

3.2. Evren ve Orneklemi

Evren, arastirmacilar tarafindan incelenmek iizere belirlenen belirli nitelik ve
Ozelliklere sahip nesne ve deneklerden meydana gelen; arastirmadan elde edilen
sonuglarin genellendigi alan (Sudibyo, 2021, s. 53); buna bagli olarak drneklem, bu
evrenden secilerek arastirmaya dahil edilen ve evreni temsil yetenegi olan katilimci
grubu olarak ifade edilebilir (Widodo ve Sari, 2022, s. 54). Aile isletmelerinde
nepotizm ve performans iligkisinde; kurumsal yonetimin diizenleyici etkisinin
arastirildigi bu doktora tezinin evrenini, Denizli’de faaliyet gosteren aile isletmeleri;
orneklemini ise arastirmanin yapilmasina izin veren 31 aile isletmeSinde c¢alisan

bireyler olusturmaktadir.

Nicel sosyal bilimlerde yapilan gorgiil calismalarda arastirmacilarin
karsilastigr en biiyiikk zorluklar arasinda, evreni temsil edebilecek Orneklemin
cercevesinin ¢izilmesi ile Orneklem hacminin tespit edilmesi gosterilebilir.
Arastirmalarda evren sayisi lizerinden Orneklem hacminin belirlendigi dikkate
alindiginda; arastirmacinin sahip olmasi gereken oncelikli bilgi, aragtirma sonuglarinin
genellestirilecegi evren sayisidir. Buna karsin sosyal bilim arastirmalarinda evrende
yer alan birey sayisini bilmek her zaman miimkiin olmamaktadir. Krejcie ve Morgan
(1970, s. 608-609), evrenin tam olarak bilinmedigi ancak saymin bir milyonu asmadigi
tahmin edildigi durumlarda 384 sayisinin 6rneklem i¢in uygun oldugunu ortaya

koymustur. Arasgtirmanin evrenin Denizli ili olarak belirlendigi bu arastirmada
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ornekleme yontemi olarak tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemlerinden kartopu ve
kolayda 6rnekleme yontemi birlikte kullanilarak, 31 isletmeden toplamda 441 isgoren

arastirmanin 6rneklemine dahil edilmistir.

Verilerin  elde edildigi katilimeir  6zelliklerinin ~ bilinmesi,  bilimsel
arastirmalarda arastirma sonuglarinin yoniinii etkileyebileceginden olduk¢a 6nemlidir.
Bu anlamda hemen her arastirmada verilerin toplandig1 birey veya gruplara ait cesitli
Ozelliklerin de arastirmalar kapsaminda sorgulanarak veri analiz siirecinde
raporlastirildigr  bilinmektedir (Yavuz vd., 2020; Karahan ve Yilmaz, 2014,
Asunakutlu ve Avci, 2010). Mevcut arastirma kapsaminda, aragtirmanin amaciyla
baglantili bir yaklasimla katilimcilarin sosyo-demografik o6zelliklerinin yani sira
calistiklart kurumlara iliskin c¢esitli Gzellikler sorgulanmis, elde edilen veriler

asagidaki cizelgede sunulmustur (Cizelge 12).
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Cizelge 12. Katiimcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri ile Cahsmanin Uygulandigi Kurumlara
Yonelik Betimsel Istatistikler (N=441)

Degisken f % Degisken f %
Cinsiyet Egitim durumu

Erkek 236 53,5 Lise 120 27,2
Kadin 205 46,5 Onlisans 71 16,1
Yas Lisans 235 53,3
20-30 138 31,3 Lisansiuistii 15 3,4
31-40 174 39,5  Isletme adi

41-50 107 24,3 Isletme 1 44 10,0
51> 22 5,0 Isletme 2 39 8,8
Isletme tiirii Isletme 3 33 75
Tekstil 299 67,8 Isletme 4 31 7,0
Kimya 45 10,2 Isletme 5 29 6,6
Otomotiv 39 8,8 Isletme 6 24 5,4
Demirgelik 21 4,8 Isletme 7 22 5,0
Mermer 21 4,8 Isletme 8 21 4,8
Boya 16 3,6 Isletme 9 20 4,5
Departman Isletme 10 19 4,3
Pazarlama 108 245  Isletme 11 19 4,3
Muhasebe-finans 82 18,6  isletme 12 16 3,6
Uretim 77 17,5 Isletme 13 15 3,4
Yo6netim 24 5,4 Isletme 14 14 3,2
Insan Kaynaklar1 23 5,2 Isletme 15 12 2,7
Diger 127 28,8 Isletme 16 11 2,5
Statii Isletme 17 10 2,3
Isgoren 232 52,6 Diger 62 14,1
Orta diizey yOnetici 97 22,0 Deneyim siiresi

Alt kademe yonetici 73 16,6 <5 193 43,8
Ust diizey yonetici 26 5,9 6-10 109 24,7
Sahip/Ortak yonetici 13 2,9 11-15 53 12,0
Calisma siiresi 16-20 40 9,1
<Syil 108 24,5 21> 46 10,4
6-10 yil 117 26,5

11-15 y1l 64 14,5

16-20 yil 60 13,6

21>yl 92 20,9

Cizelge 12°de yer alan katilimc1 6zellikleri ile faaliyette bulunduklari kurumlar
incelendiginde; aragtirma kapsamina alinan katilimcilarin cinsiyetlerinin birbirlerine
yakin frekanslarda oldugu (K=205- E=236), yaslarinin ¢ogunlugunun 31-40 (n=174)

araliginda degistigi ve bu grubu 20-30 (n=138) yas araligindaki katilimcilarin izledigi

goriilmiistiir. Katilimeilarin énemli bir kisminin egitim diizeylerinin lisans mezunu
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(%53), statiilerinin ise yine buna yaklasik bir oranla is goren (%52,6); calisma siireleri
baglaminda ise ¢ogunlugun bes yildan daha az olmasina (%24,5) ve 6-10 y1l (%26,5)
araliginda degismesine ragmen grup i¢i dagilimin homojen oldugu; bes gruptan olusan
deneyim siirelerinin ise dnemli ¢ogunlugunun bes yildan daha az (%43,8) oldugu
saptanmistir. Hizmet verilen kurumlara iligkin bulgular, katilimcilarin baskin
cogunlugunun tekstil (%67,8) tiirii bir isletmeye gorev yapmakta oldugunu; isletme
baglaminda ise sirasiyla Kiigiiker, (%10), Ugurlu Cam Oto (%38,8), Tosunoglu (%7,5),
Natiir Boya (%7,0) ve Nesa’da (%6,6) gérev yaptig1 anlagilmstir.

3.3. Veri Toplama Arag ve Teknikleri

Aile igletmelerinde nepotizm ve performans iligkisinde kurumsal yonetimin
diizenleyici etkisinin incelendigi bu doktora tezinde; sosyal bilim aragtirmalarinda en
sik kullanilan ve psikometrik &lgiim araglarindan biri olan Likert Olgegi (besli)
kullanilmustir. Likert Olgegi, arastirilan bir konuyla ilgili ger¢ek veya hipotetik bir
durum igin katilimciya yoneltilen bir dizi ifadeden/maddeden olusmaktadir.
Katilimcilardan, metrik bir 6lgme araci iizerinde kendilerine yoneltilen birbirleriyle
baglantili ifadelere, ‘“kesinlikle katilmiyorum™ ile “kesinlikle katiliyorum” arasinda
degisen katilm diizeylerinde isaretleme yapmalar1 istenmektedir (Joshi, vd., 2015).
Olgme aracinda ayrica katilimeilarin kendileri ve faaliyet gosterdikleri isletmelerle

ilgili nominal diizeyde ¢esitli sorulara yer verilmistir.

Yukarida siralanan hipotezler ve vurgulanan amaglar dogrultusunda nepotizm,
kurumsal yonetim ve performansit Ol¢meye yoOnelik {i¢ farkli 6lgme aracindan

yararlanilmistir.

Nepotizm Olgegi: Nepotizm algisim 8lgmek igin Ford ve McLaughin (1985)
ile Abdalla vd. (1998) tarafindan gelistirilen Olgekten yararlanilmis ve Olgegin
Tiirkge’ye uyarlamast Asunakutlu ve Avci (2010) tarafindan gergeklestirilen 6lgek
kullanilmistir. Arastirmada 6lgegin giivenilirliginin 0,86 oldugu ortaya konulmustur.
Olgek, 17 ifade ve ii¢ alt boyuttan olusmaktadir. Bunlar: ise almada nepotizm, islemde
nepotizm ve terfide nepotizm boyutlaridir. Olgekte yer alan iifadelerden bazilari: ise
almada nepotizm alt boyutu i¢in “ Bu isletmeye eleman aliminda tanidiklara oncelik

verilmektedir”, islemde nepotizm alt boyutu i¢in “Bu isletmede yoneticilerin tanidigi
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olan kisilerden c¢ekinirim” ve terfide nepotizm alt boyutu i¢cn “Bu isletmede

calisanlarin terfi ettirilmesinde akrabalik ve yakinlik iligkileri 6ncelikle dikkate alinir”

seklindedir.

Kurumsal Yénetim Olgegi: Kurumsal yonetim algismi 6lgmek igin Polat
(2018) tarafindan OECD’nin 6nerdigi uluslararas: standartlar dikkate alinarak; bunun
yani sira Aydemir ve arkadaslar1 (2004) tarafindan da kaynak gosterilerek gelistirilen
Oleek kullanilmistir. Arastirmada olgegin giivenilirliginin 0,80 oldugu ortaya
konulmustur. Olgek, 16 ifade ve dért alt boyuttan olusmaktadir. Bunlar: adillik,
sorumluluk, seffaflik ve hesap verilebilirlik boyutlaridir. Olgekte yer alan iifadelerden
bazilari: adillik alt boyutu i¢in “Pay sahiplerinin haklarin1 gdsteren resmi bir belge
vardir”, sorumluluk alt boyutu igin “Isletme sermayesi aile iiyelerinin harcamalarina
kars1 korunur”, seffaflik alt boyutu i¢cn “Sirkete iligkin sir niteligi tagimayan bilgiler 3.
kisilerin ulagimina aciktir” ve hesap verilebilirlik alt boyutu i¢n “Y6netim kurulunda

aile disinda tiyelere yer verilmesine 6nem verilir” seklindedir.

Performans Olgegi: isletme performans algisini lgmek icin Hoque ve James
(2000) tarafindan gelistirilen ve Yilmaz (2016) tarafindan Tiirk¢eye uyarlamasi
yapilarak kurumsal performansi 6lgmek amaciyla gelistirilen 6lgek kullanilmustir.
Arastirmada 6l¢egin giivenilirliginin 0,80 oldugu ortaya konulmustur. Olgek, 20 ifade
ve dort alt boyuttan olusmaktadir. Bunlar: finansal siiregler, icsel siirecler, miisteri ve
biiyiime ve gelisme boyutlaridir. Olgekte yer alan iifadelerden bazilari: finansal
siiregler alt boyutu icin “Faaliyet gelirleri”, igsel siirecler alt boyutu i¢in “Is giicii
verimliligi sapmas1”, miisteri alt boyutu i¢cn “Miisteri sikayet sayis1” ve bilylime ve

gelisme alt boyutu i¢n “Zamaninda teslimat” seklindedir.

3.4. Verilerin Toplama Siireci

Arastirma kapsaminda 6nce etik kurul raporu alinmis sonasinda Denizli ili
evreninden o6rnekleme ulasabilmek amaciyla baslangigta elektronik posta iizerinden
isletmelere ulasilarak veri toplanmasi planlanmig, ancak istenen geri bildirim
saglanmamistir. Bu asamada kartopu ve kolayda ornekleme yontemi ile arastirmaci

tarafindan sahsen kurumlar gezilerek ve internet aracilig1 ile anket formlar1 ¢alisanlara
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ulastirllmigtir. Katilimeilara goniilliiliik esasinin temel alindigimin  vurgulandigi

arastirma verileri, 01.11.2021-30.01.2022 tarihleri arasinda toplanmustir.

3.5. Verilerin Analizi

Arastirmanin bu asamasinda; denizli ilindeki ¢esitli aile iletmlerinden elde
edilen verilerdeki aykir1 degerlerin gbzden gegirilmesine; verilerin normallik
dagilimlarina yonelik sonuglarina;  gegerlilik ve giivenirlik testlerine; hipotez
testlerine yonelik basit ve hiyerarsik regresyon analiz sonuglarina iliskin bulgular

sunulmustur.

3.5.1. U¢ Degerlerin incelenmesi

Bilimsel arastirmalarda 6zellikle lisansiistii tezlerde, analizler 6ncesi verilerin
islenmesi, uygun olmayan degerlerin gdzden gecirilmesi ve normallestirilmesi adimi
goz ard1 edilmektedir. Ancak arastirmacilarin analiz Oncesi siiregte verileri analize
uygun hale getirmek icin ilgisiz ve gereksiz ifadelerden (u¢ degerlerden)

arindirilabilecegi belirtilmektedir (Osborne, 2010).

Alanyazinda ug¢ degerlerin ayiklanmasina ve bdylece verilerin analize uygun
hale getirilmesine iliskin Cook’s Distance, Leverage ve Mahalonobis Distance gibi
cesitli ¢cok degiskenli u¢ deger temizleme teknikleri bulunmaktadir. Mahalonobis
Distance, arastirmalarda bu amacla sik kullanilan tekniklerden biri olarak veri setinde
en yiiksek degerin u¢ deger olabilme ihtimaline vurgu yaparak, s6z konusu degerlerin
incelenmesi gerektigine isaret etmektedir (Garson, 2012). Verilerin u¢ degerlerinin
gozden gecirilmesi ve bu degerlerden arindirilmasi, veri seti igerisinde ilgisiz ve
gereksiz bilgilerin tespitine, sonu¢ olarak arastirma kapsaminda uygulanacak olan
testlerin daha giivenilir ve gegerli sonuglar vermesine katki saglayacaktir (Cao, vd.,
2007). Mahalonobis Distance degerlerinin 0,0001 altinda olmasi veri setinde ug
degerin olmadigina isaret ederken; bu degerin lizerinde olan katilimc1 yanitlarinin ise

gbzden gegirilmesi gerekmektedir.
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Calisma kapsaminda elde edilen veri setinin u¢ degerlerinin belirlenmesinde
Mahalonobis Distance kullanilmistir. Yapilan analiz sonucu 44 katilimciya ait anket
degerlerinin 0,0001 iistiinde oldugu belirlenmis ve s6z konusu katilimc1 yanitlarinin
incelenmesi gerektigi anlasilmistir. U¢ deger araliginda oldugu saptanan katilimei
anketleri degerlendirildiginde; dagilimlarin homojen oldugu ve yanitlarin olagan
diizeylerde oldugu saptanmistir. Buna gore, ilgili katilimcilara ait yanitlarin
arastirmanin ilerleyen siireclerinde elde edilen sonuglarin gecerliligini ve
giivenilirligini etkilemeyecegi diisiiniildiigiinden, analiz kapsami digina alinmamasi
kararlastirilmigtir. Nitekim Hair ve arkadaslar1 (2019), bir arastirmada ug deger oldugu
saptanan katilimci formlarinin kesin bir bigimde kanitlanmadigi siirece arastirma
kapsam1 disina alinmamasi gerektigini ifade etmektedir. Bu bilgiler 1s181inda
gerceklestirilen analizler sonucunda, 44 katilimciya ait u¢ deger iceren anketin olagan
akisa uygun oldugu goriilmiis, arastirmadan arindirilmasina gerek olmadigina kanaat

getirilerek aragtirmanin mevcut verilerle slirdliriilmesi kararlastirilmistir.

3.5.2. Olgeklere Iliskin Normallik istatistikleri

Veri setinin normallik kosullarin1 saglama diizeyinin degerlendirilmesi
arastirmalarda temel ve/veya karmasik analizlerin ilk adimlarindan biridir. Normallik
oOl¢iitlerinin incelenmesi, nicel arastirmalarda ne tiir analizlerden yararlanilabilecegi
konusunda arastirmacilara dnemli ipuglar1 vermektedir (Hair, vd., 2019). Ilgili
alanyazinda bir veri setinin normallik  Olgiitlerini  saglama  diizeyinin
degerlendirilmesinde ¢esitli teknikler kullanilmaktadir. Bunlardan en yaygmn
kullanilanlari; merkezi egilim ve merkezi yayilim olgiitleri ile ¢arpiklik ve basiklik
katsayilaridir (Anilkumar ve Samiyya, 2013; Park, 2015). Merkezi egilim olgiitleri
arasinda ortalama, medyan ve mod; merkezi yayilim Olgiitleri arasinda ise varyans
standart sapma, aciklik ve ¢eyreklikler aras1 aciklik yer almaktadir. Aragtirmalarda s6z
konusu katsayilarin birbirlerine yakinliginin artmasi verilerin normallige yaklastigi,
uzaklagmasi ise normallikten saptig1 anlamina gelmektedir. Diger yandan carpiklik ve
basiklik katsayilari degerlerinin £3 (Hopkins ve Weeks, 1990; Siraj-Ud-Doulah,
2021), veya £1,5 (Tabachnick ve Fidell, 2012) araliginda olmasi verilerin normalligi

sagladigin1 gostermektedir. Calismada, normal dagilim istatistikleri kapsamindaki

80



merkezi egilim Ol¢iitlerinden ortalama; merkezi yayilim 6lgiitlerinden standart sapma

ile carpiklik ve basiklik +3 ve + 1.5 esik degerleri kullanilmistir. Katilimcilardan elde

edilen verilerden hareketle nepotizm, kurumsal yonetim ve performans 6lgegine ait

ortalama (X), standart sapma (o), carpiklik ve basiklik katsayilarina iliskin bulgularin

gosterimine asagidaki ¢izelgelerde yer verilmistir (Cizelge 13,14,15). Arastirma

kapsaminda nepotim, kurumsal yonetim ve isletme performansi algisini 6lgmek igin

ti¢ farkli 6lgme araci kulanilmistir

Cizelge 13. Ol¢me Araclarina Yonelik Normallik Testi Sonuclari

Degisken*

M1
M2
M3
M4
M5
M6
M7
M8
M9
M10
M11
M12
M13
M14
M15
M16

X
3,08
2,96
3,79
2,34
2,18
2,45
2,44
2,40
2,47
2,34
2,44
2,27
2,49
2,27
2,40
2,39

o
1,275
1,207
1,073
1,190
1,236
1,244
1,207
1,217
1,183
1,195
1,207
1,198
1,199
1,153
1,150
1,203

Nepotizm*
Carpiklik  Basiklik
-,198 -1,051
-,016 -,966
-,906 ,368
,622 -,571
,858 -,350
,553 -, 711
,485 -, 707
521 -, 745
,505 -,658
,704 -,381
,568 -,581
742 -,389
,468 -, 734
,755 -,246
,588 -,441
,640 -,476

*Eklerde yer alan dl¢me araglari burada goriilen siralamalara uygun verilmistir

Cizelge 13 incelendiginde isyerinde akrabalik iliskileriyle istihdam ve terfi

durumlarin1  degerlendirmek iizere on alt1 ifadeden olusan nepotizm Olgegi

degiskenlerine verilen yanitlar degerlendirildiginde; yanit ortalamalarinin birbirine

yakin oldugu goriilmektedir. Bakildiginda en diisiik ortalamaya sahip olan degiskenin

“bu isletmede yoneticilerin tanidig1 olan kisilerden ¢ekinirim” (M5); en yiiksegin ise
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“bu isletmeye eleman aliminda yonetim kadrosunda yer alan kisilerin referansi
oldukca o6nemlidir” (M3) oldugu goriilmektedir. Ilk ifade edilen degiskenin
ortalamasinin diisiik olmasi, katilimcilarin islemde nepotizm olmadigi algisina; ikinci
ifade edilen degiskenin yiiksek olmasi ise ise almada nepotizm oldugu algisina sahip
olduklarinin bir gostergesi olarak yorumlanabilir. Standart sapma katsayilarina iliskin
veriler incelendiginde; yine ortalamadan sapmalarin makul diizeylerde oldugu
goriilmektedir (1,073- 1,275). Son olarak carpiklik ve basiklik degerlerinin kabul
edilebilir sinirlar olarak belirlenen £1,5 esik degerleri (Hopkins ve Weeks, 1990; Siraj-
Ud-Doulah, 2021) igerisinde yer aldigi tespit edilmistir Sonug olarak, nepotizm
Olcegine verilen yanitlara iliskin dagilimlarin normallik sinirlar i¢erisinde yer aldig

ifade edilebilir.

Cizelge 14. Olgme Araclarma Yonelik Normallik Testi Sonuclar

Degisken* Kurumsal Yonetim*

X o Carpiklik  Basiklik
M1 3,39 1,101 -,089 -,413
M2 3,77 ,966 -,292 -,392
M3 3,00 ,916 -,147 ,627
M4 3,17 ,800 ,157 1,585
M5 3,28 ,823 ,209 ,970
M6 3,08 ,924 ,058 ,567
M7 3,11 ,949 ,028 ,406
M8 3,40 1,144 -,415 -,686
M9 3,16 ,998 -,070 ,109
M10 3,76 1,011 -,642 -,076
M11 3,02 1,033 -,108 -,051
M12 3,17 1,066 -,163 -,103
M13 3,09 1,089 -,144 -,283
M14 2,86 1,018 -,062 -,003
M15 3,04 ,965 -,088 ,342
M16 3,07 ,908 -,075 127

*Eklerde yer alan ol¢me araglart burada goriilen siralamalara uygun verilmistir
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Aragtirma kapsaminda kullanilan kurumsal yonetim 0Olgegi, isletmelerin
adillik, sorumluluk, seffaflik ve hesap verilebilirlik ilkelerine yonelik katilimei
algilarint 16 ifadeden olusan gozlenen degiskenle 6lgmek amaciyla tasarlanmstir.
Katilimeilarin ilgili durumlara yonelik diisiincelerinin ortalamalarmin verildigi
Cizelge 14 incelendiginde, verilen yanitlarin birbirlerine yakin araliklarda oldugu
goriilmektedir. Katilimeilarin verdigi yanitlar igerisinde en yiiksek ortalamaya sahip
degiskenin “stratejik kararlar alinirken hissedar ve diger ortaklarin goriislerine
basvurulur” (M2); en diisiik ortalamaya sahip degiskenin ise “yonetim kurulunda aile
disinda tiyelere yer verilmesine énem verilir” (M14) oldugu goriilmiistiir. Buna gore
ilk ifade edilen degiskene verilen yanit ortalamasinin yiiksek olmasi, katilimcilarin
isletmelerde adillik ilkesinin var olduguna inandiklarini; ikinci degiskene verilen yanit
ortalamalarinin diisiik olmasi ise, katilimcilarin isletmelerde hesap verilebilirligin
olmadig1 veya diisiik oldugu algisina sahip olduklarin1 géstermektedir. Diger yandan,
katilimer yanitlarinin ortalamadan sapmalarinin kabul edilebilir diizeylerde oldugu
(1,144-0,800); carpiklik ve basiklik katsayilar1 seviyelerinin ise yukarida verilen
(£1,5) kabul edilebilir esik araliklarinda yer aldig1 goriilmektedir. Bu agidan kurumsal
yonetim Olgegine iliskin elde edilen verilerin normallik kosullarina uydugunu ifade

etmek mumkiindur.
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Cizelge 15. Olgme Araclarma Yonelik Normallik Testi Sonuclar

Degisken* Performans*
X o Carpiklik  Basiklik

M1 3,81 ,800 -,800 1,406
M2 3,95 ,753 -,907 2,008
M3 3,83 ,738 -,542 ,921
M4 3,51 ,834 -,348 ,249
M5 3,43 ,831 -,446 ,556
M6 3,54 ,825 -,442 374
M7 3,79 ,933 -, 764 ,579
M8 3,60 ,812 -,457 ,597
M9 3,29 0 -,456 -,092
M10 3,70 ,840 -,637 ,670
M1l 3,31 ,946 -,376 ,034
M12 3,68 ,849 -,490 447
M13 3,76 ,896 -,590 ,288
M14 3,84 ,903 -, 760 174
M15 4,05 ,829 -,942 1,545
M16 3,89 ,887 -,831 1,060

*Eklerde yer alan él¢cme araglari burada goriilen siralamalara uygun verilmistir

Normallik kapsaminda degerlendirilecek son Olgme araci performanstir.
Belirlenen kurumsal hedeflere ne dl¢iide ulasildigini finansal siirecler, icsel siirecler,
biiylime ve gelisme ile miisteri boyutlar1 ¢ercevesinde on alt1 ifade ile ortaya koymaya
calisan performans verilerine iligkin ortalama, standart sapma, ¢arpiklik ve basiklik
katsayilar1 yukarida yer alan Cizelge 15’te sunulmustur. Cizelgede her bir ifadeye
verilen yanit ortalamalar1 degerlendirildiginde; hesaplamalarin birbirlerine yakin
araliklarda oldugu (3,29-4,05); standart sapma degerlerinin ortalamadan sapma
diizeyinin yliksek olmadig1 diger bir ifade ile kabul edilebilir sinirlarda yer aldig
(0,800-0,946) tespit edilmistir. Degiskenler temelinde degerlendirildiginde; en yiiksek
degerin “miisteriye cevap verme siiresi” (M15); en diisiik ortalama degerin ‘““hatal1 iiriin
gonderme ylizdesi” (M9) oldugu goriilmektedir. Buna gore ilk ifade edilen degisken
ortalamasimin yiiksek olmasi, miisteri boyutundaki olumlu; ikinci ifade edilen
degiskenin ise, i¢sel slire¢ler boyutundaki olumsuz bir duruma gonderme yaptiginin
not edilmesi gerekmektedir. Performans degiskenine ait ¢arpiklik ve basiklik
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katsayilar1 degerlendirildiginde; her bir degerin belirtilen sinir araliklari (3) igerisinde
yer aldig1 goriilmektedir. Bu baglamda, performans dlgeginden elde edilen verilerin

normallik Olciitlerini sagladigini ifade etmek miimkiindiir.

3.5.3.Gecerlik ve Giivenirlik Test Istatistikleri

Bilimsel arastirmalarda nicel, nitel veya karma arastirmalar fark etmeksizin
gecerlik ve gilivenirlik degerlendirmelerinin  yapilmast ve/veya testlerinin
gerceklestirilmesi beklenmektedir. Onceki kisimlarinda bahsedildigi gibi (bkz. 3.5.
Verilerin Analizi) mevcut arastirma kapsaminda arastirmanin amaciyla baglantili

olarak ¢esitli gecerlik ve giivenirlik test tekniklerinden yararlanilmistir.

Giivenirlik, bir degiskenin ¢oklu dl¢limleri arasindaki tutarlilik derecesinin bir
degerlendirmesidir (Hair, vd., 2019). Nicel arastirma sonuglarinin kabul edilebilir
temellere dayandirilabilmesinde 6nem tastyan bu 6l¢lit igin arastirmalarda farkli 6l¢iim
tekniklerinden yararlanilmaktadir. Olgme aracimin tutarliligmm  degerlendiren
Cronbach’s Alpha nicel aragtirmalarda en yaygin kullanilan giivenirlik katsayilarindan
biridir (Tavakol ve Dennick, 2011). Diger yandan 6zellikle son yillarda karmasik
Olciim metotlarinin gelistirilmesiyle, farkli Olgiitlerin veri setinin giivenilirligini
degerlendirmede kullanilmasimin yararli oldugu siklikla ifade edilmektedir. Bu
baglamda Hair ve arkadaslar1 (2019), bilesik giivenirlik (CR) ile agiklanan ortalama
varyans (AVE) katsayilar1 gibi dogrulayici faktér analizinden elde edilen giivenirlik
Ol¢iimlerinin de arastirmalarda Olgiim sonuclarinin giivenilirliginin
degerlendirilmesinde kullanabilecegine dikkat ¢ekmektedir. Buna gore Cronbach’s
Alpha katsayisinin en az 0,50 (Clark-Carter, 1997); 0 ile 1 araliginda degisen degerler
alabilen CR katsayisinin 0,60 lizerinde ve 0 ile 1 arasinda deger alan AVE katsayisinin
ise 0,50 tizerinde (Hair, vd., 2019; Bagozzi ve Yi, 1988) olmasi, giivenirlik 6l¢iitiiniin
saglandiginin gostergesidir. LISREL’in dogrudan hesapladigi bir endeks olmamasi
nedeniyle Bagozzi ve Yi'nin 6nerdigi (1988) CR katsayisi ile Fornell ve Larcker’in
onerdigi (1981) AVE degerleri arastirmaci tarafindan asagida verilen su formiiller

kullanilarak manuel olarak hesaplanmaistir:
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AVE =

n .
Zi:l Li?
n

i, L)?

R= T 107+ O, 02

Verilerin gegerlik ve giivenirliklerinin belirlenmesinde sik bagvurulan
yontemler arasinda faktor analizi yer almaya baglanmistir. Bilindigi lizere faktor
analizi, dogrulayict ve kesfedici olmak {iizere iki farkli  sekilde
gerceklestirilebilmektedir. Dogrulayict faktor analizi, 6l¢tim modelinde yer alan gizil
degiskenlerin veya faktorlerin gézlenen degiskenler veya ifadeler tarafindan ne 6l¢iide
tanimlanabildigini 6lgen ve gesitli endeksler yardimiyla yapida yer alan degiskenlere
ait gecerlik ve giivenirlik 6l¢iim ozelliklerini tanimlayan bir tekniktir (Joreskog ve
Sorbon, 1993). Dogrulayici faktor analizi, ayrica faktor yapilar: 6nceden tespit edilmis
belirli bir 6lgege ait bilinen sayidaki ifadenin bir araya gelerek olusturdugu faktor
yapilariin anlamliliginin dogrulanmasi veya sinanmasini igerir (Stapleton, 1997).
Kesfedici faktor analizi, belirli bir konuyu 6l¢mek amaciyla tasarlanmig 6lgme aracinin
temel yapilarmi tasvir etmeyi, bunun yani sira yapiyr olusturan boyutlar1 ortaya
koymay1 amaclamaktadir. Kesfedici faktdr analizi, dogrulayici faktoér analizinden
farkli olarak; 6lgme aracinda yer alan degiskenlerin kac farkli gruptan bir araya
geldigini ve aralarindaki iligkileri tespit etmek amaciyla gergeklestirilen bir 6lgek
gelistirme teknigi olarak da nitelendirilmektedir (Anderson ve Gerbing, 1988).

Dogrulayic1 faktor analizi; kesfedici faktor analizi yapilarak faktor yapilari
onceden ortaya koyulmus olan olgme aracinin, Olglilmek istenen yapiyl smnama
yetenegine ne Olgiide sahip oldugunu ¢esitli indekslerle ortaya koyan bir yapi
gegerliligi test teknigidir (Kalliath, O'Driscol ve Brough, 2004; Floyd ve Widaman,
1995). Dogrulayici faktor analizinin son yillarda sosyal bilim arastirmalarinda siklikla
basvurulan bir analiz teknigi olmasinin nedenleri, Ozellikle olcek gelistirme
caligmalarinda kullanilmasi1 ve yapisal model testleri 6ncesinde ¢esitli endekslerin
dikkate alinmasiyla (6l¢iim modeli), verilerin model testi icin (yapisal model)

uygunlugunun degerlendirmesine olanak tanimasidir.
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Degiskenler arasinda varsayilan iliskiler, yol (path) analizinden yararlanilan
yapisal model ile tespit edilebilmektedir. Ancak bunun igin oncelikle dlgiim modeli
sinanarak verilerin gegerli ve gilivenilir 6zellikleri ne 6l¢iide tasidigr degerlendirilir.
Dogrulayict faktor analizinin yani sira, yapisal model sinama sonuglarinin
degerlendirilebilecegi Onerilen (Anderson ve Gerbing, 1984; Schermelleh-Engel,
Moosbrugger ve Miiller, 2003; Harrington, 2009; Kline, 2011) uyum iyiligi dl¢iitleri
arasinda; ki-kare/serbestlik derecesi (Chi-Square-y2/sd), yaklasik hata ortalamasinin
karekokii (RMSEA), karsilagtirmali uyum endeksi (CFI), uyum iyiligi endeksi (GFI),
normlagtirilmis uyum endeksi (NFI), normlagtirilmamis uyum endeksi (NNFI) artan
uyum endeksi (IFI), géreceli uyum endeksi (RFI) ve diizeltilmis uyum iyiligi endeksi
(AGFI) yer almaktadir. Mevcut arastirmada 6l¢iim modelinin ve yapisal modelin
smnanmasinda bagvurulan s6z konusu dlgiitlere kisaca deginmenin yerinde oldugu

distiniilmektedir.

Ki kare, temel 6l¢iimlerden biridir; olusturulan modelin genel uyum diizeyini
ortaya koymak amaciyla kullanilan bir uyum endeksi istatistigidir. Diger ol¢tim
endekslerinin hesaplanmasinda da kullanilan bu temel uyum endeksi istatistigi, tahmin
edilen kovaryans matrisi ve gozlenen kovaryans matrisini karsilastirir (Grace, 2008).
Istatistiksel olarak anlamli olmamasi beklenen ki-kare degeri, 6l¢iim modeli ve yapisal
modelin degerlendirilmesinde, Ki-kare degerinin serbestlik derecesine bdliinmesiyle
elde edilir. Ki kare degerinin serbestlik derecesine boliimiinden elde edilen sonucun 0

ile 5 arasinda bir deger almas1 beklenmektedir.

RMSEA, 6l¢iim modelinin uygunlugunu degerlendirmek amaciyla Steiger ve
Lind (1980) tarafindan onerilen merkezi olmayan bir aralik tahmin yontemidir.
Yontem, gelistirilen modelin mitkemmelligini sinamak yerine, popiilasyona hangi
diizeyde iy1 uyum sagladigi ve bunun oOrneklem verilerinden ne diizeyde iyi
belirlenebildigini gosterir (Steiger, 2016). RMSEA 6l¢iim sonuglarinin 0,00 ile 0,08

araliginda degisen bir deger almasi beklenmektedir.

CFlI, ol¢limler arasinda iligki olmadigini, diger bir ifadeyle tiim iligki ve
kovaryanslarin sifir oldugunu varsayan ve onerilen modeli sifir hipotezi modeli ile
karsilastiran bir endekstir (Wiebe vd., 2008). CFI’nin, 0,90 ile 1,0 araliginda degisen

bir deger almasi beklenmektedir.
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GFI, varyans-kovaryans matrisleri iizerinden, bir modelin diger bir modele
kiyasla uygunlugunu 6lgmektedir. Endeks, arastirma modelindeki varyans-kovaryans
matrisinin olusturulan model tarafindan ne kadar aciklanabildigine gonderme
yapmaktadir (Hardy ve Pavalko, 1986). Arastirmalarda iyi uyum endeks ol¢iim

sonuglarinin 0,90 ile 1,0 araliginda degisen bir deger almas1 beklenmektedir.

NFI, arastirma modeli karmasik bir hal aldik¢a uyumdaki goreceli artisa iliskin
bir endeks saglamaktadir (Sanders, vd., 2005). Normlastirilan uyum endeksi, temel
modele ait ki kare degeri ile sifir hipotezi modeli ki kare degerleri farkinin, temel
modele ait ki kareye orani izerinden hesaplanmaktadir (Bentler, 1990; Hair vd., 2019).
Aragtirmalarda normlastirilan uyum endeks degerinin 0,90 ile 1,0 araliginda degisen

bir deger almasi beklenmektedir.

NNFI, normlastirilmig uyum endeksine benzer bir ¢alisma prensibine sahiptir.
Normlagtirilan uyum endeksinde bulunan orneklem duyarliligi sorununa ¢6ziim
olmas1 amaciyla gelistirilmistir. Endeks, sinanan modeli, gozlenen tiim degiskenlerin
iligskisiz oldugu varsayilan daha kati bir modelle kiyaslayarak olusturulan modeli
degerlendirmektedir (Bentler, 1990). Arastirmalarda normlastirilmamis uyum

endeksinin 0,90 ile 1,0 araliginda degisen bir deger almas1 beklenmektedir.

IFI, olusturulan modelin referans modele kiyasla ne diizeyde iyi uyum
sagladigini karsilagtirmasi bakimindan CFI’ya benzemekte bununla birlikte modelin
karmasikligina karsi daha duyarli hesaplamalar yapmasi bakimindan farklilagmaktadir
(Teo ve Chai, 2008). Aragtirmalarda IFT uyum endeksinin 0,90 ile 1,00 araliginda

degisen bir deger almasi beklenmektedir.

RFI, bir modelin gostergeler arasindaki sifir kovaryanslarini belirten referans
bir modelden ne 6l¢iide farkli oldugunun nicel bir karsiligidir (Gould, vd., 2011).
Goreceli uyum endeksi, sinanan model i¢in ki-kareyi sifir hipotezi modeli veya
referans model olarak adlandirilan bir modelle karsilastirir. Referans model, gizil
degiskeninin olmadigy, tiim Ol¢iim degiskenlerinin bagintisiz oldugu ve 6zel olarak
smanan bir modeldir (Ching vd., 2014). Arastirmalarda endeks diizeylerinin 0,90 ile

1,0 araliginda degisen bir deger almasi beklenmektedir.

AGFI, model parametrelerinin tahmininde kullanilan serbestlik derecesi degeri

icin uyum 1iyiligi endeksini diizenleyen bir endekstir (Smith ve McMillan, 2001).
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Aragtirmalarda endeks diizeylerinin 0,85 ile 1,0 araliginda degisen bir deger almasi

beklenmektedir.

Calismada faktor yapisi arastirmacilar tarafindan, cesitli arastirmalarda (Ford
ve McLaughin, 1985; Abdalla vd., 1998; Asunakutlu ve Avci, 2009; Yilmaz, 2016;
Polat, 2018) ortaya koyulan olgeklerin, belirlenen faktér yapilarini dogrulamak ve
6l¢iim modelinin gegerliligini ve giivenilirligini tespit etmek amaciyla dogrulayici
faktor analizi, yakinsak giivenirlik ve ortalama ayiklanmis varyans ile Cronbach’s
Alpha test tekniklerinden yararlanilmistir. Aragtirmada dogrulayici faktor analizi ve

modelin sinanmasi i¢in yukarida 6zetlenen uyum iyiligi 6lgiitlerinden yararlanilmustir.
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4. BULGULAR VE YORUMLAR

Arastirmanin bu asamasinda; isletmelerden elde edilen verilerle nepotizm,
kurumsal yonetim ve isletme performans: degiskenlerine ait bulgulara yer
verilmistirve hipotezler sinamistir. Bulgular dogrultusunda degiskenler arasi iliskiler
ele alinmig, arastirmanin yapisal modeli test edilmis ve analiz sonuglarina iliskin

raporlar sunulmustur.

4.1. Nepotizm Degiskenine iliskin Bulgular

Arastirma kapsaminda faktor yapisi Ford ve McLaughin (1985), Abdalla vd.,
(1998) tarafindan gelistirilen, Asunakutlu ve Avci (2009) tarafindan Tiirkceye
uyarlanan nepotizm 6l¢eginin gegerlik ve giivenilirligini sinamak amaciyla bir dizi

adim uygulanmustir.

Olgeklerin gecerlik ve giivenilirligini sinamanin ilk adimi olarak; degiskenlere
iliskin dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Nepotizmin gozlenemeyen degiskeni
IAK (ise alma siirecinde nepotizm) ve bu degiskene ait N1, N2, N3 ve N4 olmak iizere
dort gozlenen degiskene; gozlenemeyen degiskeni IK (islemde nepotizm) ve bu
degiskene ait N5, N6, N7, N8, N9, N10 olmak {izere alt1 gbzlenen degiskene;
gozlenemeyen degiskeni TK (terfide nepotizm) ve bu degiskene ait N11, N12, N13,
N14, N15, N16 ve N17 olmak {izere yedi gozlenen degiskene yonelik gerceklestirilen
dogrulayici faktor analizine iliskin sonuclar Sekil 8’de ve Cizelge 16°te sunulmaktadir.
Gergeklestirilen dogrulayici1 faktdr analizi sonucu Olgegin gizil degiskenlerinden
terfide nepotizmi olusturan gozlenen degisken N17 nin lamda katsayisinin kabul
edilebilir esik smir (0,40) altinda oldugu goézlemlendigi icin yaygin kullanilan
yaklagim geregi Olgekten ¢ikarilmis ve analiz bu sekilde tekrarlanmistir. Dogrulayici
faktor analizi ile dogrulanmaya calisilan yapinin, kabul edilebilir 6lgiitleri yerine

getirmedigi durumlarda, LISREL’in uyum iyiliklerini artirmaya yonelik onerdigi
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modifikasyonlara basvurulabilecegi belirtilmektedir (Byrne 2004). LISREL
programinin N12 ile N13 ve N5 ile N6 arasinda (Sekil 7) gergeklestirilmesini 6nerdigi
modifikasyonlar sonrasinda analiz sonuglart ¥*=372,11; sd=99; RMSEA= 0,079
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (¥*/sd<5). Nepotizm degiskeninin
gizil ve gozlenen degiskenlerine ait dogrulayici faktor analizi path diyagrami Sekil
8’de, dl¢iim modeli tahmin degerleri Cizelge 16’da ve 6l¢iim modelinin uyum iyiligi

ol¢iitlerine yonelik sonuglar ise Cizelge 17’°de sunulmustur.

Nepotizm degiskenine ait path diyagrami (Sekil 8) ile 6l¢lim modeline ait
tahmin degerleri incelendiginde; goézlenen degiskenlere ait 16 ifadenin, lambda
katsayilarin her birinin ,51 ile ,86 araliginda degistigi ve s6z konusu degerlerin pozitif
oldugu goriilmektedir. Gizil yapilar ile gozlenen degiskenler arasindaki iliskilere
gonderme yapan bu katsayilarin 0,40 esigi ve iizeri degisen araliklarda deger almasi
istatistiksel olarak anlamli oldugu bi¢iminde yorumlanmaktadir (Cossette, vd., 2008).
Sekil 8 ve Cizelge 16da birlikte incelendiginde; katsayilar arasinda en yiiksek degere
sahip olan N13= ,86 gozlenen degiskenine aittir. Degiskenlere ait degerlerin pozitif
yonde olduklar dikkate alindiklarinda terfide nepotizm arttikga “bu isletmede isletme

yoneticilerinin tanidiklarinin terfi etmesinin daha kolay oldugunu diistiniiyorum, N13”

goriisiine sahip olma derecelerinde de artisin meydana gelecegi ifade edilebilir.
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Sekil 8. Nepotizm Degiskenine Ait Ol¢iim Modeli Path Diyagram

Asagida sunulan gizelgede (Cizelge 16) nepotizm degiskeni yapisina ait olarak

yukarida sunulan path diyagramini destekler bicimde 6l¢iim modeli tahmin degerlerine

yonelik istatistikler sunulmustur. Elde edilen sonuglarin gegerliliginin ve kabul

edilebilirliginin degerlendirilebilmesinde t istatistikleri aragtirmacilara kolay ve pratik

bir ¢oziim sunmaktadir. Bu baglamda, Hair ve arkadaslar1 (2019) t istatistiklerinin 0,05

diizeyinde istatistiksel olarak anlamli olarak kabul edilebilmesi i¢in her bir degiskene
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ait t degerlerinin 1,96’dan biiyiik olmas1 gerektigine vurgu yapmaktadir. Asagida yer
alan cizelgede goriildiigii tizere; her bir degiskene ait t degerlerinin belirtilen degerlerin

olduke¢a iizerinde oldugu, dolayisiyla sonucglarin istatistiksel olarak anlamli oldugu

saptanmistir.

Cizelge 16. Nepotizm Degiskeni Ol¢ciim Modeli Tahmin Degerleri
Degiskenler t Iliski katsayist R?
IAK* N1 16.21 0,73 0.53

N2 18.32 0,80 0.63
N3 10.44 0,51 0.26
N4 15.75 0,71 0.50
IK** NS 15.09 0,65 0.43
N6 18.44 0,76 0.58
N7 20.89 0,83 0.68
N8 21.80 0,85 0.72
N9 20.11 0,81 0.65
N10 20.03 0,80 0.65
TK*** N11 19.86 0,80 0.63
N12 20.64 0,82 0.67
N13 23.30 0,86 0.78
N14 21.85 0,84 0.72
N15 20.49 0,81 0.66
N16 2151 0,84 0.70

*Ise Alma Siirecinde Nepotizm; **islemde Nepotizm; ***Terfide Nepotizm

Son olarak nepotizm degiskenine yonelik gerceklestirilen dogrulayici faktor
analizi uyum iyilikleri degerlendirilmistir. Yukarida dikkat cekildigi iizere; y/sd
katsayisinin istatistiksel olarak anlamli olmasina ragmen dogrulayici faktor analizi ve
yapisal modelin uygulandig1 ¢alismalarda birden fazla istatistiksel test tekniginden
yararlanilmasi Onerilmektedir (Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, 2003;
Kline, 2011). Bu baglamda x*/sd’nin yan sira arastirma kapsaminda yukarida her biri

kisaca aciklanan, RMSEA, CFI, GFI, NFI, NNFI, IFI, RFIl, AGFI uyum
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endekslerinden yararlanmilmustir. Asagidaki ¢izelgede (Cizelge 17) s6z konusu

endekslere ait uyum Ol¢iitleri, standart degerler, arastirma kapsaminda elde edilen

uyum iyiligi bulgular1 ve sonuglara iligkin agiklamalara yer verilmistir.

Cizelge 17. Nepotizm i¢in Uyum Olgiitleri ve Standart Degerlerine Yonelik Sonuclar

Olciit Miikemmel uyum  lyi uyum Bulgusu Sonug
y?/sd 0<y’<3 3<yp<s5 3,758  lyiuyum
RMSEA 0,00<RMSEA<0,05  0,05<RMSEA<0,08 0,079 lyi uyum
Miikemmel
CFlI 0,95< CFI< 1,00 0,90< CFI< 0,95 0,98
uyum
GFI 0,95< GFI< 1,00 0,90< GFI< 0,95 0,89 fyi uyum
Miikemmel
NFI 0,95< NFI< 1,00 0,90< NFI< 0,95 0,97
uyum
Miikemmel
NNFI 0,95< NNFI< 1,00 0,90< NNFI< 0,95 0,97
uyum
Miikemmel
IFI 0,95<IFI< 1,00 0,90<IFI< 0,95 0,98
uyum
Miikemmel
RFI 0,95< RFI< 1,00 0,90<RFI< 0,95 0,97
uyum
AGFI 0,90< AGFI< 1,00 0,85<AGFI<0,90 0,85 lyi uyum
Nepotizm  degiskeni icin elde edilen uyum iyiligi sonuglari

degerlendirildiginde (Cizelge 17); mutlak uyum O6l¢iitleri olan RMSEA=0,079 ve

GFI= 0,89 endeksleri diizeyinde iyi uyum; artirimli uyum endeksleri olan NFI1=0,97,
NNFI1=0,97, CFI=0,98, RFI=0,90, IFI= 0,98 diizeyinde miikemmel; yalinlik uyum

endeksi olan AGFI=0,85 diizeyinde iyi uyum esigi seviyesinde oldugu tespit

edilmistir.
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4.2. Kurumsal Yénetim Degiskenine Iliskin Bulgular

Aragtirma kapsaminda, faktor yapisi Onceki arastirmalarda (Polat, 2018)
belirlenmis diger bir degisken olan kurumsal yonetime yonelik dogrulayici faktor
analizi uygulanarak faktor yapisi sinanmistir. Kurumsal yonetim degiskeni Al (adillik
ilkesi) gizil degiskeni ve bu degiskeni olusturan Y1, Y2, Y3 ve Y4 gozlenen
degiskenlerine; SOI (sorumluluk ilkesi) gizil degiskeni ile bu degiskeni olusturan Y5,
Y6, Y7, Y8 gozlenen degiskenlerine; SEI (seffaflik ilkesi) gizil degiskeni ile bu
degiskeni olusturan Y9, Y10, Y11 ve Y12 gozlenen degiskenlerine ve son olarak HV
(hesap verebilirlik) gizil degiskeni ile bu degiskeni olusturan Y13, Y14, Y15 ve Y16
gozlenen degiskenlerine ait sonuglar Sekil 8’de ve Cizelge 18’da sunulmustur. Sekilde
sunulan path diyagraminda goriildiigii tizere LISREL programinin gergeklestirilmesini
onerdigi modifikasyonlar sonrasi analiz sonuglari, kurumsal yonetim degiskeni faktor
yapisinin ¥*=338,73; sd=95; RMSEA= 0,076 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
oldugunu gostermektedir (y*/sd <5).
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Sekil 9. Kurumsal Yénetim Degiskeni Ol¢iim Modeli Path Diyagram

Kurumsal yonetim degiskeni path diyagrami (Sekil 9) ile asagida verilen 6l¢iim
modeline ait tahmin degerleri ¢izelgesi (Cizelge 18) incelendiginde; go6zlenen
degiskenlerin her bir ifadesine yonelik lambda katsayilarinin 0,46 ile 0,79 araliginda
pozitif yonlii kabul edilebilir diizeyde gecerli degerler aldiklar1 goriilmektedir.
Yukarida vurgulandigi iizere; s6z konusu katsayilarin 0,40 lizerinde oldugu dikkate
alindiginda, kurumsal yonetim degiskenine ait ifadelerin aldiklar1 degerlerin anlaml
oldugu ifade edilebilir. Cizelge 16’da yer alan t istatistikleri incelendiginde de her bir

gozlemin 1,96 esik degerinin iizerinde oldugu goriilmektedir. Yapinin anlamlilik
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diizeyine yonelik 6nemli kestirimler yapmay1 saglayan t istatistiklerinin bahsedilen
degerin lizerinde olmasi, degiskenden elde edilen sonuglarin anlamli olduguna isaret
etmektedir. Kurumsal yonetim degiskenine ait 6l¢iim degerleri en yiiksek gézlenen
degiskenlerin Y14 oldugu goriilmektedir; bu durum kurumsal yonetim degiskeninde
hesap verilebilirlikte meydana gelen artisin “yonetim kurulunda aile disinda tiyelere
yer verilmesine Onem verilir, Y14” ifadesine katilimi artiracagi seklinde

yorumlanabilir.

Cizelge 18. Kurumsal Yonetim Degiskenine iliskin Ol¢iim Modeli Tahmin Degerleri

Degiskenler T Iliski katsayist R?
Al* Y1 13.67 0,67 0.44
Y2 10.99 0,55 0.30
Y3 11.90 0,59 0.35
Y4 14.94 0,72 0.52
SI** Y5 12.25 0,57 0.32
Y6 14.09 0,64 0.42
Y7 13.55 0,62 0.39
Y8 13.70 0,63 0.39
SIp*** Y9 16.70 0,76 0.57
Y10 13.47 0,63 0.39
Y11 9.22 0,46 0.21
Y12 10.07 0,49 0.24
H\/***x* Y13 12.34 0,60 0.36
Y14 16.89 0,79 0.62
Y15 15.61 0,74 0.54
Y16 13.91 0,68 0.46

* Adillik flkesi; ** Sorumluluk Ilkesi; *** Seffaflik Ilkesi; **** Hesap Verebilirlik

Yukarida yapilan agiklamalara ek olarak; nicel arastirmalarda daha giiclii
gecerli ve giivenilir sonuclar elde edilebilmesi nedeniyle, dogrulayici faktor analizi
veya farkli karmasik yapilarin sinanmasinda cesitli istatistiksel tekniklerden
yararlanilmasi onerilmektedir. Bu baglamda, kurumsal yonetim 6l¢egi dogrulayici
faktor analiz sonuglarindan elde edilen uyum iyiligi degerlerinden yararlanilarak elde

edilen sonuglar takip eden kisimda raporlastirilmistir. Cizelge 19°de sunuldugu iizere
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kurumsal yonetim degiskenine ait temel alinan uyum iyiligi ol¢iitleri; ¥?/sd, RMSEA,

CFI, GFI, NFI, NNFI, IFI, RFI, AGFI bi¢iminde siralanabilir.

Cizelge 19. Kurumsal Yonetim i¢in Uyum Olgiitleri ve Standart Degerlerine Yonelik Sonuglar

Olciitler ~ Miikemmel uyum Iyi uyum Bulgu Sonug
¥*/sd 0<x’<3 3<x<5 3,565  lIyi uyum
RMSEA 0,00< RMSEA<0,05  0,05< RMSEA<0,08 0,076 lyiuyum
Miikemmel
CFlI 0,95< CFI< 1,00 0,90< CFI< 0,95 0,95
uyum
GFI 0,95< GFI< 1,00 0,90< GFI< 0,95 0,92 Iyi uyum
NFI 0,95< NFI< 1,00 0,90< NFI< 0,95 0,94 Iyi uyum
NNFI 0,95< NNFI< 1,00 0,90< NNFI< 0,95 0,94 Iyi uyum
Miikemmel
IFI 0,95<IFI< 1,00 0,90<IFI< 0,95 0,95
uyum
RFI 0,95<RFI< 1,00 0,90<RFI< 0,95 0,92 Iyi uyum
AGFI 0,90< AGFI< 1,00 0,85<AGFI< 0,90 0,87 Iyi uyum

Alanyazinda dikkat c¢ekilen ve siklikla kullanilan kesinlik, yalinlik ve artiriml
uyum iyiligi kategorilerinin her birinden en az bir 6l¢iit alinarak bu 6lgiitlere iliskin
standart uyum 1yiligi katsayilari ile arastirma kapsaminda elde edilen bulgular Cizelge
19’de sunulmustur. Elde edilen sonuglarin y?/sd=3,56 diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli oldugu saptanmistir. Buna ek olarak mutlak uyum O&lgiitleri baglaminda
RMSEA=0,076 ve GFI= 0,92 endekslerinin iyi uyum; artirrmli uyum endeksleri
baglaminda NFI=0,94, NNFI=0,94 ve RFI=0,92 iyi iken; CFI=0,95 miikemmel uyum;
son olarak yalinlik uyum baglaminda ise AGFI=0,87 iyi uyum esigi seviyesinde

oldugu saptanmustir.

98



4.3 Isletme Performans Degiskenine Iliskin Bulgular

Isletme performans degiskeni, faktor yapis1 Yilmaz’m (2016) gerceklestirdigi
aragtirmadan alinmig ve dogrulayici faktdr analizinin arasgtirma kapsaminda
uygulandig1 son 6lgme aracidir. Belirlenen kurumsal hedeflere ne 6l¢iide ulasildigini
FS (finansal siiregler) gizil degiskenini olusturan P1, P2, P3 gozlenen degiskenler; IS
(i¢sel siiregler) gizil degiskenini olusturan P4, P5, P6, P7, P8, P9 gozlenen degiskenler;
BG (biliylime ve gelisme) gizil degiskenini olusturan P10, P11, P12 go6zlenen
degiskenler; MU (miisteri) gizil degiskenini olusturan P13, P14, P15, P16, P17, P18,
P19, P20 gozlenen degiskenlerle 6lgmektedir. Gergeklestirilen dogrulayici faktor
analizi sonuglari, performans Olgegi gizil degiskenlerinden miisteriyi olusturan
gbzlenen degiskenlerden P14, P15, P16 ve P18’in lambda katsayilarinin kabul
edilebilir esik sinirinin (0,40) oldukga altinda kaldigini gostermistir. Esik sinirin,
gerekenin oldukga altinda olmasi, s6z konusu gézlenen degiskenlerin ilgili boyuta
yeterli katkiyr saglamadigi seklinde yorumlanabilir. Lambda katsayilar1 belirtilen
siirin altinda olan gbzlenen degiskenlerin arastirma kapsami digina alinmasi, yaygin
bir bi¢imde uygulanan bir yaklagimdir. Buna uygun bir bakis agisiyla; s6z konusu
ifadeler 6l¢ekten ¢ikarilmis ve analiz bu sekilde tekrarlanmigtir. Sekil 9°da sunulan
path diyagramindan goriilebildigi tizere; ilgili ifadelerin aragtirma kapsami disina
alinmas1 sonras1 ve LISREL programinin 6nerdigi bir dizi modifikasyon (P6 ile P5;
P6 ile P4 arasinda) sonucu performans degiskenine ait lambda degerlerinin, 0,40
tizerinde ve ¥*=262,58; sd=94; RMSEA= 0,064 diizeyinde istatistiksel olarak anlaml1
oldugu saptanmistir (y*/sd <5).
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Sekil 10. Performans Degiskeni Ol¢iim Modeli Path Diyagrami

Yukarida ifade edilenlere gore Cizelge 20°de sunulan t istatistikleri
incelendiginde; her bir gézlenen degiskene ait degerin 1,96 degerinin lizerinde oldugu
tespit edilmistir. Bu degerin iizerinde olmasi, elde edilen sonuclarin anlamli oldugunu
gostermesi bakimindan 6nem tagimaktadir. Kurumsal hedeflere ne 6lgiide ulagildiginin
belirlenmesi amaciyla uygulanan performans degiskenine ait iliski katsayilari
incelendiginde “biiylime ve gelismeyi” olusturan ifadelerden biri olan P12 gozlenen

degiskenine ait katsayinin en yiiksek degisken oldugu goriilmustiir.
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Buna gore “bliyiime ve gelismede” goriillen bir artisin “piyasaya sunulma

noktasina gelen yeni iiriinleri basarili bulanlarin oraninda artis1 meydana getirecegi

ifade edilebilir.

Cizelge 20. Performans Degiskenine iliskin Ol¢iim Modeli Tahmin Degerleri

Degiskenler T Iliski katsayist R?
FS* P1 19.99 0,82 0.67
P2 18.73 0,78 0.62
P3 21.19 0,86 0.73
IS** P4 13.80 0,63 0.40
P5 12.42 0,58 0.34
P6 15.35 0,69 0.47
P7 17.92 0,76 0.58
P8 19.21 0,81 0.65
P9 8.44 0,41 0.17
BG*** P10 19.85 0,82 0.68
P11 15.24 0,68 0.46
P12 21.87 0,88 0.78
MU**** P13 15.64 0,70 0.48
P17 12.44 0,58 0.34
P19 15.59 0,69 0.48
P20 16.38 0,72 0.52

*Finansal Siiregler; **i¢sel Siiregler; ***Biiyiime ve Gelisme ****Miisteri

Daha 6nce vurgulandigi gibi, performans degiskenine yonelik verilen path
diyagramu ile 6l¢lim modeli istatistiklerinin yani sira dogrulayici faktor analizi ve/veya
model sinamasinin uygulanacagi arastirmalarda farkli bir dizi sinama tekniklerinden
yararlanilmas1 Onerilmektedir. Buradan yola c¢ikarak, arastirmada performans
degiskeni dogrulayicit faktér analiz sonuclarindan saglanan ¢esitli uyum iyiligi
Olgiitlerinden yararlanilarak sonuglar raporlastirilmistir. Cizelge 21°da sunulan
Olciitler (%?/sd, RMSEA, CFI, GFI, NFI, NNFI, IFI, RFI, AGFI) ve standart degerleri
ile arastirma verilerinden elde edilen bulgular ve sonuglarina iliskin gosterimler

sunulmustur (Cizelge 21).
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Cizelge 21. Performans i¢in Uyum Olgiitleri ve Standart Degerlerine Yonelik Sonuglar

Olciitler Miikemmel uyum  Iyi uyum Bulgusu  Sonug¢
Miikemmel
y¥/sd 0< <3 3PS 2,793
uyum
RMSEA 0,00<RMSEA<0,05 0,05< RMSEA<0,08 0,064 Iyi uyum
Miikemmel
CFl 0,95< CFI< 1,00 0,90< CFI<0,95 0,98
uyum
GFlI 0,95< GFI< 1,00 0,90< GFI< 0,95 0,93 Iyi uyum
Miikemmel
NFI 0,95< NFI< 1,00 0,90< NFI< 0,95 0,97
uyum
Miikemmel
NNFI 0,95< NNFI< 1,00 0,90< NNFI< 0,95 0,97
uyum
Miikemmel
1F1 0,95<IFI< 1,00 0,90< [FI< 0,95 0,98
uyum
Miikemmel
RFI 0,95< RFI< 1,00 0,90< RFI< 0,95 0,96
uyum
Miikemmel
AGFI 0,90< AGFI< 1,00 0,85< AGFI< 0,90 0,90
uyum

Cizelge 21°da sunulan uyum ol¢iitleri ve standart degerler ile performansa

iliskin  Olglim sonuglar1

degerlendirildiginde %?/sd=2,793 (miilkemmel uyum)

diizeyinde; kesinlik, yalinlik ve artirimli uyum iyiligi kategorilerinden alinan 6lgiitler

baglaminda iyi ve milkemmel uyum diizeyinde gecerli sonuglar verdigi belirlenmistir.
Buna gére RMSEA= 0,064 ve GFI=0,93 6l¢iitlerinin 1yi uyum; CFI=0,98, NFI=0,97,
NNFI1=0,97, IFI=0,98, RFI=0,96 ve AGFI=90 o6l¢iitlerinin ise milkemmel uyuma sahip

degerler aldig1 sonucuna ulasilmistir.
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4.4. Degiskenlere Ait Giivenirlik Test Bulgular:

Asagida verilen ¢izelgede (Cizelge 22) yer alan degiskenlere ait olarak
hesaplanan giivenirlik olgiitleri degerlendirildiginde; Cronbach’s Alpha’nin 0,87,
CR’nin 0,90; AVE’ nin ise 0,52 iizeri oldugu ve gegerli sonuclar aldig1 goriilmektedir.
Buna gore, her bir degiskene ait 6l¢lim sonuglarinin giivenilir oldugu ifade edilebilir.
Son olarak CR ve AVE degerlerinin yakinsak gecerlik ve ayrisma gegerliliginin
degerlendirilmesi baglaminda da sik kullanilan katsayilar olmasi yoniiyle,

degiskenlerin bu diizlemdeki gecerlik Olciitlerini de sagladigini belirtmek miimkiindiir.

Cizelge 22. Degiskenlere Ait Giivenirlik Test Bulgular:

Degiskenler ifade (N)  Cronbach’s Alpha CR AVE
Nepotizm 16 0,947 0,961 0,613
Kurumsal

16 0,852 0,915 0,693
Yonetim
Performans 16 0,918 0,944 0,522

4.5. Tammlayici Istatistikler ve Korelasyon Analizi Sonuglar

Kurumsal yonetim, nepotizm ve isletme performansi arasindaki iliskileri
saptamaya yonelik korelasyon analizi sonuglari ¢izelge 23 de sunulmaktadir. Cizelge
23 incelendiginde, kurumsal yonetim ile adillik ilkesi (r = 0,695, p < 0,01), kurumsal
yonetim ile sorumluluk ilkesi (r = 0,0854, p < 0,01), kurumsal yonetim ile seffaflik
ilkesi (r = 0,815, p < 0,01), kurumsal yonetim ile hesap verilebilirlik ilkesi (r = 0,750,
p <0,01), kurumsal yonetim ile nepotizm (r = -0,103, p < 0,05), kurumsal yonetim ile
terfide nepotizm (r =-0,153, p < 0,01), kurumsal y6netim ile isletme performansi (r =
0,466, p <0,01), kurumsal yonetim ile finansal siiregler (r=0,442, p <0,01), kurumsal
yonetim ile igsel siiregler (r = 0,381, p < 0,01), kurumsal yonetim ile biiyiime ve
gelisme (r = 0,317, p < 0,01), kurumsal yonetim ile misteri (r = 0,392, p < 0,01)

arasinda anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.
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Adillik ilkesi ile sorumluk ilkesi (r = 0,500, p < 0,01), adillik ilkesi ile seffaflik
ilkesi (r=0,443, p <0,01), adillik ilkesi ile hesap verilebilirlik ilkesi (r = 0,265, p <
0,01), adillik ilkesi ile islemde nepotizm (r = 0,100, p < 0,05), adillik ilkesi ile isletme
performansi (r = 0,298, p < 0,01), adillik ilkesi ile finansal siiregler (r = 0,339, p <
0,01), adillik ilkesi ile igsel siire¢ler (r = 0,242, p < 0,01), adillik ilkesi ile biiyiime ve
gelisme (r = 0,190, p < 0,01) adillik ilkesi ile miisteri (r = 0,213, p < 0,01), arasinda

pozitif yonlii anlamli bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.

Sorumluk ilkesi ile seffaflik ilkesi (r = 0,632, p < 0,01), sorumluk ilkesi ile
hesap verilebilirlik ilkesi (r = 0,513, p < 0,01), sorumluk ilkesi ile nepotizm (r = -
0,141, p <0,01), sorumluk ilkesi ile islemde nepotizm (r =-0,129, p <0,01), sorumluk
ilkesi ile terfide nepotizm (r = -0,186, p < 0,01), sorumluk ile isletme performansi (r
= 0,426, p <0,01), sorumluk ilkesi ile finansal siiregler (r = 0,370, p < 0,01), sorumluk
ilkesi ile igsel stiregler (r =0,349, p <0,01) sorumluk ilkesi ile biiytime ve gelisme (r
= 0,297, p < 0,01), sorumluk ilkesi ile miisteri (r = 0,382, p < 0,01) arasinda anlaml

bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.

Seffaflik ilkesi ile hesap verilebilirlik ilkesi (r = 0,502, p < 0,01), seffaflik ilkesi
ile isletme performanst (r = 0,338, p < 0,01), seffaflik ilkesi ile finansal siiregler (r =
0,316, p <0,01), seffaflik ilkesi ile igsel siiregler (r = 0,272, p <0,01) sorumluk ilkesi
ile bliylime ve gelisme (r = 0,228, p < 0,01), sorumluk ilkesi ile miisteri (r = 0,296, p

< 0,01) arasinda anlamli pozitif yonlii bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.

Hesap verilebilirlik ilkesi ile nepotizm (r = -0,190, p < 0,01), hesap
verilebilirlik ilkesi ile ise alma siirecinde nepotizm (r = -0,99, p < 0,05), hesap
verilebilirlik ilkesi ile islemde nepotizm (r = -0,183, p < 0,01), hesap verilebilirlik
ilkesi ile terfide nepotizm (r =-0,217, p <0,01), hesap verilebilirlik ilkesi ile isletme
performanst (r = 0,379, p < 0,01), hesap verilebilirlik ilkesi ile finansal siiregler (r =
0,347, p <0,01), hesap verilebilirlik ilkesi ile i¢sel siiregler (r=0,317, p <0,01) hesap
verilebilirlik ilkesi ile biiylime ve gelisme (r = 0,264, p < 0,01), hesap verilebilirlik
ilkesi ile miisteri (r = 0,319, p < 0,01) arasinda anlaml1 bir iliskinin oldugu tespit

edilmistir.

Nepotizm ile ise alma siirecinde nepotizm (r = 0,808, p < 0,01), nepotizm ile
islemde nepotizm (r = 0,924, p < 0,01), nepotizm ile terfide nepotizm (r =-0,924, p
<0,01), nepotizm ile igletme performans: (r =-0,201, p <0,01), nepotizm ile finansal
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stiregler (r =- 0,136, p < 0,01), nepotizm ile igsel siiregler (r = -0,151, p < 0,01)
nepotizm ile bliytime ve gelisme (r =- 0,160, p < 0,01), nepotizm ile miigteri (r =-

0,210, p < 0,01) arasinda anlamli bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.

Ise alma siirecinde nepotizm ile islemde nepotizm (r = 0,588, p < 0,01), ise
alma siirecinde nepotizm ile terfide nepotizm (r=0,587, p <0,01), ise alma siirecinde
nepotizm ile isletme performans: (r =-0,105, p < 0,05), ise alma siirecinde nepotizm
ile igsel stiregler (r =-0,120, p < 0,05) ise alma siirecinde nepotizm ile miisteri (r =-

0,111, p < 0,05) arasinda anlamli bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.

Islemde nepotizm ile terfide nepotizm (r = 0,851, p < 0,01), islemde nepotizm
ile isletme performans1 (r = -0,196, p < 0,01), islemde nepotizm ile finansal siiregler
(r=0,136, p<0,01), islemde nepotizm ile igsel siirecler (r=-0,123, p <0,01) islemde
nepotizm ile biiyiime ve gelisme (r =-0,172, p < 0,01), islemde nepotizm ile miisteri

(r =- 0,205, p < 0,01) arasinda anlaml1 bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.

Terfide nepotizm ile isletme performanst (r = -0,229, p < 0,01), terfide
nepotizm ile finansal siirecler (r =-0,161, p <0,01), terfide nepotizm ile igsel siiregler
(r =-0,158, p < 0,01) terfide nepotizm ile biiytime ve gelisme (r =-0,190, p < 0,01),
terfide nepotizm ile misteri (r =- 0,236, p < 0,01) arasinda anlamli bir iligkinin oldugu

tespit edilmistir.

Isletme performans: ile finansal siirecler (r = 0,800, p < 0,01), isletme
performansi ile igsel siiregler (r = 0,825, p < 0,01) isletme performansi ile biiyiime ve
gelisme (r =0,782, p <0,01), isletme performansi ile miisteri (r = 0,868, p < 0,01)
arasinda anlamli bir iligkinin oldugu ve iliskinin yoniiniin pozitif oldugu tespit

edilmistir.

Finansal siiregler ile igsel siiregler (r = 0,591, p < 0,01) finansal siiregler ile
biiyiime ve gelisme (r = 0,448, p <0,01), finansal siiregler ile misteri (r = 0,609, p <

0,01) arasinda anlamli pozitif bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.

Icsel siiregler ile biiyiime ve gelisme (r = 0,494, p < 0,01), igsel siirecler ile
misteri (r = 0,654, p < 0,01), biiyiime ve gelisme ile miisteri (r = 0,575, p < 0,01)

arasinda anlamli pozitif bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.
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Cizelge 23. Degiskenlere Iliskin Ortalamalar, Standart Sapma Degerleri, Giivenilirlik Katsayilar1 ve Korelasyon Katsayilar

Degiskenler Ort. SS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
Kurumsal Yonetim 3,24 0,55 (0,852)

Adillik flkesi 3,38 0,67 0,695** (0,680)

Sorumluluk Ilkesi 3,22 0,74 0,854** 0,500** (0,762)

Seffaflik Ilkesi 3,26 0,63 0,815** 0,443** 0,632** (0,468)

Hesap Verebilirlik lkesi 3,08 0,76 0,750** 0,265** 0,513** 0,502** (0,770)

Nepotizm 2,60 0,87 -0,103* 0,079 -0,141** -0,044 -0,190** (0,947)

Ise Alma Siirecinde

Kayrmacilik 3,04 0,92 -0,027 0,072 -0,052 0,012 -0,099*  0,808**  (0,782)

Islem Kayirmaciligt 2,38 1,01 -0,087 0,100* -0,129**  -0,035 -0,183** 0,924**  0,588**  (0,910)

Terfide Kayirmacilik 2,38 1,02 -0,153** 0,04 -0,186** -0,089 -0,217** 0,924**  0,587**  0,851**  (0,931)

Isletme Performansi 3,71 0,57 0,466** 0,298** 0,426** 0,338** 0,379** -0,201** -0,105* -0,196** -0,229** (0,918)

Finansal Siirecler 3,86 0,67 0,442** 0,339** 0,370** 0,316** 0,347** -0,136** -0,059 -0,136** -0,161** 0,800**  (0,858)

Igsel Siiregler 3,53 0,65 0,381** 0,242** 0,349** 0,272** 0,317** -0,151** -0,120* -0,123** -0,158** 0,825** 0,591**  (0,836)

Biiyliime ve Gelisme 3,56 0,76 0,317** 0,190** 0,297** 0,228** 0,264** -0,160** -0,055 -0,172** -0,190** 0,782**  0,448** 0,494**  (0,825)
Miisteri 3,89 0,72 0,392** 0,213** 0,382** 0,296** 0,319** -0,210** -0,111* -0,205** -0,236** 0,868** 0,609** 0,654** 0,575** (0,843)

106



4.6. Regresyon Analizi Sonuclari

Kurumsal yonetimin, nepotizm ve isletme performansi {izerinde etkisi ile
nepotizmin isletme performansi iizerindeki etkisini belirleyebilmek i¢in basit dogrusal

regresyon analizi gergeklestirilmistir.

4.6.1. Kurumsal Yonetim ve Nepotizm Iliskisi

Cizelge 24’te goriildiigii gibi nepotizm tiizerinde adillik ilkesinin pozitif (5 =
0,245, p <0,05), sorumluluk ilkesi (5 = -0,233, p < 0,05) ve hesap verebilirlik ilkesinin
(5 =-0,210, p < 0,05) negatif bir etkiye, seffaflik ilkesinin (# = 0,125, p > 0,05) ise
anlaml1 bir etkiye sahip olmadig1 goriilmektedir. Adillik ilkesi ve nepotizm arasindaki
iligkinin pozitif yonli anlaml iligkili ¢ikmasi sasirtict beklenmedik sonug¢ olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Bu durum bireylerin adillik ve nepotiz algilarin
degerlendirmlerindeki zorluktan kaynakli olabilecegi varsayilabilir. Kurumsal
yonetimin biitlinsel olarak nepotizm lizerinde istatistiksel olarak anlamli ve negatif bir
etkiye sahip oldugu goriilmektedir (# = -0,164, p < 0,05). Bu sonuglara gore
“Kurumsal yonetimin nepotizm tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve negatif bir
etkisi vardir.”, seklindeki Hipotez 1 kismen kabul edilmis, alt hipotezlerden 1b, 1d
kabul edilmis, 1a ve 1d ise reddedilmistir.

Cizelge 24. Kurumsal Yénetimin Nepotizm Uzerindeki Etkisi

Hipotezler ig?;i??{:ﬂ B t p-degeri Sonuclar
Hla Al > NPT 0,245 3,437 0,001* Red
H1b SOl &> NPT -0,233 -3,002 0,003* Kabul
Hilc SEl > NPT 0,125 1,431 0,153 Red
Hild HV > NPT -0,210 -3,293 0,001* Kabul
R Kare 0,073

Diizeltilmis R? 0,065

F 8,638

H1 KRY - NPT -0,164 -2,161 0,031* Kismen kabul
R? 0,011

Diizeltilmis R? 0,008

F 4,670

Not: *p <0,05. Al: Adillik ilkesi, SOI: Sorumluluk Ilkesi, SEI: Seffaflik ilkesi , HV: Hesap Verebilirlik
Ilkesi, KRY: Kurumsal Yénetim, NPT: Nepotizm
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4.6.2. Kurumsal Yonetim ve Isletme Performansi Iliskisi

Cizelge 25’te goriildiigii gibi isletme performansi lizerinde adillik (8 = 0,091,
p < 0,05), sorumluluk (5 = 0,191, p < 0,05) ve hesap verebilirlik (5 = 0,157, p < 0,05)
ilkelerinin pozitif bir etkiye sahip olduklari, seffaflik ilkesinin (8 = 0,028, p > 0,05)
ise anlamli bir etkiye sahip olmadig1 goriilmektedir. Kurumsal yonetimin biitiinsel
olarak isletme performansi lizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkiye
sahip oldugu goriilmektedir (5 = 0,489, p < 0,05). Bu sonuglara gore “Kurumsal
yonetimin isletme performansi iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisi
vardir.”, seklindeki Hipotez 2 kismen kabul edilmis, alt hipotezlerden 2a, 2b ve 2d
kabul edilmis, 2¢ ise reddedilmistir.

Cizelge 25. Kurumsal Yénetimin isletme Performansi Uzerindeki Etkisi

Hipotezler ig?;i??{;: B t p-degeri Sonuglar

H2a Al 2 PRF 0,091 2,133 0,034* Kabul

H2b SOl > PRF 0,191 4,109 0,000* Kabul

H2c SEl = PRF 0,028 0,527 0,598 Red

H2d HV - PRF 0,157 4,111 0,000* Kabul

R2 0,226

Diizeltilmis 0,219

RZ

F 31,802

H2 KRY - PRF 0,489 11,022 0,000* Kismen
kabul

R2 0,217

Diizeltilmis 0,215

RZ

F 121,478

Not: *p <0,05. Al: Adillik ilkesi, SOI: Sorumluluk Ilkesi, SEI: Seffaflik flkesi , HV: Hesap Verebilirlik
Ilkesi, KRY: Kurumsal Yo6netim, PRF: Isletme Performansi

4.6.3. Nepotizm ve Isletme Performans: iliskisi

Cizelge 26°da gortldigii gibi isletme performansi iizerinde terfide nepotizm (/3
=-0,135, p < 0,05), negatif bir etkiye sahip oldugu, ise alma siirecinde k nepotizm (/3

= 0,030, p > 0,05) ve islemde nepotizm (5 = -0,011, p > 0,05) ise anlamli bir etkiye

sahip olmadig1 goriilmektedir. Nepotizmin biitiinsel olarak isletme performansi
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tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve negatif bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir
(5 =-0,132, p < 0,05). Bu sonuglara gore “Nepotizmin isletme performansi tizerinde
istatistiksel olarak anlamli ve negatif bir etkisi vardir.”, seklindeki Hipotez 3 kismen

kabul edilmis, alt hipotezlerden 3d kabul edilmis, 3a ve 3b ise reddedilmistir.

Cizelge 26. Nepotizmin Isletme Performansi Uzerindeki Etkisi

Hipotezler ig?r:i}lii/:l: B t p-degeri Sonuclar

H3a IAK 2> PRF 0,030 0,818 0,414 Red

H3b IK 2> PRF -0,011 -0,213 0,832 Red

H3c TK 2> PRF -0,135 -2,659 0,008* Kabul

R? 0,054

Diizeltilmis 0,047

RZ

F 8,291

H3 NPT = PRF -0,132 -4,308 0,000* Kismen
kabul

R? 0,041

Diizeltilmis 0,038

RZ

F 18,556

Not: *p < 0,05. IAN: Ise Alma Siirecinde Nepotizm, IN: Islemde Nepotizm; TK: Terfide Nepotizm,
NPT: Nepotizm, PRF: Isletme Performansi

4.6.4. Kurumsal Yonetim ve Isletme Performansi iliskisinde Nepotizmin

Aracilik Etkisi

Kurumsal yonetim ve isletme performansi iligkisinde nepotizmin aracilik
etkisini analiz edebilmek i¢in 6ncelikle Baron ve Kenny’nin (1986) ilk iki kosulunun
yerine getirilip getirilmedigine bakilmistir. Cizelge 27°de goriildiigli gibi kurumsal
yonetim ve igletme performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir sebep sonug
iligkisi bulunmaktadir (# = 0,489, p < 0,05). Kurumsal yonetimin nepotizm iizerinde
anlamli bir etkiye sahip olup olmadigina bakildiginda, bagimsiz degiskenin araci
degisken lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir (/3
= -0,164, p < 0,05). Bu iki kosul saglandigi i¢in kurumsal yonetim ve nepotizmin
bagimsiz degisken oldugu, isletme performansinin bagimli degisken oldugu bir

regresyon analizi gergeklestirilmistir. Analiz sonuglarina bakildiginda nepotizmin
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isletme performansi lizerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu(/s = -0,102,

p < 0,05), kurumsal yonetimin isletme performansi iizerindeki etkisinin ise azalarak

da olsa devam ettigi goriilmektedir (f = 0,473, p < 0,05).

Cizelge 27. Kurumsal Yonetim ve isletme Performansi iliskisinde Nepotizmin Aracihk Etkisi

Degiskenler Isletme Nepotizm Isletme Performansi

Performansi

(B) (B) (B) (B)

Model 1
1. Kurumsal Yonetim 0,489* -0,164*
t 11,022 -2,161
p-degeri 0,000 0,031
Standart Hata 0,044 0,076
R2 0,217 0,011
Diizeltilmis R? 0,215 0,008
F 121,478 4,670
Model 2
1. Kurumsal Yo6netim 0,473*
2.Nepotizm -0,102*
t 10,741 -3,709
p-degeri 0,000 0,000
Standart Hata 0,044 0,027
R2 0,241
Diizeltilmis R? 0,237
F 69,382

Kismi aracilik etkisinin gercek olup olmadigini tespit edebilmek i¢in ayrica

Sobel testi yapilmistir (Cizelge 28). Test sonuglarina gore aracilik etkisinin gercek

oldugu saptanmstir (p < 0,05). Dolayistyla “kurumsal yonetim ve isletme performansi

iliskisinde nepotizmin aracilik etkisi vardir” seklindeki Hipotez 4 kabul edilmistir.
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Cizelge 28. Kurumsal Yonetim ve isletme Performansi iliskisinde Nepotizmin Aracihk Etkisi

Sobel Testi
Test Standart p-
Degiskenler Testler Istatistigi Hata degeri
Kurumsal Yo6netim
Nepotizm Sobel testi -3.56 0.014 0.0004

Isletme Performansi

Hipotez testlerine iliskin tiim sonuglar Tablo 29’de toplanmistir. Buna gore

Hipotez 1, 2 ve 3 kismen kabul edilmis, Hipotez 4 ise kabul edilmistir.
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Cizelge 29. Hipotez Sonuclar:

Hipotezler

Kabul/Red
Durumu

Hipotez 1: Kurumsal ydnetimin nepotizm iizerinde istatistiksel
olarak anlamli ve negatif bir etkisi vardir.

Hipotez 1a: Adillik ilkesinin nepotizm tizerinde
istatistiksel olarak anlamli ve negatif bir etkisi
vardir.

Hipotez 1b: Sorumluluk ilkesinin nepotizm {izerinde
istatistiksel olarak anlaml1 ve negatif bir etkisi
vardir.

Hipotez 1c: Seffaflik ilkesinin nepotizm iizerinde
istatistiksel olarak anlamli ve negatif bir etkisi
vardir.

Hipotez 1d: Hesap verebilirlik ilkesinin nepotizm
tizerinde istatistiksel olarak anlaml1 ve negatif
bir etkisi vardir.

Kismen kabul

Red

Kabul

Red

Kabul

Hipotez 2: Kurumsal yonetimin isletme performansi {izerinde
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.
Hipotez 2a: Adillik ilkesinin isletme performansi iizerinde

istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisi
vardir.

Hipotez 2b: Sorumluluk ilkesinin nepotizm {izerinde
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisi
vardir.

Hipotez 2c: Seffaflik ilkesinin isletme performansi
iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir
etkisi vardir.

Hipotez 2d: Islemde nepotizmin ilkesinin isletme
performansi lizerinde istatistiksel olarak anlamli
ve pozitif bir etkisi vardir.

Kismen kabul

Kabul

Kabul

Red

Kabul

Hipotez 3: Nepotizmin isletme performansi lizerinde istatistiksel
olarak anlamli ve negatif bir etkisi vardir.

Hipotez 3a: Ise alma siirecinde nepotizmin isletme
performansi {izerinde istatistiksel olarak anlamli
ve negatif bir etkisi vardir.

Hipotez 3b: Islemde nepotizmin isletme performansi
iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve negatif
bir etkisi vardir.

Hipotez 3c: Terfide Nepotizmin isletme performansi
lizerinde istatistiksel olarak anlamli ve negatif
bir etkisi vardir.

Kismen kabul

Red

Red

Kabul

Hipotez 4: Kurumsal Yonetim ve isletme performansi iliskisinde
Nepotizmin aracilik etkisi vardir.

Kabul
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5. SONUC VE ONERILER

Bu boliimde sonuglar basliginda ¢caligmanin sonuglari ve tartisma ele alinmistir.
Oneriler bashiginda ise elde edilen sonuglar ve kuramsal ciktilar 15181nda yazin ve
uygulamaya yonelik oneriler ile siirliliklar ve gelecek arastirmacilara yonelik dneriler

ele alinmistir.

5.1. Sonuglar

Nepotizm, son yillarda isletme, yOnetim ve muhasebe (Kaufman, 1983;
Hayajenh, Maghrabi ve Al-Dabbagh, 1994; Laker ve Williams, 2003, isci vd., 2013;
Yalgin, 2019), tarim ve biyolojik bilimler (Sherman, 1981; Nonacs, 2006), ekonomi,
ekonometri ve finans (Sroka ve Vveinhardt, 2018; Wu ve Tang, 2019), psikoloji
(Jones, 2013; Padgett, Padgett ve Morris, 2015), sanat ve beseri bilimler (Jeffries,
2003) olmak tizere gesitli calisma alanlarinda ¢ok sayida arastirmaya konu olmustur.
Nepotizm baglaminda yapilan arastirmalar degerlendirildiginde; etnisite, anti-
nepotizm ve yasak haklar, diisiik ticret, etnik nepotizm, anti nepotizm kurallar1 ve yasal
haklar, nepotizm ve diisiik {icret, tatmin, orgiitsel baglilik, 6diil meritokrasisi, yari
zamanl ¢alisma, is tanimu, Ortiik zararlar (Sherman, 1981; Kaufman, 1983; Reed ve
Cohen, 1989; Hayajenh, Maghrabi ve Al-Dabbagh, 1994; Vanhanen, 1999; Jeffries,
2003; Laker ve Williams, 2003; Nonacs, 2006; Jones, 2013; Padgett, Padgett ve
Morris, 2015; Sroka ve Vveinhardt, 2018; Wu ve Tang, 2019) gibi &rnekleri
artirtlabilecek konular iizerinde yogunlasildig: goriilmektedir. Mevcut arastirmada ise,
aile igletmelerinde kurumsal yonetim, nepotizm ve isletme performans: iliskisi

sorgulanmustir.

Bu baglamda; ilk olarak arastirmanin ana kavramlar1 olan aile isletmeleri,
nepotizm, kurumsal yonetim ve performans degiskenlerine iliskin kapsaml
aciklamalar yapilmis, sonrasinda ise s6z konusu degiskenler arasi iligkiler kavramsal
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olarak tartisilmistir. Alanyazin taramasi ile gerceklestirilen kavramsallastirma ve
degiskenler arasi iliskilere dikkat ceken tartigmalar 1s18inda arastirmanin yapisal
modeli gelistirilmistir. Yapisal esitlik modellemesi araciligiyla gelistirilen model

smnanmis Ve sonuglar uyum endeksleri dikkate alinarak yorumlanmustir.

Aragtirma kapsaminda belirlenen amaca ulasabilmek i¢in li¢ farkli 6lgme
aracindan yararlanilmistir. Isletmelerde yakinlara ¢esitli bigimlerde ayricalik
taninmasini ifade eden nepotizme yonelik olarak gergeklestirilen uygulamali
arastirmalar degerlendirildiginde; baskin ¢ogunlugun konuyu ise alma siirecinde,
islemlerde ve terfide nepotizm boyutlariyla ele aldiklart dikkat c¢ekmektedir
(Asunakutlu ve Umut, 2010; Karahan ve Yilmaz, 2014; Yavuz vd., 2020). Ilgili
alanyazinda yer alan gorgiil aragtirmalarda, isletmelerin performansinin siklikla i¢
stiregler, finansal siirecler, miisteri ve 6grenme-gelistirme olmak iizere dort boyutta ele
alindig1 (Kaplan ve Norton, 1992; Punniyamoorthy ve Murali, 2008; Tuan, 2020)
goriilmektedir. Diger yandan kurumsal yonetim ile ilgili gerceklestirilen arastirmalara
bakildiginda ise; g¢alismalarin 6nemli ¢ogunlugunda, OECD iilkeleri ve Credit
Lyonnais Securities Asia (CLSA) yonetim kitlelerinin temel alinmasiyla olusturulan
O0lcme araclarindan yararlanildig1r anlagilmaktadir (Fremond ve Capaul, 2002;
Krishnamurti vd., 2005). Ayrintilar1 6nceki kisimlarda sunulan ve arastirma
kapsaminda kullanilan 6lgme araglarindan ilki, Ford ve McLaughin (1985) ve Abdalla
vd. (1998) tarafindan gelistirilen, Asunakutlu ve Avci (2010) tarafindan Tiirkgeye
uyarlanan ve ise alma siirecinde nepotizm, islemde nepotizm ve terfide nepotizm
olmak iizere ii¢ boyuttan olusan Nepotizm Olgegi’dir. Ikinci l¢gme araci, Polat (2018)
tarafindan uluslararasi standartlar dikkate alinarak gelistirilen ve adillik, sorumluluk,
seffaflik, hesap verebilirlik olmak tlizere dort boyuttan meydana gelen Kurumsal
Yonetim ilkeleri Olgegi’dir. Kullanilan son dlgme araci ise Hoque ve James (2000)
tarafindan gelistirilen, Yilmaz (2016) tarafindan Tirk¢eye uyarlamasi yapilarak
kurumsal performansi 6l¢gmek amaciyla kullanilan ve finansal siiregler, icsel siiregler,
biiylime ve gelisme ile miisteri olmak ilizere dort boyuttan meydana gelen Kurumsal
Performans Karnesi’dir (BSC). Arastirmadaki her bir 6lgme aracinin gecerlik ve
giivenirlik testleri gerceklestirilmistir. Elde edilen sonuglar, kullanilan &lgme

araglarinin gegerli ve giivenilir oldugunu gostermistir.

Aile isletmelerinde kurumsal yonetim, nepotizm ve performans kavramlari

tizerinde ayr1 ayri ¢esitli disiplinlerde ve baglamlarda ¢ok sayida arastirmaya rastlamak
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miimkiindiir. Denizli ilinde faaliyet gosteren ve arastirmanin gercgeklestirilebilecegine
yonelik izinlerin verildigi 31 aile isletmesinde yiiz yiize ve ¢evrimi¢i olmak tizere 441
katiimcidan elde edilerek gerceklestirilen bu arastirmanin betimsel sonuglari,
katilimcilarin ~ Orgiitlerinde genel nepotizm algisinin  ortalama 2.60 oldugun
gostermistir. Diger bir ifadeyle ¢alisanlar faaliyet gosterdikleri isletmelerdeki ise alma,
terfi ve igslem siireclerinde nepotizmin diisiik oldugunu ifade etmislerdir. Bu sonuglar,
diger arastirma sonuglariyla karsilastirildiginda farkli sonuclarin elde edildigi
gozlenmistir. Uluslararast denetim, danigsmanlik ve vergi hizmetleri alaninda faaliyet
gosteren bir kurulusta gergeklestirilen bir arastirmada, calisanlarin faaliyette
bulunduklari isletmelere yonelik nepotizm algilarinin yiiksek belirlenmistir (Bakircan,
2017, s. 80-82) Yiiksek olmasi durumunun isletmelerde nepotizmin varligina, yani
isletmede adaletsizligin oldugu algisina isaret eden olumsuz bir durum (Barnett ve
Kellermanns, 2006) oldugu diisiiniildigiinde; arastirmanin uygulandigi isletmelerde

ise almada, terfide veya islemde nepotizmin, adaletsizliginin olmadig1 one siiriilebilir.

Mevcut arastirmada elde edilen sonuclar, ¢alisanlarin faaliyet gosterdikleri
isletmelerdeki kurumsal yonetim algilamalarinin 3,24 oldugunu ortaya koymustur.
Sonuglar, nepotizm algilariyla karsilastirildiginda kurumsal yonetim algisinin gorece
yuksek oldugu belirlenmistir. Arastirmanin bu sonuglar1 alanyazinda aile isletmeleri
ve kurumsal yonetim baglaminda gerceklestirilen arastirma sonuglariyla paralellik
gostermektedir (Helvacioglu ve Levent, 2020; Caliskanel, 2018). Buna ek olarak;
performansa iligkin elde edilen sonuglara gore isletme performansi algisi 3.71 oldugu
ortaya konulmustur. Diger iki degiskenle kiyaslandiginda isletme performansi daha
yiiksek diizeyde bulunmustur. Buna gore, katilimcilarin igletme performans algilarinin
yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Nitekim kurumsallasmanin isletmelerde
performansi artirdig: 6ne siiriilmektedir (Yiicel ve Ozkalan, 2012). Nepotizm algisinin
diisiik, kurumsal yonetim ve performans algilarinin yiiksek olmasinin birbirlerini
destekler nitelikte sonuglar oldugu ifade edilebilir. Bu ifadeyi destekler bi¢imde;
Yildirim (2007), nepotizmin diisiik oldugu bir aile isletmesinde kurumsal ilkelerin
uygulanmasinin yansimalarinin olumlu olacagina dikkat ¢cekmektedir. Benzer sekilde
Akyol ve Zengin’in (2014) de aile isletmelerindeki performansini anahtar1 olarak
kurumsallasmaya vurgu yapmasi mevcut arastirmadaki sonuglari destekler

niteliktedir.
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Ilgili alanyazinda farkli alanlarda yapilan gesitli arastirmalarda nepotizm-
performans, nepotizm-kurumsal yonetim iliskisi ortaya koyulmustur (Young, vd.,
2008; Elbaz vd., 2018; Schmid ve Sender, 2021). Mevcut arastirmada nepotizm,
kurumsal yonetim ve performans arasinda gergeklestirilen korelasyon analizi
sonuglari, degiskenler arasinda anlamli iligkilerin oldugunu géstermistir. Nepotizm ile
kurumsal yoOnetim ve performans arasinda ters yonlli; kurumsal yonetim ile
performans arasinda ise dogrusal yonlii bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Calisanlarin
nepotizm algilarinda meydana gelen azalmanin kurumsal yonetim algisini artirdigy;
nepotizm algilarinda meydana gelen artisin ise kurumsal yonetim algisini azalttigi
ifade edilebilir. Benzer sekilde sonuglar, isletmelerde nepotizm algisinin artmasinin
performansi azalttigini; nepotizm algisinin azalmasinin ise performansit artirdigini
gostermistir. Son olarak elde edilen sonugclar, isletmelerde kurumsal yonetim algisi
arttikca performansin arttigini, kurumsal yonetim algist azaldik¢a performansin da

azaldigini ortaya koymustur.

Alanyazindaki arastirmalarda aile isletmelerinde; nepotizm ve isletme
performans1 (Schmid ve Sender, 2021), kurumsal yonetim ve isletme performansi
(Harjito vd., 2021; Aldamen, vd., 2020) veya nepotizm ve kurumsallagsma (Canal,
2022; Bolat, vd., 2016; Yiicel ve Ozkalan, 2012) arasindaki iliskiler incelenmistir.
Calismalarda bahsedilen kavramlar aile isletmeleri baglaminda ayri ayr ele alirken;
mevcut arastirma, aile isletmelerinde kurumsal yoOnetim, nepotizm ve isletme
performans iliskisi ele alinmakta ve kurumsal yonetim-isletme performansi iliskisinde
nepotizmin aracilik etkisini yapisal esitlik modellemesi ile inceleyerek yazina
kuramsal bir katki sunmaktadir. Arastirma sonuglari, yukarida siralanan benzer
aragtirma sonuglartyla paralel olarak kurumsal yonetim, nepotizm ve isletme
performans1 arasindaki iligkiyi ayr1 ayr1 ortaya koymustur. Bununla birlikte,
degiskenler arasindaki iliskiler bir biitiin olarak degerlendirilmis; kurumsal y6netim
ve isletme performansi arasinda pozitif yonlii ve anlamli iligski; nepotizm ile bu iki
degisken arasinda ise negatif yonlii anlamh iligski; kurumsal yonetim ve isletme

performansi iliskisinde nepotizmin kismi aracilik etkisi goriilmiistiir..

116



5.2. Oneriler

Elde edilen sonuglar ve kuramsal ¢iktilar bir biitiin olarak degerlendirildiginde;
uygulayicilar ve gelecek aragtirmalar icin yararli olabilecek asagidaki Oneriler

sunulabilir.

5.2.1. Uygulamacilara Yonelik Oneriler

Aragtirmanin modeli ve sonucu ii¢ kavram arasindaki iliskiler, performansini
artirmak isteyen uygulayicilara bir yol sunmasi bakimindan 6nem tasimaktadir.
Kurumsal yonetim ve isletme performansi arasinda pozitif yonlii anlamli iligki ¢ikmasi
performansini arttirmak isteyen aile isletmeleri i¢in kurumsal yonetim anlayisinin
gerekliligini ortaya koymaktadir. Kurumsal yonetim ilkelerinin uygulanmasi
isletmelerin yonetim yapisi iyilestirecek, kaynaklarini daha verimli kullanmasim
saglayacak, varliklarin1 daha degerli yapacak ve isletmelerinin gelecek nesillere
aktarilmasini saglayacaktir. Kurumsal yonetim ve isletme performans: arasindaki
negatif yonlii anlamli iliski nepotizm algisinda meydana gelen azalmanin kurumsal
yonetim algisin1 artirdigi  sdylenebilir. Bu sonug aile isletmelerinin kurumsal
yonetimde basarili olabilmeleri icin nepotizm algisini diisiirmesi gerekliligini
gostermektedir. Bunun yani sira nepotizm ve isletme performansi arasindaki negatif
yonli anlamli iliski, performanslarini artirmak isteyen aile isletmeleri i¢in nepotizmin
olumsuz sonuglarinin 6niine gegecek adimlar atma geregini ortaya koymaktadir.
Kurumsal yonetim ile isletme performans arasinda nepotizmin aracilik etkisinin
olmasi ise aile isletmelerinde nepotizmin varligini ortya koymakta olup; kurumsal
yonetim ilkelerinin uygulanabilmesinde ve isletme performansinin artirilmasinda aile
isletmelerindeki nepotizm olgusunun kilit role sahip oldugunu gostermektedir. Buna
gore Ozellikle kurumsal yonetim amaclayan ve isletme performansini artirmak isteyen
aile isletmeleri uygulayicilarin yiizlesmeleri gereken oncelikli konulardan
nepotizmdir. Nepotizmin tiirleri ve sonuglart Ogrenilmeli ve nepotizm dogru

yonetilmelidir.
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5.2.2. Arastirmacilara Yonelik Oneriler

Bu arastirmanin bazi sinirliliklart ve bu sinirliliklari da igerecek sekilde gelecek
aragtirmalara yonelik bir dizi Onerisi bulunmaktadir. Arastirma kapsamina yalnizca
Denizli’de faaliyet gosteren isletmeler dahil edilmistir. Bu durum arastirmanin bir
sinirliligr olarak nitelendirilebilir. Arastirmalarda gelistirilen kuramsal modelin farkl
everen ve orneklemlerde sinanmasi gerektigi bilinmektedir. Bu baglamda arastirma
modeli, gelecek arastirmalarda everen ve 6rneklem kiiltiirel, ekonomik ve hukuki vb.
faktorler gozetilerek farkli bolgelerden secilerek biitiinctil bir degerlendirme
yapilabilir, bolgeler arasi farklar incelenebilir ve bunun neticesinde arastirma

kapsaminda olusturulan model yeniden sinanabilir.

Buna ek olarak, mevcut arastirma tiim aile isletmeleri ¢ercevesinde ecle
alimmustir. Kiigiik, orta ve biiylik 6l¢ekli isletmeler arasinda yonetim anlayisi, istthdam
politikalari, istthdam edilen kisi sayist ve edilen kisilerin 6zellikleri ve departman
sayisinda farklilik oldugu diisiintildiigiinde; degiskenler arasi iliskiler ve iliskinin yont
ile kurumsal yoOnetim-performans iliskisinde nepotizmin aract roliiniin farklh
biiyiikliikteki isletmelerdeki sonuglarinin farkli olabilecegi ifade edilebilir. Kurumsal
yonetim, nepotizm ve performans konularinin sorularina yanit verilmesinin hassas bir
konu oldugu ve calisanlarin bu konulardaki diisiincelerini ¢esitli nedenlerle daha agik
bir bigimde ifade etmekten kaygi duyabilecekleri dikkate alindiginda; gelecekte
aragtirmacilarin verileri ¢evrim i¢i kanallarla toplamasi da farkli sonuglar ortaya

koyabilir.

Son olarak, arastirma konusunun hassas olmasi nedeniyle diger arastirmalar
mevcut degiskenlerle baglantili olarak uzun siireli katilimer gozlem ve derinlemesine
bir arastirma yaklagimina dayanan nitel arastirma tasarimiyla gerceklestirilebilir.
Arastirmada nepotizm algisinin diisiik oldugunun ortaya konulmasi, ilgili yazindaki
arastirmalarla biiyiik dl¢iide Ortiisse de tersi yondeki bulgular da olduk¢a fazladir.
Nepotizm algisinin farkli aragtirmalarda farkli sonuglara ulagilmasinin nedenlerinin
degerlendirilmesine yonelik farkli sektorlerden aragtirmalar yiiriitiilebilir. Bu
baglamda gelecek arastirmalarda arastirmacilarin bu olgular arasindaki iliskilerin
dinamiklerini ortaya koymak amaciyla derinlemesine arastirmalar gergeklestirmeleri
Onerilebilir. Bu arastirmalar gerek yiiz ylize goriigmelerle nitel; mevcut literatiirden

hareketle nicel, bibliyometrik veya meta analizi olarak gerceklestirilebilir.
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EKLER

Ek-1. Anket Formu

Degerli Katilimcl,

Bu anket formu, aile isletmelerinde nepotizm-performans iliskisinde kurumsal
yonetimin diizenleyici etkisi 6l¢gmek i¢in hazirlanmistir. Sorulari igtenlikle ve
tarafsiz sekilde yanitlamaniz calismanin degerini artiracaktir. Sorulara verilen

yanitlar arastirma disinda hicbir amacla kullanilmayacak ve cevaplayana higbir

yukumlilik getirmevecektir.

Katihmimz icin tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Oya Inci Bolat

Ibrahim Aksit
1. Kisim: Demografik ifadeler
Liitfen asagidaki ifadeler icerisinden size uygun olani isaretleyiniz.
Cinsiyet Kadin () Erkek ()
Yas 20-30 () 31-40 () 41-50 () 51+ ()
Egitim durumu | Lise () Onlisans () Lisans () lisans tistii (
)
Isletmedeki -5Y1l () 6-10 y1l () 11-15y1l () 16-20 y11 ()
deneyiminiz 21+()
Statiiniiz Sahip/Ortak( ) Ust diizey yénetici( )Orta diizey yonetici ( )Alt
kademe yonetici ()
Yonetim i Akrabam () Arkadasim () Hemserim () Hicbir
Kademelerinde 5
Tamidiginiz tanidigim yok
Var mi
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Ek-2. Anket Formu-devam

Nepotizm igyerinde akrabalik iliskileriyle istihdam ve terfi
ettirilme seklinde ifade edilebilir.

Liitfen, ¢calistiginiz igletmeyi ve is ortamindaki durumu goz
ontine alarak asagidaki ifadeleri 1- Hi¢ katilmiyorum ile 5-
Tamamen  katiliyorum araliginda degisen  sekilde
isaretleyiniZ.

Bu isletmeye eleman aliminda tamidiklara Oncelik
verilmektedir.

Bu isletmeye eleman aliminda tanidigi olanlar se¢im
siirecinde zorlanmazlar.

Bu isletmeye eleman aliminda yonetim kadrosunda yer alan
kisilerin referansi olduk¢a onemlidir.

Bu isletmeye eleman aliminda kisilerin yeterliliklerinden
ziyade isletme yonetimine yakinliklari 6nemlidir.

Bu isletmede yoneticilerin tanidigi olan kisilerden
cekinirim.

Bu isletmede yoneticilerin tanidiklarini isten ¢ikarmanin
veya onlara ceza vermenin olduk¢ca zor oldugunu
diigiiniiyorum.

Bu isletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler, tanidigi olan
caligsanlara daha farkli davranmaktadir.

Bu isletmede tanidigi olanlar isletmenin kaynaklarindan
daha kolay yararlanmaktadir.

Bu isletmenin yonetim kadrosunda tanidig1 olan ¢alisanlar
diger kisilerden itibar gérmektedir.

Bu isletmede yetki Oncelikle tanidiklara devredilmektedir.

Isletmede tamdigi olan ¢alisanlarin isi her zaman
kolaylastirilmaktadir

Bu isletmede ne kadar basarili olursam olayim isletme
yoneticilerinin tanidiklarinin 6niine gecemem.

Bu isletmede isletme yoneticilerinin tanidiklarinin terfi
etmesinin daha kolay oldugunu diisiiniiyorum.

Bu isletmede calisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve
kabiliyetler ikinci planda kalmaktadir.

Bu isletmede c¢alisanlarin terfi ettirilmesinde isin
gerektirdigi nitelikler digindaki faktorler ©n planda
tutulmaktadir.

Bu isletmede ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde akrabalik ve
yakinlik iligkileri 6ncelikle dikkate alinir.

Bu isletmede calisanlarin terfi ettirilmesi siireci hak ve
adalet ilkelerine uygun olarak gergeklestirilir.
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Ek-3. Anket Formu-devam

Kurumsal yonetim isletmenin yonetimi, yonetim kurulu ve
paydaslar arasindaki iliskilerin toplam ¢ikarlar gozetilerek
yasalara, ekonomideki wuygulamalara ve geleneklere gore
belirlenmesi olarak ifade edilebilir

Liitfen, ¢calistiginiz isletmeyi ve is ortamindaki durumu géz éniine
alarak asagidaki ifadeleri 1- Hi¢ katilmiyorum ile 5- Tamamen
katuyyorum araliginda degisen sekilde igaretleyiniz.

Pay sahiplerinin haklarini gésteren resmi bir belge vardir

Stratejik kararlar alinirken hissedar ve diger ortaklarin goriislerine
basvurulur

Yonetime iliskin konularda yonetimde olmayan diger aile iiyesi
ortaklarin goriisleri alinir

Aile iiyesi olan veya olmayan aile iiyesi ortaklar i¢in resmi
degerlendirme ve 6deme sistemi vardir

Isletme sermayesi aile iiyelerinin harcamalarina kars1 korunur

Aile tiyesi ¢alisanlarin terfi islemleri belirlenmis yazili kurallar
uygulanir

Aile lyesi c¢alisanlarin gorevlendirmelerinde belirlenmis yazili
kurallar uygulanir

Tiim calisanlar ilgili olduklar1 konularda siirekli egitime tabi
tutulur

Aile tiyeleri de denetime tabi tutulur

Uzmanlik gerektiren konularda danigsmanlik hizmetleri alinir

Sirkete iligkin sir niteligi tasimayan bilgiler 3. kisilerin ulagimina
aciktir

Mali tablolar bagimsiz denetime tabidir

Yonetim kurulu baskani ile genel midiiriin farkl kisilerden
olusmasina onem verilir

Yonetim kurulunda aile disinda {iyelere yer verilmesine onem
verilir

Denetim kurulunun aile dis1 tiyelere tarafindan olugmasina 6nem
verilir

Denetim kurulunda ortaklar disinda da iiyeler bulunmasina 6nem
verilir
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Ek-4. Anket Formu-devam

Performans; belirlenen kurumsal hedeflere ne dlgiide ulasildigi
seklinde ifade edilebilir

Liitfen, ¢alistiginiz isletmeyi ve is ortamindaki durumu goz
oniine alarak asagidaki ifadeleri 1- Hi¢ katimiyorum ile 5-
Tamamen katilryyorum araliginda degisen sekilde isaretleyiniz.

Faaliyet gelirleri

Satislardaki artig

Yatirimin geri doniis orani

Is giicii verimliligi sapmasi

Kay1p hurda malzeme orani

Malzeme verimliligi sapmasi

Uretim teslimat siiresi

Toplam ¢ikt1 icindeki istenir ¢ikti orant

Hatali {iriin gonderme ytlizdesi

Uzerinde calisilmaya baslanan yeni iiriin say1st

Yeni patent sayist

Piyasaya sunulma noktasina gelen yeni tirlinler

Miisteri memnuniyet anketi

Miisteri sikayet sayisi

Pazar pay1

Diisiik kalite nedeniyle geri gonderilenlerin yiizdesi

Zamaninda teslimat

Garanti onarim maliyetleri

Miisteriye cevap verme siiresi

Siparisten teslime kadar gecen siire
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