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AILE SIRKETI ALGISI VE KARIYER SECIMINE ETKISI
OZET

Aile isletmeleri diinya ekonomilerinin tamaminda biiyiik bir ¢ogunlugu olusturan
kiiciik ve orta 6lgekli isletmeler seklinde kurulmaktadirlar. Ulkelerinin ekonomik
geligmisliklerinde ¢ok Onemli bir paya sahip olan aile sirketleri kiiresellesme ve
kiiresel rekabet ile gerek ulusal gerekse uluslararasi alanda siddetli bir rekabet
ortaminda var olma ve siirekliligini devam ettirebilme ¢abasi igerisindedirler.

Insan yasaminda énemine gore baz1 olgular siralandiginda 6nde gelebilecek iki unsur
aile ve istir. Aile ve is iligkilerinin yakinligi, aile isletmelerinin farkli 6zelliklerini, bir
takim istiinliiklerini ve sakincalarini olusturmakta, bu isletmelerin yonetim tarzlari,
orgiit ici iliskileri, konulara yaklagimlari, diger isletmelere gore onemli farkliliklar
gostermektedir.

Isletmelerin rekabetin ¢ok siddetli oldugu pazarlarda varliklarm siirdiirebilmeleri,
pazarin isteklerini ve beklentilerini karsilayabilme yetenekleri ile yakindan ilgilidir.
Aile sirketleri ¢cogu lilke ekonomisi i¢in ¢ok dnemli olmasina karsin uzun omiirlii
olamamaktadir. Aile sirketleri artan rekabet kosullar1 ile mevcut ekonomik diizene
ayak uydurabilmek i¢in sahip olduklar1 sermaye, teknoloji ve insan kaynaklarinda
giiclii olmalidirlar. Rekabetci ortam diinyada degisimi hizlandirmaktadir. Degisim
stireci igerisinde yer alabilmek i¢in insan kaynaklari, aile sirketlerinin sahip oldugu
en degerli kaynaklardan biri haline gelmistir. Onceleri sadece belirli isleri yapan
kisiler olarak calisanlar, artik sorunlar1 analiz eden ve ¢6ziim Onerileri sunan bireyler
olarak degerlendirilmektedir. insan faktorii hem fiziksel hem de diisiinsel giiciiyle
isletmelerde yer alir ve isletme faaliyetlerini organize eder. Insan faktorii isletmelerin
uzun donemli stratejileri ile iliskili bilesenidir.

Aile sirketlerinin basarili olmasi1 ve biiyiimesi finansman, teknoloji ve pazar gibi
akile1 ve dlgiilebilir nedenlerle bazen aciklanamamaktadir. Olgiilebilmesi daha giic
olan hizmet kalitesi, insan becerileri ve degisken ortamlara uyum saglama yetenegi
olan esneklik gibi Orgiitsel nitelikler basarida Onemli bir rol oynamaktadir.
Gilintimiizde hizli teknolojik ve organizasyonel degisimde etkili olan giic, uyum
yetenegi yiiksek olan insandir. Sirketlerin basarist ¢alisanlarin katilimina, bagliligina
ve kendilerini adamalarina bagli olmaktadir.

Aile sirketleri mevcut pozisyonlara uygun niteliklere sahip kisilerin orgiite alinmasini
saglayacak sirket politikalar1 uygular. Aile sirketlerinde, aile degerlerine ve kiiltiiriine
uyum saglayabilecek kisilerin istihdam edilmesi 6nemlidir. Sirketin bekledigi
davranig ve tutumlar1 sergileyebilecek bireylerin sirkette bulunmasi istenilen bir
durumdur. Isgiiciiniin yetenek ve kapasitesinden olabildigince yararlanmak
amaglanir. Her isletmede oldugu gibi orgiite baglilik ve giiven aile sirketleri i¢in de
onemlidir. Orgiit kiiltiiriinii benimsemis, orgiite bagl nitelikli calisan,rakipleri
karsisinda avantaj saglayacaktir.
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Aile sirketleri amaclarina ve hederlerine hizmet edebilecek ve sirket gelisiminde
azami ¢abay1 gosterecek insan giicline sahip olmak isterken, bireyler de kariyer
hedeflerini gergeklestirebilecekleri ve mutlu olabilecekleri sirketlerde calismak
hususunda istekli olabilirler. Her birey calisma hayatinda basladiktan sonra isinde
basarili olmayi, kariyerinde en {iist diizeye gelmeyi amacglar. Bunun igin ise
profesyonel is yasaminda bulunmak istenilen sirket se¢iminin yapilmasi gerekir.
Profesyonel kariyer se¢imine maddi ve manevi unsurlar etki etmektedir. Ucret, statii,
sigorta, sosyal olanaklar vb. unsurlar bireyleri etkiler. Bunlarin yaninda orgiitlerin
sahip olduklar1 ima;j algisi, bireylerin kariyer se¢imini etkileyen unsurlardan onemli
bir tanesidir.

Isletmelerin kendilerini toplumun tiim kesimlerine anlatma ve tanitma gerekliligi son
yillarda 6n plana ¢ikmaktadir. Sirketlerin varliklarint devam ettirebilmelerini
saglayacak nedenler arasinda sirketleri kusatan, onlarla alis veris iginde bulunan
gruplarin beklentilerinin karsilanmasinin yanisira potansiyel nitelikli is giiciiniin
sirkete ¢ekilmesi ve onlar1 elde tutma becerisi onem arz etmektedir.

Orgiitsel imaj, kisisel ve orgiitsel c¢evreden etkilendigi icin imaj algismin
olusmasinda bircok etken bulunmaktadir. Calismamizda ele alinan ve kurumsal
imaja etki eden unsurlar kurumsallagma, uluslararasilagma, stratejik yonetim gibi
performans Olgiitleri ile beraber Orglitsel adalet, orgiitsel gliven ve c¢alisan
bagliligidir.

Aile sirketleri {lizerine bir¢ok ¢alisma yapilmistir. Kurumsallagma, uluslarasilasma,
varis se¢imi, yonetim bigimleri, nepotizm, insan kaynaklari, stratejik yOnetim,
siireklilik, sirket performanst gibi bircok konu aile sirketleri kapsaminda
degerlendirilmistir. Yapilan caligsmalar, aile sirketlerinin sorunlarina ¢éziim aramak,
yol gostermek amaciyla oldugu gibi aile sirketlerinin {istlin yanlarin1 da
belirlemektedir. Aile sirketleri ile ilgili yapilan arasgtirmalar ve mevcut aile
sirketlerinin 6zel sektdrdeki konumlari toplumda bir aile sirketi algis1 olusturmustur.
Bildigimiz gibi algi, bilginin algilanmas1  yorumlanmasi, secilmesi ve
diizenlenmesidir. Dolayisiyla aile sirketlerinin sayisal ¢oklugu, kurulan enstitiiler,
merkezler,yapilan kongreler, tiniversitelerde acilan kiirsiiler, yapilandirilan bdliimler,
gorsel ve isitsel medyadan elde edilen bilgiler, elde edilen staj ve is tecriibeleri ile
her gegcen giin artan yayin sayisinin etkisiyle insanlarda bir aile sirketi algisi
olusmustur. Bu calismada aile sirketi algis1 ve bireylerin kariyerlerinde gelecek
planlarma etkisi {iizerinde durulmaktadir. Aile sirketlerinin kendilerine 06zgii
ozelliklerinin, potansiyel yonetim kademelerine uzmanlagsmig bilgi birikimiyle
gelmesi olast MBA ve yiiksek lisans 0grencileri lizerindeki olumlu veya olumsuz
algis1 belirlenmeye calisilmistir. MBA ve yliksek lisans 6grencileri is tecriibeleri ve
basarili akademik yasantilar1 ile iyi bir sirkette calismak isterken aile sirketleri de
donanimli ve yaptiklari ile 6viinebilecegi bireyler ile ¢calismak ister. Aile sirketi algisi
ile 6grencilerin gelecekteki kariyer planlart arasindaki iliski incelenmistir. Kariyer,
bilgi caginin getirdigi kisisel rekabet ortaminda ¢ok konusulan bir kavram olmustur.
Insanlar kariyer secimlerini yaparken rekabetgi is piyasasina gore segimler
yapmaktadirlar. Bireylerin kisisel yetenekleri, bilgi birikimi, istekleri ve dis etkiler
kariyerleri tizerinde etki etmektedir.

Calismada icerige ve toplanacak verilerin niteligine gére uygun veri toplama yontemi
olarak anket yontemi uygulanmistir ve analizlerde ise faktor analizi, t testi analizi,
korelasyon matrisi analizi, ayirma analizi ve lojistik regresyon analizi yer almaktadir.
Yiiz yiize anket yontemi uygulanarak yiiksek cevaplanma orani, dogru cevaplarin
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saglanmas1 ve gerektiginde katilimcilara agiklama yapilmasi saglanmistir.
Katilimeilar, Istanbul’da yer alan ve iilkemizin dnde gelen iiniversitelerinde MBA ve
yiiksek lisans egitim goren Ogrenciler tarafindan olusturulmustur. 189 Ogrenciye
ulagilmis ve 155 o6grenci anket onermelerini eksiksiz degerlendirmistir. Anket 5
boliimden olusmaktadir. Ik boliimde demografik 6zellikler 6grenilmek istenmistir.
Ikinci boliimde adalet ve giiven algisina yonelik onermeler degerlendirilmek
istenmistir. Ugiincii béliimde, sirket performans dlgiitlerinden olan uluslararasilasma,
stratejik yonetim ve kurumsallagsma konularina yonelik onermeler bulunmaktadir.
Dordiincii boliimde calisan baglilig ile ilgili 6nermeler mevcuttur. Son béliimde ise
profesyonel kariyer se¢ciminde aile sirketi veya diger tip sirketleri segmelerine iligkin
soru bulunmaktadir.

Katilimcilarin ylizde 49,7’si kadin ve 50,31 erkektir. Katilimcilarin yas araligi 22 ile
40 arasinda degismektedir. 23 ile 29 yas araligi katilimcilarin sayica yogun oldugu
boliimidiir. 72 adet yliksek lisans 6grencisi ve 83 adet MBA 0grencisi katilmistir. 55
adet katilmcinin aile sirketi tecriibesi var iken geriye kalan 100 katilimci tecriibe
sahibi degildir. Aile sirketi tecriibesi olanlarin 17 tanesi aile sirketi iiyesi, 25 tanesi
aile sirketi calisan1 ve 22 tanesi de aile sirketinde stajyer olarak gorev almistir.

Calismamiz bir kesif calismasi olmakla beraber onermeler yazin taramasi sonucu
elde edilmistir. Uluslararasilasma, kurumsallagsma, stratejik yoOnetim, toplam
performans Olgiitleri, adalet, giiven, genel isleyisler ve calisan bagliligi algisi
profesyonel kariyer se¢imi ile iligkilendirilmistir. Gliven algisinin kariyer se¢imi
tizerinde ayristirict etkisinin bulundugu kariyer se¢imini tahmin etmede etkili oldugu
sonucu elde edilmistir. Aile sirketlerinde ¢alisan baghilig1 disinda kalan unsurlar
olumsuz algilanmaktadir.  Sonuglardan  goriilmektedir ki aile sirketleri
uluslararasilagsma, kurumsallagma, stratejik yOnetim, toplam performans o6l¢iitleri,
adalet, gliven ve genel isleyisler acisindan olumlu algilanmamakla beraber aile
sirketlerinde calisanlarin sirketlerine bagli olduklar: diisiiniilmektedir.
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PERCEPTION OF FAMILY BUSINESS AND THE EFFECT ON
SELECTING CAREER

SUMMARY

Family owned businesses are found as small and medium sized enterprises which
comprise a greater part in economies throughout the world. Family owned businesses
that have an important share in economic development level of countries’ are in
struggle for presence and continuity in both national and international field with
globalization global rivalry.

When we prioritize some facts in our lives two facts that may take place near the top
are family and business. The similarity of family and business relationships
constitutes the different features of family owned businesses, some superiorities and
inconveniences; management styles of these businesses differ from other businesses
according to their intercorporate relations, approaches to the cases.

The continuity of businesses in markets where competition is fierce is related to the
capabilities to meet market demands and expectations. Although it is very important
for the economy of most countries family owned businesses are of no long-lasting.
Family businesses must be strong in order to keep pace with current economic order
and increasing rivalry conditions in their capital, technology, and human resources.
Competitive environment speeds up the change.

To take part in the process of change human resources has become one of the most
important resources that a family business has. The ones who previously work only
for certain Works are now considered as the individuals analyse the problems and
propose to offer a solution. The human factor takes place in business with both
physical and intellectual power and organizes the business activities. Human factor is
the component of enterprises associated with long term strategies.

The success and growth of family owned businesses sometimes cannot be explained
with reasons reasonable and measurable such as financing, technology and market.
Organizational qualities such as the quality of service which is harder to measure,
people skills and flexibility -the skill of orientation to variable environments- play an
important part in success. At the present time the most effective power in rapid
technological and organizational change is the one whose adaptability is higher. The
success of the companies depends on employees’ attendance, loyalism and self-
commitment.

Family owned businesses apply company policies that insure that acceptance of the
ones with appropriate qualifications to the current positions. In these companies it is
also important to employ the people who can adapt the family attitude and
behaviours is a desired situation. It is aimed to benefit from the talent and capacity of
the workforce at the highest level. As in all enterprises loyalty to the organization
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and trust are also important in family businesses. The qualified employee who is
loyal and adopted to the culture of the organization will get the whip hand of rivals.

While the family businesses want to have the workforce that can serve its objectives
and targets, the individuals may be willing to work in companies where they can
achieve career goals and be happy. After the start of business life each individual
aims to be successful and to be at the highest level of his career. Therefore the choice
of company which is desired for professional career must be made. Financially and
personally factors affect this choice. Factors such as fee, status, insurance, social
facilities affect individuals. In addition to these the perception of the image of
organizations is one of the important factors that affects the career choice of
individuals.

The businesses’ necessity of explaining and introducing themselves in all segments
of society come to the fore in recent years. Among the reasons that companies can
survive is important to attract the qualified workforce and retain it besides meeting
the expectations of the groups enclose the companies and within them shopping. As
organizational image is affected by personal and organizational environment there
are a lot of factors in forming of image perception. The factors discussed in our work
and affect the institutional image are some performance criteria such as
institutionalization, internationalization, strategic management and organizational
justice, organizational trust and employee commitment.

Many studies were made on family owned businesses. A great deal of subjects such
as institutionalization, internationalization, selection of inheritor, types of
management, nepotism, human resources, strategic management, continuity,
performance of company have been evaluated within the scope of family businesses.
Studies define search for solution to the problems of family businesses and lead them
as well as their priorities. Studies related to family businesses and positions of
current family businesses in private sector form the perception of a family business
in society. As we know that perception is to perceive, render, choose and arrange the
knowledge. Hence, a family business perception has occured with the effect of
numerical quantity, founded institutions, congresses, chairs at universities, and
reconstituted departments, knowledge got by visual and auditory media, training
period and job experiences. In this study the perception of family business and its
effect on individuals’ future plans on their careers are emphasized. It’s aimed to
identify the positive or negative effects of family businesses’ own features on MBA
students and postgraduates who are expected to come with potential background
information specialized on potential management levels. As MBA students and
postgraduates want to study in a good company with their job experiences and
successful academic lives, family businesses want to work with individuals well-
equipped and can be boasted. The relationship between perception of family business
and the future career plans of students is analysed. The career, in such personal
competitive environment which is a result of information age, has become a much
discusses concept. People make choices according to the competitive labour market
while choosing their career. Individuals’ personal skills, background information,
wishes and external effects affect their career.

In this study, according to the quality of contents and gathered data, as the proper
data gathering method survey method is applied and in analyses, factor analysis, t
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test analysis, correlation analysis, discriminant analysis and logistic regression
analysis are applied. With the application of face to face survey method a higher
response rate, provision of current answers and explanations the participants — if
necessary- are provided. Participants consist of MBA students and postgraduates that
receive education in Turkey’s most outstanding universities. Reached 189 students
and 155 of them evaluated the propositions of the survey completely. The survey
consists of 5 parts. In the first part demographic characteristics wanted to be learned.
In the second part it is wanted to evaluate the propositions in perception of justice
and trust. The third part consists of propositions for internationalization, strategic
management and institutionalization which are among the measures of company
performance. In fourth part take place the propositions related to the employee
commitment. And in the last part there are questions with regard to choices of family
business or any other type of company in their professional choice of career.

49.7 % of participants are female and 50.31 % are male. The age range of participants
varies between 22-40. Number of participants between 23-29 years of age is intense.
72 postgraduates and 83 MBA students participated in this study. 55 of the
participants have experience in family businesses and the remaining 100 participants
are of no experience. 17 of the ones have experience in family businesses are
members of family businesses, 25 of them are family business employee and 22 of
them are trainee.

As well as an exploratory survey propositions in this study are provided by reviews
of literature. Internationalization, institutionalization, strategic management, overall
performance standards, justice, trust, general operating and perception of employee
commitment are correlated with choice of professional career. It was concluded that
the perception of trust has a disjunctive impact on career choice and it is effective in
estimating career choice. The features apart from employee commitment in family
businesses are perceived as negative. As can be seen from the results family
businesses, besides not perceived as positive in terms of internationalization,
institutionalization, strategic management, overall performance standards, justice,
trust, general operatings it thought that employees are loyal to their companies.

Our work is perceived negative for the factors apart from employee engagement.
Participants think that employees work in family businesses is relatively more self-
giving. The thought, that employees work in negative conditions in managerial issues
and issues related to performance are more loyal, is dominant. Employees of family
business identify themselves with the business. They don’t avoid taking risks to
achieve business’s goals and the thought of leaving the business isn’t dominant. The
thought that the company employees are proud with reference to their presence in
company is a well-accepted thought. It is possible that the principle cause of these
thoughts is family businesses are associated with the devotion to the business rather
than positive image of the family business.

Family businesses have a negative perception in terms of justice and confidence. It is
thought that the family businesses are biased and have a business mentality that
favours the family members. It is thought that promotional operations aren’t easy,
the employees which are family members and non-family members are
discriminated, the non-family members don’t take part on important positions and
decisions and there is inequity in the balance of effort-fee. We are confronted with
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these thoughts as a general idea although the ones who has experience in family
businesses have less of these thoughts in comparison with non-experienceds.

It is agreed that when there is a state of discharge the non-family members are firstly
preferred. The thought that, in promotional operations, family members and non-
family members with equivalent positions, family members are preferred rather than
non-family members is an idea supported by the participants. The perception at
present is that for non-family employees it is harder to get promotion in comparison
with family members. The common opinion is that family members are highly
preferred for higher positions and they perform their profession in good positions. It
is seen that although family businesses’ employees evaluate the companies
negatively on being just as they personally have experience in family businesses,
they perceive it more positive compared with inexperienceds. But in general, as the
thought, that family businesses are unjust, is dominant; it can be accepted alike on
the basis of close averages. At the same time family members also agree with the
presence of unjust management approaches but it is seen that the injustice perception
of family member employees more positive when compared with non-family
member employees as family members experience relatively less injustice. Family
members regard the general operating of the companies more just and reliable in
comparison with non-family member employees. Their having information about the
businesses carried on in family businesses, their personally experiencing these
experiences form their thoughts related to the general businesses. It comes into the
open that participants, get their knowledge on family businesses apart from
experience, have more negative opinions towards family businesses.

Nevertheless family businesses are not thought as positive in terms of performance
criteria, institutionalization and internationalization, the female participants when
compared to male participants find family businesses more institutional more
advanced as the level of internationalization and more successful in the basis of
performance criteria. In addition, MBA students participate in this study have the
idea that family businesses are inadequate in terms of strategic management,
according to the postgraduates they are more successful with regard to strategic
management.

In accordance with the aim of our study, perceptions and effects of factors that will
affect professional career choice. The perception of confidence is effective as making
their choices of Professional career in favour of family business. 68 of 155
participants participated in our study state out that they think of working in family
businesses in their career. The ones rely on family businesses have shown that they
are willing to work in family businesses with the positive preference made by the
44% of the participants. In creating an environment of trust it will be important the
lack of tendency to store information , the adoption of the policy of neutrality in
advancement processes and its formation according to the performance criteria,
evaluation on basis of labor rather than priority of blood ties in payment and
employees taking an active role in decision making stage. Fee applications are
comperatively thought more important among confidence factors. Participants, who
don’t consider salary applications as different, are more willing to work on family
businesses. At the same time the effectiveness of fee applications are higher on the
ones who don’t think of a career in family businesses. The presence of secrets within
the family business, concealing of the information, the thought that the promotion
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stage will take a long time and not being a decision maker in good positions breaks
the confidence in family businesses and affects the wish of working in family
business in a negative way.

Family businesses need less expert opinion and this situation affects positively the
participants’ choice of family business. The thought that family businesses are
sufficient with this aspect is important for the participants think of proceeding in
family businesses in their career. Family businesses not giving required importance
to the use of new technology is effective in not preferring of family businesses. This
situation, in the age of technology, affects the choice of career in a negative way.
Nonetheless , family businesses’ preferring to make use of shareholders equity in
their investments is perceived as insufficient in terms of strategic management and
this led to participants’ thinking of negatively in their choice of career in a family
business.

Being an employee in a family business affects the choice of professional career in a
family business in a negative way. The employees, labored in family businesses in a
certain period of time, may not see future in family businesses that will make them
happy based upon their experiences; the culture of the business, working conditions,
operations and images of the corporation.Being a family member affects negatively
the choice of professional career in family businesses. Family members may want to
make career in another company in order to get away from the negative influence
that the company created on them by the reasons of being in competition with family
members, not feeling independent as they are together with the family, the pressure
that the feeling of being successful caused, and the influence of family on individual.
Being experienced affects the choice of career on family businesses in a negative
way. The more you are experienced the less it becomes attractive to work in a family
business.

The survey method used in our study is face to face survey method and it is one of
the constraints of the study. In most of the interviewed universities application
opportunity couldn’t be provided. Therefore to apply the survey in a virtual platform
can make it possible to reach more participants.

In this study students who get a masters degree and MBA education in some of the
universities in Istanbul have been reached. This study should be applied to the
students that receive education in different universities in Anatolia by reaching
higher numbers of participants in terms of its contribution to the further studies in the
event that the students in abroad participate in the study, cultural differences and
their effects can be identified. By improving the study the postgraduates can be
provided to take part in the study as participants. In order to contribute to the family
business literature, this study may be applied to active non-family member
employees in family businesses, the members of family businesses or employees.
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1. GIRIS

Glinilimiizde diinyanin hemen her iilkesinde kayitli olan sirketlerin % 75’inden fazlasi
aile isletmesi 6zelligi tasimaktadir. Ulkelerin ekonomik sistemlerinin temel taslarini
olusturan aile isletmelerinin 6nemi, kiiresel diinyada hem sayisal ifadelerle hem de
tilkelerin milli gelirlerine katkilar1 ile daha anlasilir duruma gelmistir. Ekonomik
hayatta en yaygin sirket sekli olan aile sirketlerinin, yeni is yaratma, basarili
girisimlerde bulunma, bolgesel gelismislik farklarini azaltma ve demokratik yasami
destekleme konularinda 6énemli fonksiyonlarinin oldugu bilinen bir gercektir (Celik,
Soysal ve Alici, 2004). Aile sirketleri, faaliyet gosterdikleri iilkelerin sosyo-
ekonomik yapilarinin gelismesinde, modernizasyonunda anahtar konumundadir
(Yerlikan ve Aydin, 2004). Poutziouris (2002), gelismis pazar ekonomilerinde aile
isletmesi faaliyetlerinin Slgiisiine iliskin olarak ortalama dort isletmeden ii¢liniin aile
kontroliinde olup, istihdamin yarisint olusturduklart ve Avrupa ticari islem
potansiyelinin % 85’ini yiiriittiiklerini 6ne siirmektedir. Nitekim aile; tiim diinyada,
yeni girisimler i¢in en 6nemli sermaye kaynagidir. Aile sirketlerinin olmadigi bir
ekonomi etkili bir sekilde biliylimeyi gerceklestiremez ve yeterince esneklik

gosteremez.

Ingiltere’de bulunan sirketlerin % 75’ini, ispanya’da % 80’ini, Isve¢’te %90’dan
fazlasin1 ve ltalya’da %85’ini aile sirketleri olusturmaktadir. Amerika’da bulunan
sitketlerin %85’inin ve Avrupa Birliginde bulunanlarin %90’1min aile kontrollii
sirketler oldugu belirtilmektedir (Upton ve Petty, 2000). ABD’de 6zel sektorde
calisan isgiiciiniin % 35’1 aile sirketleri tarafindan istihdam edilirken bu sirketler,

tilkede 40 milyondan fazla kisiye isttihdam yaratmaktadir (Pazarcik, 2004).

Birgok aile isletmesi disar1 karsi kapali olmakla birlikte isletme disina isletme ile
alakali bilgileri isletme digina agiklama konusunda isteksiz davranmaktadir. Buna
ragmen aile isletmelerinin yasadigr sorunlar ve aile sirketlerine olan genel ilgi
giderek artmaktadir. Universitelerde aile isletmelerini konu alan program sayisindaki
artiglar, konuyla alakali profesyonellere, akademisyenlere ve arastirmacilara yonelik

yapilarin ¢cogalmasi ve aile sirketlerinin kendi sorunlarina ¢éziim aramak i¢in yaptigi



vaka g¢aligmalar1 aile isletmelerine olan ilgiyi gostermektedir. Belirtildigi gibi aile
isletmelerine giderek artan ilginin ana sebebi aile isletmelerinin ulusal ekonomilerde

ve toplumda tasidigr 6nemdir.

Kiiresellesme kavrami hemen her alanda etkisini gostermektedir. Ekonomi, bu
alanlarin basinda gelmektedir. Isletmeler artik yerli degil, kiiresel davranmak ve
diinyadaki sirketler ile ayn1 anda rekabet etmek zorunda kalmaktadir. Rekabette
ustiinliik; esnek, yenilik¢i, arastirma-gelistirme faaliyetlerinde bulunan, ekip
caligmasmma onem veren, miisteri odakli ve oOzellikle insan kaynagindan azami

diizeyde faydalanan bir yap1 gerektirmektedir.

Bu c¢aligma kapsaminda is hayat1 igerisinde olan veya is hayatinda uzmanlasmis bilgi
birikimi ile yer alan MBA ve yiiksek lisans Ogrencilerinin aile sirketi algisini
anlamak istenmis ve algilarinin kariyer se¢imlerine etkilerini belirlemek

amaclanmstir.

Calismanin ikinci boliimiinde aile sirketleri tanimi, temel 6zellikleri, gelisim siireci,
aile sirketlerinde statiiler, aile sirketlerini diger sirketlerden farkli kilan olumlu ve
olumsuz o6zellikleri ve Tiirkiye’de aile sirketlerinin tarihi gelisimi yer almaktadir.

Aile sirketleri ile ilgili genel bir yazin aragtirmasi yapilmistir.

Calismanin ticilincii boliimiinde, kariyer se¢imi, orgiitsel imaj algisi, kurumsallagsma,
uluslararasilagma, insan kaynaklari, stratejik yonetim, Orgiitsel baglilik, Orgiitsel
giiven ve orgiitsel adalet konular1 bulunmaktadir. Kariyer se¢imi ve buna etkiyen

etmenler ti¢lincii boliimde incelenmistir.

Calismanin dordiincii boliimiinde aile sirketleri ve kariyer secimine etkisi iizerine

yapilan aragtirma; amaci, metodolojisi, bulgular1 ve analizleri ile ele alinmistir.

Son boliimde yapilan caligmanin ulastigt sonuglar ortaya konmus ve Oneriler

getirilmistir.



2. AILE SIRKETLERI

2.1 Aile Sirketi Tanim

Aile sirketleri, birbirlerine akrabalik bagi ile bagli bireylerin mal ya da hizmet
iiretmek i¢in bir araya gelerek kurduklari, kar amacli sosyal organizasyonlar olarak
bilinmektedir. Ancak gilinlimiizde sik¢a glindeme gelen aile sirketi kavrami yaygin
kullanima sahip olmasina ragmen, kapsam ve sinirlari, kendine has ozellikleri
dikkate alinarak, farkli bakis acilarina gore degisik sekillerde tanimlanabilmektedir.
Tanimlarin bir kismi aile sirketini dar bir ag1 ile bir kismi1 da genis bir agiyla ele

almaktadir.

Donelley’in 1964 yilinda yaptig1 tanima gore aile sirketleri, en az iki nesil boyunca
aileye ait olan, ailenin ve isletmenin ama¢ ve ¢ikarlarinin bir oldugu ve bunun

isletmenin politikalarina yansidigi isletmelerdir.

Barry (1975) aile sirketlerini bir ailenin {iyeleri tarafindan kontrol edilen ve kar

politikasini ailenin belirledigi isletmeler olarak ifade eder.

Bernard (1975)’a gore aile sirketi tek bir aileye mensup iiyeler tarafindan kontrol

edilen isletmedir.

Barnes ve Hershon 1976’da aile sirketini, sahipligin tek bir ailede ya da sadece

ailenin tek bir tiyesinin kontroliinde oldugu isletme olarak tanimlarlar.

Alcorn (1982) aile sirketini, kar amaci giiden tek patronlu, ortakli ya da anonim
sirket olarak ifade eder. Eger sirket sermayesinin bir boliimii halka arz edilmis ise

aile, sirketi yonetmek zorundadir.

Sirket politikasinda ve yonetiminde bir veya daha fazla aile tiyesinin 6nemli derecede
etkisinin oldugu isletmelerdir. Bu etki sirket sahipliginde ve bazen aile iiyelerinin

sirket yonetimine katilimi ile goriilebilir (Davis, 1983).

Aile sirketi, miilkiyetin biiyiik bir boliimiiniin ve kontroliin bir ailede bulundugu ve
iki ya da daha fazla aile tiiyesinin sirket yonetiminde bulundugu isletmedir
(Rosenblatt, deMik, Anderson ve Johnson, 1985).



Sirketin yonetiminde iki veya daha fazla aile iiyesinin etkili oldugu isletmeye aile

sirketi denir (Tagiuri ve Davis, 1982).

Aile sirketleri, bir veya iki ailenin tiyeleri tarafindan isletilen veya isletmeye sahiplik

bagiyla bagl olunan isletmelerdir (Stern, 1986).

Iki veya daha fazla aile {iyesinin akrabalik bag1, yonetim rolleri ve sahiplik haklari ile

isletme yonetiminde bulunmasidir (Pratt ve Davis, 1986).

Aile sirketi fikir sahibi bir veya birka¢ kisinin ¢ok calisarak yarattigi ve simirh
sermaye ile basardig1 bir ¢esit kii¢iik isletmedir. Sirket sahipliginin biiyiik bir boliimii
kuruculara aittir (Babicky, 1987).

Aile sirketleri, isletme sahipligi ilizerinde aile {iyelerinin yasal kontrol hakkina sahip

oldugu isletmelerdir (Lansberg, Perrow, Rogolsky, 1988).

Varis se¢iminde yonetsel kararlarin verildigi ve planlarin, yonetimde veya yonetim
kurulunda bulunan aile iiyeleri tarafindan diizenlendigi organizasyonlardir (Handler,

1989).

Oy hakkinin % 50’sinden fazlasina sahip bir aileye ait olan ve/veya bir ailenin etkin
olarak kontroliinde bulunan ve/veya yonetim kadrosunda dnemli sayida ayni aileye

ait kisilerin bulundugu isletmeye aile sirketi denir (Leach, 1990).

Miilkiyetin aile iiyelerine ait oldugu, en az bir isletme sahibinin isletmede calistig1 ve
diger aile sirketi liyelerinin de isletmede calistig1 veya faal olarak ¢aligmasalar dahi

sirket islerine diizenli olarak yardim etmesi gerektigi isletmelerdir (Lyman, 1991).

Aile sirketi aile iiyelerinin, miilkiyetin en az % 60’mna sahip oldugu isletmedir

(Donckels ve Frohlich, 1991).

Tiim kontroliin ve sermayenin biiyiik bir boliimiiniin bir aileye ait oldugu isletmeler

aile sirketleridir (Galio ve Sveen, 1991).

Aile sirketleri, sahiplik ve yonetim ile ilgili kararlarin bir aile tiyesi veya daha fazla

aile liyesinin iligkilerinden etkilendigi isletmelerdir (Holland ve Oliver, 1992).

Aile sirketleri, aile iiyelerinin yonetim kademelerinde c¢alistiglr isletmelerdir

(Potobsky, 1992).

Gelecekte, ailenin geng iiyelerinin sirket yonetimini bir 6nceki nesilden devralma

Ongoriist tasiyan isletmeler aile sirketleridir (Churchill ve Hatten, 1993).



Isletme sahiplerinin veya sahiplerin akrabalarnin ydnetim kademesinde yer aldig

isletmelerdir (Welsch, 1993).

Sahipliginde ve politikalarinin belirlenmesinde aralarinda akrabalik bagi bulunan

kisilerin s6z sahibi oldugu isletmelere aile sirketi denir (Carsrud, 1994).

Aile reisinin veya aileden bir kisinin yonetimden sorumlu oldugu ya da aile
bireylerinin isletme ¢alisanlarina fikren ve bedenen katildig: isletmelerdir (Alpugan,
1998).

Chua, Chrisman ve Sharma (1999) aile sirketlerini isletme vizyonlarinin ayni aile
ve/veya ailenin nesilleri arasinda gegislerle siirdiirdiikleri, yOnetimin ayni aileden
kisilerce bigimlendirilip, stirdiiriildiigii, kontrollerin ayni aile iiyelerinde veya ailenin
az sayidaki tiyeleri tarafindan yapildigi, sahipligin ve kontroliin aile {iyelerinden

olustugu isletmeleri olarak nitelerler.

Tek bir ailenin ¢ogunluk oyuna sahip oldugu tiizel sirket veya ortakliklar ya da tek
bir ailenin, sirket stratejik kararlarinda ve 6zellikle genel miidiiriin sec¢ilmesinde etkili

oldugu yapilardir (Kirim, 2001).

Aile sirketi aynmi ailenin iiyeleri tarafindan kararlastirilan amaglarla yonetilen ve

ailenin gelecek nesillerine aktarilan bir sirkettir (Craig ve Lindsay, 2002).

Ailenin gecimini saglamak ve/veya mirasin dagilmasini onlemek amaciyla kurulan,
ailenin ge¢imini saglayan kisi tarafindan yonetilen, yonetim kademelerinin 6nemli
bir bolimi aile liyelerince doldurulan, kararlarin alinmasinda biiylik dlclide aile
tiyelerinin etkili oldugu ve aileden en az iki neslin kurumda istthdam edildigi sirkettir

(Pazarcik, 2004).

Ozellikle miras paylasimi ile mallarm pargalanmasini onlemek ya da aile reisinin
hayatta bulundugu donemdeki ekonomik diizeni devam ettirip aileyi, aile reisinin
6liimiiyle mali sikintiya ugratmamak amaciyla kurulan ve tiizel kisiligi bulunmayan

ortaklik seklidir (Karpuzoglu, 2004).

Aile sirketlerinin tanimlarinda yer alan ortak noktalarin bazilar1 asagidaki gibidir

(Findike1, 2005):
e Aile sirketleri, ailenin is kurmus halidir.

e Aile sirketi, ailenin en az bir girisimcinin baslatip zamanla ailenin

cogunlugunun isin i¢inde yer aldig1 kurumsal bir yapidir.



o Aile sirketi, aile kiiltiir ve geleneginin ise yansidigi sosyal bir yapidir.

e Aile sirketinde, en 6nemli kavramlardan biri miilkiyettir ve miilkiyet ailenin

elindedir.

e Aile sirketi, basat karakter ve karar vericilerin ayni aileye mensup oldugu

sirket bigimidir.

e Aile sirketi, aile tiyelerine ekonomik fayda saglayan bir niteliktedir.

2.2 Aile Sirketlerinin Temel Ozellikleri

Aile sirketleri, dogas1 geregi aile sahipliginden gelen yapist karmagiktir. Sirket
tizerinde bir aile etkinliginin olmasi, bir ortaklik yapisi olmasina ragmen diger
isletme tiirlerinden aile sirketini ayirt edecek bir takim 6zelliklere sahip olmasin

saglar.

Aile sirketleri belirli bir standarda sokulamayacak ve kurallara sigdirilamayacak
dinamik bir yapiya sahiptir. Aile sirketlerinde aile kiiltiirii, aile iligkileri ve stratejileri
her aileye 0zel oldugu i¢in aile sirketi sayisi kadar cok ve cesitli modelden soz

edilebilir. Yine de genel ve temel benzerlikler karakteristiklerinde mevcuttur.

Aile sirketini var eden olgu ailedir. Aile olgusunun agirlikli olarak var oldugu bir
orgiitte ayirt edici ilk 6zellik aile odakliliktir. Aile toplumumuzda 6nemli bir yere
sahiptir. Geleneksel aile yapimiz sirketlere de aile kavraminin sirayet etmesini

saglamistir.

Aile iiyelerinin isletmedeki statiisii aile icerisindeki durumunu da etkiler (Alayoglu,
2003). Aile sirketi igerisinde bulundugu siirece basarili isler yapmis, basarisinin ve
kisisel oOzelliklerinin etkisiyle sirket yonetiminde onemli ve giiclii pozisyonlara
ulagmig aile iiyelerinin ayn1 zamanda aile igerisinde etkili konumda bulunma ve s6z

sahibi olma olasilig1 yiiksektir.

Aile sirketi, Orgiitsel yasamda ekonomik ve ekonomik olmayan unsurlari beraber
igerir (Chrisman, Chua ve Steiver,2003). Aile sirketi, aile ve sirket kavramlarinin bir
araya gelmesi ile olugsmus 6zel organizasyonlardir. Aile kavrami duygusal iligkileri
barindirdig1 gibi sirket kavrami da ticari ve ekonomik iligkileri igermektedir. Aile ve

1§ birbirine ge¢mis kavramlardir.



Aile sirketlerinin 6zellikli bir kurucusu vardir ve baslangigta kurucunun beklentileri
ile sinirhdir (Karpuzoglu, 2001). Ailenin fedakar {iyelerinden birisi olana kurucular,
ailenin ge¢imini saglamak i¢in girisimcilik ruhuna sahip olmanin da etkisiyle mevcut
sermaye birikimleri ile istirakte bulunurlar. Baslangigta asil diisiince isletmenin
yasamasini saglamak ve kazang elde etmektir. Kazanimlar sonucu isletmenin
bliylimesi ve gelismesi i¢in faaliyetlerde bulunulur. Yetisen yeni nesiller ile aile

sirketinin devamliligini ve karliligin1 saglamak amag edinilir.

Aileden bir veya birden fazla kusak direkt veya dolayli olarak sirket yonetimine
katilabilir. Genellikle iki nesil aile {iyesi isletme yonetiminde beraber yer alir (Ates,
2005). Yapilan aragtirmalar aile sirketlerinin ¢ogunun en fazla {i¢ nesil devam ettigini
gostermektedir. Anne, baba ve c¢ocuk ortakliklari, kardes ortakliklari, Kkuzen
ortakliklar1 ve siirekli olmay1 basarabilen aile isletmeleri en az iki neslin bir arada

oldugu isletmelerdir.

Aile sirketlerinde firma sahibi ile tepe yoneticileri genellikle ayni kisidir. Kurucu
ortaklar saglik problemi yasamadiklar takdirde isletmelerinin bir baskasina devrine
sicak bakmazlar. Yonetimde yetki devrinde bu ylizden gecikmeler ve sorunlar

yasanabilir.

Genellikle aile menfaatleri ile isletme politikalar1 uyumludur. Ailenin standartlar1 ve
yapist politikalar: etkiler. Ailenin varliginin ve biitiinliigliniin devam ettirilmesinin
istendigi aile sirketlerinde degerler ve inanglar 6n plandadir. Aile sirketinin gelecegi
ile 1lgili strateji ve politikalar dolayisi ile ailelerin yapisini koruyacak sekilde

planlanmaktadir

Genellikle isletmenin ismi ve itibari, ailenin ismi ve itibari ile beraber gelisir. Aile
iyelerinin faal olarak sirkette bulunmalarindan ziyade tasidiklar1 soyadi dnemlidir.

Ailenin itibari i¢in 6zveride bulunma egilimi iist diizeydedir.

Aile sirketinin idari personeli cogunlukla aileden ve akrabalardan secilir. Sirket
calisanina giiven duymak istenir. Aile iiyeleri mevcut iken aile disindan ¢alisanlarin
idari kadro i¢inde yer almalar1 ¢ok istenen bir durum degildir. Sirkete personel alimi

oldugunda aile tiyeleri 6ncelikli olarak degerlendirilir.

Aile sirketlerinde dogal bir korumadan so6z edilebilir. Calisanlarin iyi c¢alisma
sartlarinda gorevlerini yapabilmeleri i¢in gerekli ortam hazirlanmaya c¢alisilir.

Calisma saatleri konusunda esnek davranilabilir.



Isletmenin y&netiminde mevcut yoneticilerin veya daha onceki ydneticilerin
cocuklart yer alir. Isletme sahipleri cocuklarmin geleceklerini giivence altina almak

i¢cin ¢cocuklarinin igleri 6grenip firmanin basina gegmesini ister.

Aile yapisi sirketin kapali bir goriinim sergilemesine neden olur. Aileye ait olan
sirket icerisinde sikintilar ¢oziime ulastirilir. Aile kavrami korunmak istenir. Sirketin
zayif yonleri aile disina yansitilmak istenmez. Ailenin sirlarinin aile disina

sizmamasina 6zen gosterilir.

Genellikle ataerkil bir yonetim yapis1 hakimdir. Aile sirketi kurucusu olan ve yasca
digerlerine gore olgun olan aile biiyiigiiniin, sirket kararlarinin alinmasinda ve

uygulamasinda etkisi biiyiiktiir.

Kiiltiirtin etkisi de gbz oniine alindiginda yas ve cinsiyet aile liyesinin istthdami ve
terfisinde etkileyici unsurlardir. Genellikle erkek c¢ocuklarinin sirkette istihdam
edilmesine sicak bakilir. Fakat son yillarda aile sirketlerinde kiz ¢ocuklarinin
istthdami eskiye nazaran artis gostermektedir. Egitim seviyesinin artmasi ve
bayanlarin is hayatinda sorumluluk alabilme egilimlerinin artmasi ailedeki kiz
cocuklarmin sirkette bir statii sahibi olabilmelerini saglamaktadir. Kiigiik yaslarda
erkek cocuklarin isi 6grenmeleri icin sirkete gelmesi saglanir. Gegen seneler ile
tecriibe kazanmasi saglanir ve ilerde yapilacak terfilerde bu durum goz Oniinde

tutulur.

Aile sirketleri sahip olduklar1 aligkanlik ve uygulamay1 devam ettirmeyi tercih eden,
degisim hiz1 yavas olan, yeniden yapilanma Ozellikle de kurumsallagsmaya ihtiyaci
olan yapilardir. Aile sirketlerinde en ¢ok yazin arastirilmasi yapilan konularin
basinda bu konu gelmektedir. Aile sirketlerinde degisim, siireklilik ve
kurumsallagsmada planli hareket edilerek disiplinli bir ¢alismanin sonucu ile bagariya

ulagilir.

Aile sirketi genelde tiim aile fertlerinin gecim kaynagidir. Ailenin birliginin
saglanmasi, mirasin boliinmemesi, ailenin ekonomik ve ekonomik olmayan giiciiniin

ortaya konulmasi baslica kurulus amaclaridir.

Gelecek nesil kendini ispat etme ve bir dnceki neslin yaptiklarini agma egiliminde
olurlar. Aile sirketleri kurucunun atilimiyla var olur ve sonrasinda gelen basariy1 aile

fertleri paylasma imkani bulur. Gengler daha atak politikalar1 savunurlar, kendilerini



ispat etme ¢abasinda daha radikal kararlar almak isterler, bir 6nceki kusak ise onlar

frenler, degisime kars: direng gdsterme egiliminde bulunurlar (ilter, 2001).

Aile baglar1 yetki ve sorumluluk smirmin belirlenmesinde 6nemlidir. Formel bir
organizasyon Yyapisi yoktur ve iliskiler; karakteri iyi tanimlanmamis rollerin
belirledigi bireylerin etkilesimi sonucu, gorevlerin yeniden tanimlandigi dogal

organizasyon yapisina dayanir.

Aile sirketlerinde genellikle tedarik¢i ve misteriler ile kisisel ve ailevi iliskiler
kurulur (Habbershon, 2003). Is hayatinda iliskide bulunduklar sahislar1 tanimak ve

ona gore ticari ve ticari olmayan iligkilere yon vermek istenir.

Ekonomideki dalgalanmalar karsisinda hizli karar alma ve uygulama kabiliyetine
sahiptirler. Kurumsallasma diizeyinin yiiksek olmadig: aile sirketlerinde karar alma
siireci daha kisadir. Toplantilar ve goriismeler icin fazla tekrar yapilmaya ihtiyag

duyulmaz.

2.3 Aile Sirketlerinin Gelisim Siireci

Aile sirketleri genellikle kiiciik isletmeler olarak kurulup, zaman ile birlikte biiyiime
gostermekte ve ulusal veya uluslararasi isletmeler haline dontismektedir. Bu gelisim
aile sirketlerinin yasam stireci igerisinde farkli etkilerde goriilmektedir. Aile sirketleri
gecirdikleri yasam evrelerinde farkli 6zellikler gosterirler. Aile sirketleri tek patron
ya da tek kisinin hakimiyeti ve kontrolii asamasindan, zamanla kardeslerin ortakligi,
kuzenler ortakligi ve son olarak siirekli olmay1 basaran aile sirketleri asamasina

ulagirlar.

2.3.1 Kurucu ve yonetiminde birinci nesil aile sirketleri

Aile sirketlerinin gelisim siirecindeki ilk evre isletme ve kurucunun biitiinliik
gosterdigi birinci nesil aile isletmeleri evresidir. Bu donemde kurucunun deger, inang
ve tutumlart sirket kiiltiiriiniin sekillenmesini saglar. Bu donemde miilkiyet ve yetki
kurucuda toplanir. Kurucu, sirketin yoneticisi ve sermaye sahibidir. Es ile ortaklik

iliskisi kurulsa da sirket ile ilgili son kararlar kurucu tarafindan alinir.

Kurucunun islerinde basarili olma istegi ve is tatminindeki azmi sirkete dinamizm
katar. Kurucu vaktinin ve enerjisinin bilyiik bir boliimiinii ise ayirir. Basari istegi ve

calisma azmi sirketin kisa zamanda ¢ok yol almasini saglar. Basarili olan kurucu, aile



tiyeleri tarafindan takdir alir ve rol model olarak goriiliir. Aile tiyelerinin sirkete olan

ilgisi artar.

Sirketin kurucuya bagli oldugu bu donemde, kurucu bizzat islerle ilgilenir. Fakat is
hacmi belli bir biyiliklige ulastiginda, yonetimde yetersiz hale geldiginde bir

yoneticiye ihtiya¢ duyar ve islerin bir kismin1 yoneticiye devreder.

Bu evrede sirket, onemli sorunlar ile karsi karsiya kalabilir. Karsilasilabilecek

sorunlar asagidaki gibidir (Alayoglu, 2003):

e Orgiit yapist kurucunun kisiligi, deger yargilar1 ve tutumlarindan 6nemli
derecede etkilenir. Sirkette takim calismasindan ziyade patron-galisan
arasindaki bire bir iliski dikkati ¢eker. Patron, iletisimin merkezinde olmak ve
iletisim kurulmasinda araci olmak ister. Bu donemde patron ile kurulan iligki
yazili sirket prosediirleri ve yonetim bilgi sistemlerini geri plana iter.
Belirsizliklerin mevcut oldugu sirket yapisinda, sorunlari ortaya ¢ikmasini

onlemekten ziyade var olan sorunlara gecici ¢ozlimler tiretilir.

e Kurucunun aile ve is hayati i¢ icedir. Aileye gerekli zaman ayrilamaz.
Islerinde basar1 saglayabilmek icin sirket ile mesgul olur. Bu evrede is-aile

dengesinde sorunlar yasanir.

o Bu evrede sirket giderleri fazla, alinan riskler yiiksek fakat yiiksek likit

ithtiyacina karsin nakit akisi zayiftir.

e Paternalist yonetim anlayisinda hareket edildigi i¢in sirketin faaliyetleri

patronun vizyonu, enerjisi, esnekligi, yeterliligi ve sansina bagldir.
e Ailevi problemlerin sirkete etkisi 6nemsenecek diizeydedir.
e Yetisen nesil i¢cin miilkiyet ve yonetim yapisia iliskin profesyonel bir

planlama yapilandirilmamaktadir.

2.3.2 Kardeslik ortakhg:

Aile sirketlerinin bu evresinde biiyiime ve gelisme devam etmektedir. Miilkiyeti
kardeslere ait kardes ortakliklar1 olusmaktadir. Kardes ortakliginda, iki ya da daha
fazla kardes sirket hisselerinin biiyiik boliimiine sahip olur ve kontrolii ellerinde

bulundururlar.
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Sirketin kurulus doneminde olusan sorunlarin bir kismi ¢oziilerek biiylime siirecine

girmesi ile aile iiyelerinin sirkette bulunma istegi artmaktadir. Sirkette bir aile birligi

olma siireci i¢erisindedirler.

Bu doénemde aile degerleri is degerlerinden iistlin goriilmekte ve isletme aile birligini

saglamak ve birligin siirekliligini devam ettirmek adina araci rol {istlenmektedir. Bu

durumlar sebebi ile aile isletmelerinde asagidaki sorunlar ile karsilagilabilinir:

Isletmenin biiyiimesi ve karli bir yapiya sahip olmast ile aile iiyelerinden
sirkette yer almak ve hisse sahibi olmak isteyen kisi sayisi artar.
Kardesler kendi ¢ekirdek ailelerini diisiinerek ¢ocuklarinin gelecegi i¢in
hisselerini artirmak ve sahip olduklar sirket pozisyonunun ydnetimdeki

roliinii artirmak isterler.

Aile tiyelerinin sirket i¢i rollerinin ve kontrol alanlarinin belirlenmemesi

kardeslerin hiziplesmesine sebebiyet verebilir.

Aile liyeleri yas, cinsiyet, egitim ve diinya goriisii gibi kriterlerde fakli
ozelliklere sahiptirler. Dolayisiyla istek ve ihtiyaglar da farklilik gosterir.
Bu farkliliklar isletme gelisimi ve aile etkilesimine etki eder. Aile fertleri

arasinda ¢atismalar s6z konusu olabilir.

Kardeslerin is cikarlarindan ziyade kisisel c¢ikarlarinda ihtiyaglarina
yonelik farkliliklar s6z konusu olabilir. Kendilerinin ve ailelerinin
cikarlar1 6n plana ¢ikarak sirketin amacindan sapilabilir. Mantigin yerini

duygular alarak sirket i¢i anlagsmazliklar agiga ¢ikabilir.

Kar dagitimi ve karmn ise yatirilmast konusunda kardesler arasinda
anlagsmazlik yasanabilir. Kardesler isletmeden elde edilen kar1 ihtiyaglar
dahilinde kullanmak ister. Burada 6nemli olan sirket gelecegi i¢cin mevcut

paranin Oncelikli olarak kullanilmasidir.

Isletmede sahip olunan hisse oranlari, kisilerin performansmin &niinde
tutulabilir. Hisse; giicli, 6zerkligi ve otoriteyi niteledigi i¢cin az hisseye

sahip kardesim calisma performansi, moral ve motivasyonu etkilenir.

Biiyiime evresinde gerekli planlamalarin yapilmamasi gelisimi yavaslatir.
Aile tiyeleri uzmanliklar1 ve 6zellikleri ile yetersiz kalabilirler. Yetersizlik

sonucunda profesyonel yoneticilere duyulan ihtiyacin belirlenmesi ve
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sirket disindan olan yoneticinin kabullenilmesi siireglerinde aile bireyleri

sorun yasayabilir.

Sirketin gelecegini belirleyecek ve siirekliligini saglayacak yonetsel ve fonksiyonel
hamlelerin yapilacagi bu donemde ailenin yetersizligi soz konusu oldugunda
profesyonel istthdama gidilmesi ve ele alinan sorunlarin sirketi zarara ugratmamasi

icin girket yapisina ve rekabet ortamina uygun sistemler kurulmalidir.

2.3.3 Kuzenler ortakhg:

Aile sirketlerinin bu asamasinda kan bagi veya evlilik yoluyla aileye dahil olan, hisse
sahibi birgok kuzen bir arada bulunur. Ayni1 zamanda birden fazla nesil sirkette
birada bulunur. Farkli yas, bilgi birikimi ve tecriibeye sahip aile bireyleri ile beraber
profesyoneller de sirkette isttihdam edilmektedir. Kompleks bir yap1 gdsteren aile
isletmeleri biiylimeyle birlikte sirket standartlarina, ilkelerine ve prosediirlerine
ihtiyag duyar. Bununla birlikte aile tiyeleri sirketteki konumlar1 geregi aldiklar

kararlarin isletmenin gelecegine etkide bulundugunun farkindadirlar.

Biiyiimenin diger evrelere oranla hizi diisiik olmasimna ragmen en fazla {iriin ve
hizmet satisinin gergeklestigi evrede bulunulmaktadir. Hissedarlar bu donemde daha
fazla kar payr istemesine ragmen sirketin biliylime ivmesinin etkilenmemesi igin

sermaye ihtiyact dogar. Bu durumda kuzenler arasinda sorun yasanabilir.

Aile ve isletmedeki es anli biiyiime is-aile dengesi konusunu on plana ¢ikarir.

Dengenin saglanmasinda karsilasilacak baslica sorunlar agagidaki gibidir:

o Kardes ortakligindaki kardeslerin, cocuklarma farkli oranlarda hisse
birakmalar1 nedeniyle aile sirketlerinin miilkiyet yapis1 karmasik bir hal alir.
Ayni anne ve babadan olmayan kuzenlerin farkli akraba iligkileri ve

servetlere sahip olmalari kuzen iligkilerini politik ve resmi hale getirebilir.

e Ailenin yarattig1 giic kuzen ortakliginda yerini zayifliga birakabilir. Kisiler
aras1 catismalar, ortak tecriibe yetersizligi ve farkli finansal giiclere sahip aile

tiyeleri sorunlar yaratabilir.

e Isletmede calisan ve ¢alismayan hissedar ayrimi belirgin hale gelir. Bu durum

hissedarlar aras1 ¢atigsmalara sebep olabilir.
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e Isletmede calisanlarin isletme cikarlarini unutup kisisel cikarlar ugruna
gruplasma egiliminde olabilirler. Gruplasma ve c¢ikar c¢atismasi isletme

faaliyetlerinde etkinlik ve verimlilik kaybina sebep olabilir.

e Sirketin varis adaylar1 etrafindaki ¢ikar gruplar1 varisleri olumsuz yonde

etkileyerek sirketin diizenine karigabilir.

e Mevcut profesyonel yonetim, giic odagi olabilmek i¢in parcala ve yonet

politikasini izleyerek gili¢ kavgasina neden olabilir.

e Yonetim digindaki aile bireyleri yonetimi elestirir, yeterli bilgi edinimine
sahip olmaktan ve aktif gorevlerde yer almamaktan 6tiirli kendilerini rahatsiz

hissederler.

e Bilgi birikimi, tecriibe ve yetenek yoksunu olmalarina ragmen isletmede yer

bulamadiklari i¢in problem yaratirlar.

e Kuzen ortakligt evresinde sirketin sermaye ihtiyacit bireysel katkilarla
asilamayabilir. Bu durumda biiylimeyi amaglayan sirketler halka arzi
diisiiniir. Ailenin miilkiyet kontrolii zayiflarken aile disindan olusan yonetim

kurulu sirketi idare eder.

2.3.4 Siirekli olmay1 basaran aile sirketleri

Aile sirketlerinin gelisim evresinin son asamasidir. Kurumsallasma dereceleri yiiksek
olan ve 1is degerlerinin aile degerlerinden oOncelikli oldugu aile sirketleridir.
Kurucunun belirlemis oldugu misyon ve vizyonlar ele alinip giin kosullarina gore

belirlenir. Yeni misyon ve vizyonlar stratejilerin belirlenmesini saglar.

Bu evredeki aile sirketlerinin kisa, orta ve uzun vade igin belirledikleri amaglari
vardir. Misteri odakli sistem benimsenir, karliligin yaninda toplumsal amaglar da

gerceklestirilmek istenir ve toplumda olumlu bir itibar1 elde etmek hedeflenir.

Bu evredeki aile sirketler tiim sorunlarin1 asmis degildir. Kurumsallagma ile beraber
gelen standart diizen ve sikilik aile {iyelerinde motivasyon kaybina sebep olabilir.
Profesyonellere karsi aile iiyelerinin birlesip, karsi ¢ikma egiliminde bulunmalar

olasidir.

13



2.4 Aile Sirketlerinde Statiiler

Aile isletmelerinin sahip olduklar1 6zel yapi, kendilerine 6zgii sistematik diizenden
gelmektedir. Aile isletmeleri aile, isletme, miilkiyet ve yoOnetim sistemlerinin bir
arada bulundugu bir yapidir. Bu dort sistemin varligi isletme igerisinde bulunan

bireylere farkl: statiiler yiiklemektedir.

Mevcut olan aile, isletme, miilkiyet ve yonetim sistemleri birbirinden bagimsiz ama
i¢ ige gecmis dort daireli bir model olusturur. Birbirleri ile kesisen sistemler modelde
13 bolgeyi ortaya ¢ikarmaktadir. Isletme igerisinde bulunan calisanlarmn sahip oldugu
degerler bolgeler ile nitelendirilmektedir. Tiim dairelerinin ortak bolgeleri ve her
birinin bagimsiz parcalar aile sirketlerinde ilgisi olan aktorlerin amag ve hedeflerini

belirlemede kavramsal ¢evre olusturmaktadir (Carsrud, 2004).

AILE MULKIYET

ER
o

iSLETME

N

/>

YONETIM

Sekil 2.1 : Aile sirketinde roller.

1. Bolge; ailenin bir ferdi olup miilkiyet hakkina sahip olmayan, yonetimde

bulunmayan ve isletmede ¢alismayan kisileri ifade eder.

2. Bolge; aile iiyesi olmayip yonetimde yer almayan, isletmede ¢calismayan fakat

isletmede miilkiyet hakkina sahip olan kisileri gosterir.

3. Bolge; aileden olmayip isletmede ¢alisan ve isletme yonetiminde bulunan

kisilerden olusur.



10.

11.

12.

13.

Bolge; aile iiyesi olmayan ve isletme yonetiminde yer alan kisileri ifade eder.

Bolge; ailenin bir ferdi olmakla birlikte miilkiyet hakkina sahip olan fakat

isletmede ¢alismayan kisilerden olusur.

Bolge; aileden olan, miilkiyet hakkina sahip olmayan ¢alisan personeli ifade

eder.

Bolge; aile iiyesi olmayan, miilkiyet hakki olmayan, yonetimde yer alan

isletme ¢alisanlarindan olusur.

Bolge; aileden olmayan, miilkiyet hakkina sahip olan, yonetimde bulunan

ancak isletmede calismayan kisilerden olusur.

Bolge; aile iiyesi olan, miilkiyet hakki olan ve isletmede calisan kisileri

gosterir.

Bolge; aileden olan, miilkiyet sahibi ve yoOnetimde s6z sahibi olan fakat

isletmede ¢aligmayan kisileri ifade eder.

Bolge; aileden olan, yonetimde bulunan, miilkiyet sahibi olmayan

isletme ¢alisanlarindan olusur.

Bolge; aile liyesi olmayip isletmede caligsan, miilkiyet sahibi ve yonetimde yer

alan kisilerdir.

Bolge; kurucunun bulundugu bolgedir. Aile {iyesi olan, yonetimde bulunan,

miilkiyet hakk1 olan isletme calisanlar1 bu bdlgede yer alir.

2.4.1 Aile iiyesi olanlarin statiileri

Bir aile isletmesinde mevcut olan statiiler diger tip isletmelere gore farklilik
gostermektedir. Aile liyesi olan kisiler kan bagi esasina gore isletmede yer alirlar. Bir

isletmede aile bireyleri kurucu, varis ve akraba statiilerinde bulunmaktadir.

2.4.1.1 Kurucu

Aile isletmelerinde kurucu isletmenin merkezinde yer alir. Kurucu, aile isletmesinin
devamliligini saglamak ve isletmesini korumak ister. Bilgisi, tecriibesi ve ongoriisti
ile isletme kariyerine yon verir. Kurucu icin 6nemli olan isletmesinin varliginin
kendisinden sonra da devam etmesidir. Aile isletmesinde inang, degerler ve amag

kurucu tarafindan olusturulmustur.
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Kurucunun yonetimdeki konumu, sirket kiiltiirinlin, vizyonunun ve hedeflerinin
belirlenmesinde 6nem gostermektedir. Kurucunun merkezde yer almasi kararlar
tizerinde biiyiik etki gostermektedir. Kurucunun kisiligi isletme kiiltiiriinii etkilerken

kiltlir de isletme gelisimini, degisimini ve siirekliligini etkilemektedir.

2.4.1.2 Varis

Varis, gelecekte kurucunun yerini alarak isletmenin yonetiminde yer alacak kisi
olarak tanimlanir. Aile isletmelerinin siirdiiriilebilirligi bakimindan sirketin basina
gececek kisinin se¢imi olduk¢a 6nemli bir husustur. Gerekli ve yeterli bilgi birikimi,
deneyim ve yetenege sahip varislerin mevcudiyeti 6nemlidir. Varis olarak belirlenen

kisinin i konusunda istekliligi goz onilinde tutulmasi gereken bir konudur.

Aile isletmeleri, alttan gelen neslin ise hazirlanmasinda basarisizlik yasamaktadir.
Isin devri sadece vyetisen kusak arasindan yonetici belirlemek anlamina
gelmemektedir. Yeni bir vizyon da yaratilmaktadir. Kurucu, varislerin sirket yararini
gozetecek sekilde egitimini sekillendirmesini ister. Aile bireyleri kii¢iik yaslarda

isletme ile tanistirilarak yavas yavas is hayatina hazirlanirlar.

Kurucunun birden fazla ¢ocugunun olmasi, erkek cocuga sahip olmamasi, kiz
cocugunun yas olarak biiyiik veya azimli, tecriibeli ve yeterli bilgi birikimine sahip
olmasi varis belirlenmesinde problemler ortaya ¢ikarabilir. Bu sorunun iistesinden
gelebilmek i¢in varis se¢im stratejisi ve varis kariyer planlamasi yapilmasi

zorunludur.

Varis secimi aile iginde, c¢alisanlar ve miisteriler nezdinde sorunlara sebebiyet
verebilir. Aile i¢inde diger varis adaylar1 agisinda ¢atisma yasanabilir. Kurucunun
yerine yeni birinin gececek olmasi isletme calisanlarinda tedirginlik ve huzursuzluk
yaratabilir. Islerinden cikarilma endisesi bas gdsterebilir. Kurucu ile olan iliskilere

aliskin miisterilerde de siipheli yaklasim s6z konusu olabilir.

Varis seciminde girisimcilik ve yoneticilik kriterleri {izerinde durulmalidir.
Girigimcilik, yaratici ve yetenekli bir varisin basarabilecegi bir 6zelliktir. Yeni
iriinler ve gelecegi on goren fikirler gelistirir. Yoneticilik, i¢ kontroliin saglanmasi,
kaynaklarmn etkin kullanilmas1 ve verim oranlar ile ilgilenilmesini gerektirir. Bu iki

0zelligi bir arada tutan varislerin se¢imi isletmenin siirekliligi a¢isindan énemlidir.
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2.4.1.3 Akrabalik

Akrabalik kavrami ile belirtilmek istenen girisimcinin esi, kiz ve erkek cocuklari,
annesi, babasi, kardesleri, amcasi, halasi, teyzesi, dayisi, kuzenleri ve evlilik yolu ile
aileye katilan damat ve gelindir. Akrabalik baginin sirket verimliligi iizerindeki etkisi
sirket kurulugsunun ilk yillarinda olumlu iken ilerleyen zaman ile birlikte yerini

catisma ortamina birakmaktadir.

Catisma ortaminin yaratilmasinda birbirinden farkl kisilige sahip aile tiyelerinin hem
bireysel hem de sirket ¢alisan1 olarak degisik beklentiler igerisinde olmalar1 etkili
olmaktadir. Sirket ve aile hiyerarsisi farkli yapilara sahiptir. Aile hiyerarsisinde asil

olan yas iken sirket hiyerarsisinde konumdur.

Sirketin biiylimesi ve gelismesi profesyonellere olan ihtiyaci artirmaktadir. Yine de
yetenekleri gz Oniinde tutulmaksizin akrabalar sirket igerisinde yer edinme cabasi
igerisindedir. Girisimciye olan yakinlik ile elde edilen pozisyonlarda yer alan aile
tiyeleri isin gerektirdigi nitelik ve bilgiye sahip olmak i¢in kurum iginde ve disinda
kendilerini gelistirmeleri gerekir. Aksi takdirde sirket basarisi ve devamliligi i¢in
kisiler degil kurumlar énemlidir. Isletme icerisinde basariya ulasamayan veya aile

iligkilerini 6n plana ¢ikaran bireyler isletme diginda ¢alismaya yonlendirilmelidir.

2.4.2 Aile iiyesi olmayanlarin statiileri

Is icin gerekli bilgi, yetenek ve tecriibeye sahiplik esasina dayanan ve kan bagi
iligkisi esas1 goz edilmeden isletmeye kabul edilen aile disindan bireyler aile
sirketlerinde en az aile liyeleri kadar 6nemli statiilere sahiptir. Aile {iyesi olmayan
bireyler aile isletmelerinde is goren, yonetici, danisman ve ortak statiilerinde yer

alirlar.

2.4.2.1 isgoren

Bir {icret karsiliginda isletmeye fiziksel ya da diisiinsel emeklerini katan, igletmenin
kuruldugundan beri girisimcinin yaninda yer alan ustabasi, sef vb bireyler isgoren
olarak tanimlanirlar. Bu kisiler isletmeye ve sahibine sadiktirlar. Isveren ve isgdren
arasindaki iligki isin zamaninda ve en iyi kalitede yapilmasi ve bunun karsiliginda
ticret ve sosyal hak sahipliginin elde edilmesi ile sinirli degildir. Aralarinda goniil
bagi mevcuttur. Bu yiizden is gorenler yonetime yakindirlar ve yonetim tarafindan

giivenilir goriiliirler.
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2.4.2.2 Profesyonel yonetici

Profesyonel yonetici, yonetim isini kendisine meslek olarak segen, isletme sahibi
veya girisimcisi haline gelmeden yoneten ve hizmeti karsiliginda aylik alan kisidir
(Kogel, 2003). Profesyonel yonetici, isletme sahibinden farkli olarak, bir memur gibi
egitim, tecriibe ve degerler temeline dayali olarak maash ¢alisan kisidir (Drucker,
1985). Kar ve riski girisimci veya isletme sahiplerine ait olmak tizere toplumun talep
ettigi mal ve hizmetleri liretmek lizere metin faktorlerini arastirip bulmakta ve belirli

bir ihtiyaci karsilama amacina yonelmektedir (Dilbaz, 2005).

Profesyonel yonetici uzun saatler ¢alisabilen, degisken gorevlere adapte olabilen,
isletmenin hedeflerine ulasabilmesi i¢cin mevcut kaynak ve imkanlar1 diizenli, verimli
ve ekonomik bir sekilde kullanimini saglayarak beklenen sonuglara ulagsmaya ¢alisan
kisidir.

Profesyonel yonetici basarili olmak zorundadir. Basarilar biiyiik 6l¢iide baskalarina
bagli olan profesyoneller, aile sirketlerinde kararlart alan kisiler olabilirler. Aldiklar
kararlar mesleki kariyerlerini ve isletmenin hayatimi ilgilendirdigi i¢in kararlarin
getirecegi sonuglar kestirebilmek adina niceleyici teknikleri kullanabilme becerisine,

ileriyi gorebilme yetenegine sahip olmalidirlar.

Profesyonel yoneticilik, her gecen giin 6nemi artan bir kavram haline gelmektedir.
Biiytik ve kiiglik kurulus olarak nitelendirebilecegimiz birgok isletmede
profesyoneller yer almaktadir. Gelecegin organizasyonlarini sekillendirecek olan

kisiler profesyonellerdir.

2.4.2.3 Ortak

Isletmenin 6z sermayesinde pay sahibi olan kisiler ortaklari ifade etmektedir. Ailede
ve igletmede belirli rol, gorev ve sorumluluklar1 bulunmaktadir. Her rol sahibi

tanimli gorev ve sorumlulugunu eksiksiz yerine getirmeye calisir.

Ortakliklarda hedef biitiinliigii 6nemlidir. Aile disindan olan ortak ile girisimci
arasindaki bakis agis1 farkliligi, sirketin gelecegi iizerinde tamamlayici etki yaratir ise
isletmenin etkinliginin artmasi saglanir. Tersi bir durum ise ¢atigma sorunun ortaya

¢ikmasina neden olur. Ortak hedeflerden sapilir ve yeni hedef tespiti giiclesir.

Ortakliklar sirketin baslangi¢ asamasinda olabilecegi gibi isletmenin mevcut sermaye

ile amaclarina ulasmasinin miimkiin olmadig1 zaman isletmeye sicak para girisinin
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saglanmasi ile de kurulabilir. Teknolojik degisim, yeni iiriin gelistirme ve pazara arz
etme, Pazar paymi artirma gibi durumlarda para ihtiyact duyan isletmeler ortaklik

talep edebilirler.

2.4.2.4 Danisman

Finans, hukuk ve muhasebe gibi konularda uzmanliklara sahip olan kisiler aile
isletmelerinde danigmanlik gorevini Ustlenmektedirler. Uzmanliklarini sirketlere
tastyan bu kisiler sirketlerin sorunlarin1 belirleyip ¢dziim onerileri sunarlar. Isletme
sistemlerinin kurulmasi, gelistirilmesi, isletmeye vizyon kazandirilmasi, denetim
mekanizmas1 kurulmasi, yonetim yapisinin isletmeye uygun inga edilmesi,
performans degerleme sisteminin igletmeye kazandirilmasi ve finansal sorunlarin

istesinde gelinmesi gibi hususlar baslica danigsmanlik hizmetleridir.

Aile igletmelerinin danigsmanlik hizmeti almadan 6nce dikkat etmesi gereken hususlar
vardir. Isletmenin yetersiz oldugu alanlar belirlenmelidir. fhtiya¢ duyulan uzmanlik
konusunda tarafsiz dnerilere gereksinim duydugu tespit edilmelidir. Istedigini bilen

bir aile igletmesi danismanlik konusunda biiyiik yarar saglayacaktir.

Aileden olan ve olmayan bireylerin sahip olduklar: statiiler ve icra sekilleri farklilik
iceridedir. Sirketin siirekliliginin saglanmasi bireylerin birbirleri ile uyum icinde
caligmalarina baglidir. Sonu¢ olarak aileden olanlar kadar olmayan bireylerin de

isletmedeki pay1 biiyiiktiir ve aile disindan olan bireylere ihtiya¢ 6nemli boyuttadir.

2.5 Aile Sirketlerinin Ayristirici1 Yonleri

Aile sirketlerinin diger sirketlere gore istiin ve zayif yonleri mevcuttur. Kendine
Ozgii 6zelliklere sahip aile sirketlerini tanimak ve degerlendirmek i¢in avantajli ve
dezavantajli yonlerini agikca ortaya koymak ve irdelemek gerekir.

2.5.1 Aile sirketlerinin olumlu yonleri

Aile olmanin verdigi gelenek ile sirket kiiltlirline sahip aile sirketleri cok onemli

avantajlara sahiptir.
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2.5.1.1 Aile kiiltiirii

Aile sirketlerinde hiikiim siirecek liderlik tarzi diger sirketlere gore daha nettir.
Dogru yapilmis bir planlama c¢alismasi ile yonetimde yer alacak bireylerin sirasi

bilinir ve s6z konusu pozisyon i¢in ¢ekisme ortami yaratilmaz (Ates, 2005).

Aile ruhu sirkette mevcut olan degerleri, tutumlar1 ve standartlart sekillendirir. Aile
tiyeleri tarafindan belirlenen degerler calisanlarin ortak amacini olusturur, aileye ve

isletmeye aidiyet duygusu yaratir.

Aile ruhu sayesinde kiiltiiriin tanimlanmasi daha kolaydir. Kurum kiiltiirti ile aile
deger ve inanglarmin birlesmesi ile kurum icindeki genel kural ve ilkelerin
yerlesmesini kolaylastirir. Aile kiltlirliniin etkisi ile olusan oOrgiit kiiltlirii sirket

calisanlarinca daha kolay benimsenir.

2.5.1.2 Ailenin ozverisi

Aile sirketleri, ailenin ortaya koydugu en ciddi varligidir. Nesillerin sermaye, bilgi ve
tecriibe birikimi aile sirketinin 6ziinde bulunmaktadir. Dolayist ile mevcut olan
sirketin varlig1 ve basarisi ailenin onurunu ile 6zdeslik iliskisi igerisindedir. Ailenin
sirket lizerindeki yasal sorumluluguna onursal sorumluluk da eklenir. Sirketin
kurulma ve gelisme donemlerinde aile {iyeleri kar paylarindan 6nemli 6l¢iide feragat
ederek kisisel katkilarini isletmeye aktarirlar. Sirketin iflasin1 6nlemek ya da sirketi
bir adim ileri tasimak i¢in gosterilen 6zveri sadece maddi degil manevi igerik ihtiva

eder. Finansal destegi, yonetsel destek tamamlar.

2.5.1.3 Finansal kaynak temini

Diger tip sirketlerde oldugu gibi aile sirketlerinde de temel problemlerden biri de
finansal problemlerdir. Diinyadaki birgok iilkede sermaye piyasasi gelismemis ve
etkinlik sorunu yasandig1 i¢in aile sirketleri sermaye ihtiyaclarii 6z kaynaklari ile
cozerler. Sermaye temin etmede aile sirketleri, kendi ortaklar1 ve aile iiyelerinden
sermaye artirrmina gidilmesini finansal bir glic olarak kullanirlar. Sermayenin
oransal olarak ciddi bir boliimiiniin 6z kaynaklar ile saglanmasi sirketi gii¢lii kilar.
Aile sirketlerinde, fon temininde ilgili kuruluslar yetersiz kaldig1 takdirde biiyiik
Ol¢iide aile fonlarimi kullanilir. Aile biiyiiklerinin tecriibeleri bu konuda etkilidir
(Uluyol, 2004).
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2.5.1.4 Cahisan sadakati

Calisanlar ile aile iliskisi orgiit kiiltiirii agisindan ¢ok 6dnemlidir. Kurucu ve ailesinin
i gorenler ile kurdugu yakin iligki, is gorenin isletmeye duygusal bagimi artirir ve
giiven duygusunu olgunlastirir. Is gorenler aile sirketlerinde yaratict davranmakta,
yenilik¢i diislincelere agik olmakta ve {lizerlerine aldigi sorumluluklart yerine

getirmek i¢in risk alabilmektedirler (Kets DeVries, 1996).

Aile sirketleri istihdam edecekleri ¢alisanlari uzun donemli diistinmektedirler. Bu
durum aile sirketlerinin temel karakteristiklerinden biridir. Uzun dénemli istihdam
aile ve calisanin karsilikli iletisiminin sonucudur. Sorumluluk sahibi bir ¢alisan,
isletmeye yarar saglar ve ¢aligsma hayatini o sirkette sonlandirmayi diisiiniir hale gelir
ise sirketi sahiplenir ve kendini aileden biri olarak goriir. Sonug olarak sadakat artar

ve beraberinde basar1 gelir (Giinver, 2002).

2.5.1.5 Uzmanhk

Aile tiyeleri ¢ok kiigiik yaslarda is ortami igerisinde bulunmaya baglarlar. Ailesinin
mevcut isine beceri ve ilgiye sahip olan ve farkli bir isletmede emir altinda ¢alismay1
istemeyen aile {iyeleri ailesinin sahip oldugu sirkette caligmak ister. Is ile ilgili bilgi
birikimi ve sorumluluk kiiclikliikten itibaren gelistigi i¢in isletmeye uyum sorunu
yasanmaz. Elde edilen tecriibe ve uzmanlik sirkete sonradan dahil olan
profesyonellere karsi iistiin olmalarini saglar. Isini iyi yapan geng iiyeler bdylelikle

yonetimde emin adimlarla ve yiikselerek ilerler.

2.5.1.6 Yonetim stratejisi ve politikalarinda istikrar

Sirket yonetiminde istikrarli ve amaca hizmet eden politikalarin varligi, acimasiz
piyasa kosullarinin ve rekabet ortaminin yer aldigi is yasantisinda isletmenin dinamik

bir yagam silirmesini ve gelismesini kolaylagtirir.

Stratejiler, isletmede inovasyonu, siirdiiriilebilirligi, siirekliligi, gelisimi ve ¢evreyle
interaktif iligki icerisinde bulunmay1 saglayarak, ortaya ¢ikan degisiklikleri kontrol

altina alan yonetimsel enstriimanlardir.

Orgiit kiiltiiriine ve yapisma uygun strateji ve politika secimleri giiniimiiz rekabet
ortamina adaptasyonu artirir ve diger sirketler karsisinda iistiinliik yaratir. Bu yiizden
aile sirketlerinde ¢evredeki degisimlere ayak uydurmak daha kolaydir. Yeni is

imkanlari, yeni iiriinler ve yeni firsatlar daha etkin degerlendirilebilir (Giinver, 2002).
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Etkin strateji ve politikalar biirokrasiyi azaltir ve dinamizmi artirir. Aile olmanin
avantaj1 kullanilarak, kurucu aile iiyesinin sirketi kurmasindaki amag¢ ve ulasilmasi
gercken hedefler ailede paylasildigi ve iyi bilindigi i¢in isletme politikalarinda tek
diizelik saglanir. Ozellikle ¢ok ortakli sirketlerde ve kamu kuruluslarinda ydnetim
kadrosunun sik¢a degismesinden kaynaklanan strateji ve politika degisimleri aile

sirketlerine gore daha zayif olduklarini géstermektedir.

2.5.1.7 Hizh karar alma

Aile sirketlerinde sermayenin 6nemli bir kismina sahip olmalari, kendi kararlari
kendileri almalar1 ve bagkalar1 i¢in degil kendileri i¢in ¢alismalar1 isletme agisindan
bir tstlinliiktiir. Kararlar yapi ile daha kisa zamanda alinabilmektedir. Aile ortaminin

getirdigi 6zgiir ortam diislincelerin kolay agiklanabilmesini saglamaktadir (Uluyol,

2004).

Aile sirketlerinde kararlar genelde tek kisi veya ¢ekirdek bir yonetim kadrosu
tarafindan alindigi i¢in hantal yapiya sahip ¢ok ortakl: sirketlere gore daha hizli karar
veren bir mekanizma mevcuttur. Uzun siiren komite ve toplanti yogunlugu igerisinde

vakit kaybr engellenir (Ilter, 2001).

2.5.1.8 Ekip ruhu

Birlik olarak hareket edebilme yetenegine sahip olmak ekip ruhunu gerektirir. Bir
biitiiniin kendisini olusturan parcalardan daha biiyiik olmasi ve parcalarin arasindaki

iligskinin yarattig1 deger ekiptir.

Ayni aileden gelen ve ayni kiiltiiri paylasan aile liyeleri i¢in ekip olma hissi 6nemli
bir avantajdir. Birbirini taniyan ve siirekli bir arada bulunan bireylerin ekip ruhundan
azami dl¢iide faydalanmasi kaginilmazdir. Islerle alakali bir sorun yasandig: takdirde
aile tiiyeleri yardimlasma igerinde olurlar, birbirlerini tamamlarlar ve gerekeni

dillendirmeden yerine getirirler (Karpuzoglu, 2004).

2.5.1.9 Taninmus aile unvanmimn etkisi

Sirketlerin is ¢evreleri tarafindan kabulii ve basarili olma durumu zaman ve maddi
imkan gerektiren faktorlerdir. Aile sirketleri, ailenin taninmis unvanini kullanarak bu

durumu avantaj olarak degerlendirmektedir. Taninmis aile unvani isletmeye kredi
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saglama, girdi temini ve pazarlama faaliyetleri gibi bircok sorunu ¢6zmek hususunda

iistiinliik saglar.

2.5.1.10 Diger olumlu yonleri

Aile sirketleri uzun vadeli bakis a¢isina sahiptirler. Aile sirketlerinin gelisme ve
biliyiimesi ana hedef oldugu i¢in uzun vadeli yatirnmlar disiiniilir. Ailenin soy
iIsminin gelecek nesiller ile sonraki yiizyillara ulagmasi disiincesi, sirketin de
gelecege aktarilmasi anlamina geldigi i¢in yapilan yatirimlar akiler ve kalic

olmalidir.

Aile sirketleri bilgi birikimine son derece onem verirler. Bilgi birikimi teknik,
yonetim ve organizasyon alanlarinda olabilir. Bu birikime sahip ¢ikilmasi, muhafaza
edilmesi ve gelecek nesillere aktarilmasi sirketin rekabet giictinii artirir. Bilgi
uzmanlig1 getirir. Dalinda uzman olan aile sirketleri de ayakta kalma hususunda

giiclii bir nitelige sahip olur.

Aile sirketleri iilkelerine baghdir. Ulke ekonomisinde olusan sikintilar sonucunda
farkli iilkelere kayan yatirim faaliyetleri iilke adina sorun yaratir. Aile isletmeleri bu
ortamda kendi iilkeleri hatta kendi yetistikleri bolgelere yatirim yapip, kendi
vatandaglarina istihdam imkani saglayarak biyiikk bir baglilik gostermektedirler
(Goker ve Ugok, 2006). Sosyal refahin korunmasinda ve artirilmasinda aile

isletmelerinin ¢gok 6nemli katkilar1 vardir.

Bugiin Amerika’daki aile sirketlerinin % 95’1 aile sirketi olup, aile kontroliindeki
sirketlerin diger sirketlere gore % 5 daha karli ve borsada daha degerli olduklarina

yonelik bulgular vardir (Conway, 2004).

2.5.2 Aile sirketlerinin olumsuz yonleri

Aile sirketi olmanin avantajlariin yanmi sira dezavantajlar1 da vardir. Aile

sirketlerinin olumsuz yonlerini asagidaki gibi incelemek miimkiindiir:

2.5.2.1 Aile i¢i rekabet

Aile sirketlerinin gii¢lii 6zelliklerinden olan bir arada takim ruhu ile ¢alisma diizeni
bozulup, hep birlikte olan aile fertlerinin arasinda rekabet ortami olusabilir. Sirkette
gorev alan bireylerin arasinda ¢ikan aile i¢i anlagmazliklar isletmenin yOnetimine

yansidig takdirde sirkette sorunlar bas gdsterecektir.
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Rekabete sebebiyet verecek baslica konular; aile bireyleri arasindaki yaris, giic savasi
ve kontrol kavgalari, goriis ayriliklarinin kisisellestirilip ¢atismaya doniismesi, is
yiikii ve ticret adaletsizligidir. Bu konularla beraber sirkette ¢calismiyor olsalar dahi
aile lyesi olan kadinlar arasi c¢atismalar da rekabet konusudur. Dagilan aile
sirketlerinde ortakliklarin bozulmasina sebebiyet veren faktorler arasinda iste ¢alisan
veya c¢aligmayan eslerin yer aldig1 goriilmektedir (Findikgi, 2005). Rekabete neden
olacak diger husus ise varis se¢imidir. Gelisen egitim faaliyetleri ile aile fertleri artik
daha bilin¢li ve donanimli yetismektedir. Gelecek nesilden segilecek varisler arasi
rekabet de artmaktadir. Kurucunun biiyiik oglunun varis se¢ilme gelenegi artik yerini
yeni varis se¢im kriterlerine birakmistir. Kadinlarin da is diinyasina katilim orani
yiikselmis ve calisan aile {liyesi kadin sayist artmistir. Kadinlar da artik sirket

yonetiminde yer almak istemektedir.

Aile sirketlerinde rekabetin gruplasmalara sebebiyet vermesi kaginilmazdir. Sirket
yonetiminde yer alacak iktidar ve muhalefet gruplar sirketi yipratacak ve sirketin
ortak hedefinden sapilacaktir. Ciinkii sirket menfaatlerinin yerini gruplarin veya
bireylerin menfaati almistir. Bu gruplasma yonetimde aksamalara yol acarken
yonetsel verimliligin ve etkinligin diismesine neden olacaktir. Bu durum is gérene de
sliphesiz yansiyacaktir. Moral ve motivasyon diizeyi diiserken sirkete olan is goren

giiveni sarsilacaktir.

2.5.2.2 Nepotizm

Bir kimsenin beceri, kabiliyet basar1 ve egitim diizeyi vb. faktorler dikkate
alimmaksizin veya isin gerektirdigi niteliklere sahip olmayan kisilerin sadece
akrabalik iliskileri esas alinarak istihdam edilmesine veya terfi verilmesine nepotizm
adi verilmektedir. Latince nepot kokeninden gelen sozciik Tiirkce de ‘yegen’
kelimesinden tiiretilmistir (Kiechel, 1984). Italyancada ‘nepotismo’ olarak
adlandirilan bu kavram, tarihte ailelerine ¢ikar saglayan bazi papalar1 tanimlamak
icin ortaya atilmistir (Iyiisleroglu, 2006). ‘Kin selection’ veya akraba kayirma

insanlarda var olan yaygin bir davranistir.

Nepotizm, geleneksel baglarin ve iliskilerin yogun olarak yasandigi ve piyasa
mekanizmasinin yeterince gelismemis oldugu iilkelerde daha yaygin goriilmektedir
ancak gelismis iilkelerin aile isletmelerinde de goriilen bir olgudur. Aile

isletmelerinde sikga goriilen bu egilim personel se¢im ve degerleme kriterlerinin goz
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ard1 edilmesine neden olur. Ancak, isletmede uzmanlik isteyen tiim branslar i¢in aile
iiyesi bulunmasi olanaksizdir. Isletmede aile iiyelerine verilecek unvan ve
pozisyonlarda kullanilan performans degerleme Olgiitleri aile disindan olan
yoneticilere de uygulanmalidir. Aksi durumda firsat esitsizli§i ortaya c¢ikar ve
calisanlarda giiven ile sadakat sorunu yasanir. Kan bagi esasi yerine kalifiye aile

liyesi veya aile iiyesi olmayan kisiler uygun pozisyonlar i¢in degerlendirilmelidir.

Nepotizm, demokrasi ve kurumsallasmanin Oniindeki engellerden birisidir. Aile
iiyelerinin iktidar kaybini onlemeye yonelik bir stratejidir. Isletmenin, aileden
bagimsiz olarak kurumsal kimlik kazanmasina engel olan ve paydaslar agisindan bir
giivensizlik nedeni olarak goriilebilmektedir. Aile sirketlerinde, aile kavgalari,
nesiller arasi ¢atigma, kalifiye yoOneticilerin uzaklasmasi, oOrgiitsel bagliligin
zayiflamasi ve insan sermayesinin tiikenmesi gibi olumsuzluklar nepotizm kaynakli

olmaktadir.

2.5.2.3 Tutuculuk

Aile sirketlerinde girisimci yoneticiler, yeniliklere kapali ve tutucu olabilmektedirler.
Bu durum ise sirketin ivmeli ve siirekli biiylimesini saglayacak kararlar almakta
cesaretsizlige sebep olabilir. Halbuki yenilik yapan, teknoloji gelistiren, yeni bulus
ve icatlara yonelen sirketler kendilerinden ziyade tilkelerinin de gelismesini saglarlar.
Yenilik¢ilik ve kalifiye is gorenlerle ¢alismak sirkete maddi ve manevi zenginlik

yaratir.

2.5.2.4 Rol catismasi

Rol, dogustan ve kisiler aras1 etkilesimden olusan, kisisel ve toplumsal faktorlerin
birlesiminin meydana getirdigi bir statii davramisidir (Erkenekli, 2001). Statii ise
belirli bir zamanda bir kisi tarafindan isgal edilen bir konum ya da yiiriitiilen iglevdir.
Rol ve statii i¢ ice gecmis kavramlardir. Rol catismasi ise bireyin iistlenmis oldugu
biden fazla rolle ilgili olarak iki veya daha fazla baski unsurunun es zamanl olarak
ortaya ¢ikmasi ve bu rollerden biri ile uyum i¢inde olmanin diger rolle uyum iginde

olmay1 zorlastirmasidir (Carikei, 2002).

Aile sirketleri, isletme ve yonetim kavramlarmin yaninda aile ve miilkiyet
kavramlarimi da barindirdig i¢in kendine has dinamik bir yapiya sahiptir. Dolayis1 ile

mantik yogun gii¢ odaklar1 ve duygu yogun gii¢ odaklari bu dinamik yapiya sekil
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vermektedir. Aile sirketi basarili bir is hayati i¢in bu gii¢ odaklarin1 birbirinden
ayristirtpp dengeli olarak yoOnetmelidir. Giic odaklarinin  hakimiyet sinirlari
¢izilmelidir.

Is ve aile rolleri insan hayatinda en c¢ok zaman ve emek harcanan rollerdir.
Sirketlerinde calisan aile iiyeleri farkli roller iistlenirler. Aile sirketinin bir iiyesi
girisimcilik 6zelligi ile patronluk, isletmenin idaresi ile yoneticilik, ev ortaminda aile
reisligi gibi baslica sorumluluklar olabilir. Is ve aile alanlarindan kaynaklanan

sorumluluklarin uyumsuz olmasi is ve aile rolleri arasinda catismaya sebep olur.

Is ve aile rollerinin tiim gereklerini yerine getirebilmek icin rollere yeterli ve dengeli
bir sekilde zaman ve enerji ayrilmas1 gerekir. Is ve aile rollerinin es zamanli olarak
birbirine miidahalesi, belli bir zamanin ardindan bir dongiliye doniiserek; is, aile ve
hayatmn diger alanlarinda olumsuz sonuglar olusturabilir. Is performansinda diisiis, is
tatminsizligi, kariyer ilerlemesinin durmasi, fiziksel ve psikolojik saglik bozukluklari
ve aile iliskilerinde zayiflik gibi olumsuzluklar meydana gelebilir. Catigmanin
yarattigr olumsuz sonuglarin sirkete verecegi zarar1 Onlemek ig¢in, sirket ve aile

disindan danisman destegine bagvurulmasi gerekebilir.

2.5.2.5 Paternalizm

Paternalizm, hiyerarsik iligkiler igerisinde liderin bir bakima aileye benzeyerek
astlarin bireysel ve profesyonel yasamlarina rehberlik ettigi ve karsiliginda astlardan
baglt olmalarint bekledigi bir yaklasimdir (Gelfand, Erez ve Aycan, 2007).
Paternalizm kavramui, ikili iligkilerin niteligini ve bu iligkilerde astin ve {istiin gorev
ve sorumluluklarimi ortaya koymaktadir (Aycan, 2001). Paternalizm, ilgili taraflar
arasinda, Orgiitsel hiyerarsinin gerektirdiginden daha karisik bir iligki ifade eder.
Boyle bir iliskide iki taraf vardir (Borek¢i, 2009). Bir tarafta astin1 koruyan, ona
yardimct olan, onu 6nemseyen ve Onderlik eden iist, diger tarafta ise iistiine karsi
sadakat gosteren ve saygili olan asttir. iki tarafin iliskileri maddi, sosyal ve diger
kaynak tiirlerinin degimini saglayabilir. Weber’e gore geleneksel babacil otorite,
ataerkil aile yapisindan beslenmektedir. Weber paternalizmi, yasal otoritenin bir¢cok
anlamli formundan birisi olmakla beraber yOnetim stratejisinin bir pargast olarak

gormektedir (Padavic ve Earnest, 1994).

Paternalist liderlik Farh ve Cheng (2000) tarafindan ti¢ boyutta incelemistir. Bunlar;

otoriter, yardimsever ve ahlaki liderliktir. Otoriter paternalist liderlik yaklasiminda,
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calisanlar {izerinde kesin otorite ve kontrol saglanmasi ileri siiriiliir ve ¢alisanlardan
kayitsiz uyum beklenir. Yardimsever paternalistik liderlik yaklasimi galisanlarin ve
ailelerinin refahlar1 i¢in kisisel ve biitiinciil bir lider davranisini ifade eder. Ahlaki
paternalistik liderlikte liderin kisisel diiriistligiine ve sahip oldugu ahlaka

yogunlasilmaktadir.

Otoriter paternalist yonetim, isletme ile ilgili tiim karar ve stratejiler isletmenin
idarecisi ola kisi tarafindan belirlendigi bir yonetim seklidir. Isletme sahibi ve ¢alisan
arasindaki iligki karsilikli giiven iizerine kurulmus olmasina ragmen calisana s6z

hakki taninmamaktadir.

Paternalist liderlik, gii¢lii disiplin ve otoriteyi, babacan bir yardimseverlik ve ahlaki
diirtistliik ile harmanlayan bir tarz1 ifade eder (Farh ve Cheng, 2000). Paternalist
yonetim anlayisina sahip yonetimlerde son kararlar isletme kurucu ya da kuruculari
tarafindan alinir. Bu sistemde yonetimde bulunanlarin tiimii veya dnemli bir kismi
aile iiyelerinde olusmaktadir (Karpuzoglu, 2004). Paternalizm genellikle sirket sahibi
ve calisan iligkisinde net olarak hissedilir. Sirket sahibi calisanlarini ¢ocugu gibi
goriir. Sirket sahibi calisanlarina maas ve sosyal haklar saglar, calisanlar ise

karsiligin1 sadakat ve verimli ¢aligmak ile gosterirler (Demirbas, 1999).

Birinci neslin yonetimde bulundugu aile sirketlerinde paternalist yonetim tarzi
genellikle yaygindir. Isletme sahibinin ¢alisanlarindan beklentisi emirlerine uyulmasi

ve itiraz etmeden alinan kararlar1 yerine getirmesidir (Yalgin, 1993).

Paternalist aile sirketi yoneticisi, kendi isinin ¢ok 0Ozellikli oldugunu, isine 6zel
yonetim anlayisi, gosterge ve denetimler gelistirdigini, zaman icerisinde bunlari
basardigim1 ve kendi dogrularinin tekniklerinin yerini baska tekniklerin

alamayacagini savunur.

Paternalist aile sirketi yOneticisi, is ortaminda yaratmak istedigi aile atmosferi ile
olumlu bir kani olustururken c¢alisanlarini kayiracagi ve kendine sadik hissettigi

calisanlara imtiyaz taniyacagi distiniiliir (Erben, 2004).

Paternalizm, degisime direng, gereginden fazla kuralcilik, adam kayirma,
organizasyon eksikligi ve mantikli karar verme eksikligi gibi sonuglara neden olabilir

(Karpuzoglu, 2004).
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2.5.2.6 Yonetim devri

Aile sirketleri i¢in yapilan bircok caligma aile sirketinin siirekliligini amag
edinmektedir. Aile sirketlerinde yonetimin devri uzun zaman araliklarinda olmasina
ragmen sirket stirekliligi i¢in en basta gelen konulardan biridir. Yonetim devrinde
siklikla karsilagilan yoOnetimin gelecek nesle devrinde isteksizlik, varisin

devralmaktaki yetersizlik ve yonetim devri plan1 yapilmamasidir.

Yiizyillar boyunca siiren, en biiyiik erkek ¢ocugun yonetimi devralmasi geleneginin
artik sona ermekte olmasi dolayisi ile yonetimi devralma konusunda aile iiyeleri ya
da diger yoneticiler arasinda catisma yasanabilmektedir. Tepe yOnetimi, aile
sirketlerinde genellikle sirket yonetimini aile {iyelerinden birine birakma

egilimindedir (Ates, 2005).

Aile sirketlerinde kurucu yoneticiler genellikle sirketteki pozisyonlarindan ayrilmay1
istemezler. Yonetim devrine iligkin gerekli altyapmmin ve diizenlemelerin
planlanmadig aile sirketlerinde, yonetici aile ferdinin vefati veya fiziki ve ruhsal
rahatsizlilardan oOtiirii ¢alisamayacak dereceye gelmesi durumunda olusan belirsizlik
ortaminda isletmenin durumu tehlikeye diisebilir. Sirkette muhalif gruplar yer
alabilir. Bunun yani sira yonetici se¢giminde harcanan zaman sirket i¢in dezavantaj
yaratabilir. Yetkin 6zellige sahip olmayan bir yOnetici se¢imi ise sirketi maddi ve

manevi zarara ugratabilir.

2.5.2.7 Yetki ve sorumluluk belirsizligi

Mevcut 1 tamimlarinin  yetersizligi, uygulamayi yansitmamasi, yetki ve
sorumluluklarin  yeterince agiklanmamasi ile 1§ tanimlarinin bulunmamasi
karigikliklara sebep olabilir. Bu durum otorite sorunu ve c¢alisanlarin rol ¢atigmasi
yasamasi ile sonuglanabilir. Belirli olmayan yetki ve sorumluluk idareci calisan

sorunlarini tetikler. Sirket biinyesindeki hiyerarsi zedelenir.

2.5.2.8 Cikar ¢atismasi

Aile cikarlan ile sirket cikarlari her zaman paralellik gostermeyebilir. Cikarlarin
kesigsmesi gibi catismast da miimkiindiir. Aile c¢ikarlar1 ile sirket ¢ikarlarinin
uyusmamasi c¢atismalarin ¢ogalmasina, motivasyon bozukluguna, is tatminsizligine
ve memnuniyetsizlige yol agabilir. Sirketin ve ailenin farkli kurumlar oldugu goéz

ard1 edilmemelidir. Aile sirketlerinde asil amag ailenin sirkete hizmetidir.
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2.5.2.9 Diger dezavantajlar

Aile kiiltiirliniin etkin oldugu aile igletmelerinde is degerlerinin yerini aile degerleri
alir. Yazili belgeler, istatistiki veriler ve analizler yerine, deneme yanilma yoluyla

elde edilen deneyime onem verilme egilimi artar.

Hissedarlarin  hisseleri ne kadar az olursa olsun, esit payda ortak gibi
degerlendirilmek egilimindedirler. Bu durum aile sirketi ortaklarinin profesyonel is
hayatinda duygusal diisiinerek mevcut durumu kabullenmek yerine olmasin

istedikleri gibi davranmalarina sebep olmaktadir.

Aile sirketlerinde, aile fertlerinin motivasyonunun yiiksek olmasina karsin, aileden
olmayan yoneticilerin motivasyonu diisiiktiir ve bu énemli bir sorundur (Akdogan,

2000).

Rekabet ortaminin ¢etin oldugu is ortaminda aile sirketleri diger sirketlere kiyasla

teknoloji liretme, uygulama ve transferi konularinda daha yavas olabilirler.

2.6 Tiirkiye’de Aile Sirketlerinin Tarihi Gelisimi

Aile sirketleri degisen diinya ile gecmisten giiniimiize kadar belli asamalardan
gecerek yeni yapilarina ulasmistir. Gelisimin ve degisimin esas oldugu cagimizda
aile sirketleri 6nemini korumay1 basarmistir. Sanayilesme, teknoloji kullanimindaki
artls, hammaddeye temininde kolaylik, gelismis pazarlama aglar, kalifiye insan giicii
yetistirilmesi vb imkénlar, aile sirketlerini modern diinyaya adapte etmistir. Ancak
bu durum bir siire¢ icerisinde gelismistir. Tirkiye’de bu siireg Cumhuriyet ile
beraber hiz kazanmistir. Cagdas medeniyetler seviyesine ulasabilmek i¢in gerekli
faaliyetler Cumhuriyet donemi ile harekete gegirilmistir. Aile sirketlerin gegirdigi

asamalar1 agagidaki gibi ele almak miimkiindiir (Aydin, 1985):
A.Cumbhuriyet Oncesi Dénem

B.Cumhuriyet Sonrasi Dénem

2.6.1 Cumbhuriyet 6ncesi donem

Cumbhuriyet rejimi kabul edilmeden 6nce Osmanli Devleti tarim sektoriiniin egemen
oldugu ticari bir yapiya sahip olmustur. Ozel sektér, el sanatlari seviyesinde dagimik

ve kapali aile igletmesi niteliginde olmustur. Osmanli Devleti’nde siyasi ve askeri
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faaliyetler 6nem kazanmis ve devlet ise askeri alanda hizmet veren kuruluslarin

olusturulmasinda 6ncii olmustur.

Osmanli Devleti’nde sanayisi asagidaki ti¢ kesimden olusmaktadir (Aydin, 1984):
e Yerli sektor
e Devlet sermayesi ile kurulmus askeri nitelikli sanayi isletmeleri
e Tekelci nitelikli yabanci girisimciler.

17. ve 18. ylizyillda Avrupa’da sanayilesme faaliyetleri hiz kazanmis ve 6nemli bir
gelisim saglanmistir. Osmanli tarihte tartisla gelen siyasi, askeri, kiiltiirel ve
ekonomik nedenden 6tiirii batidaki sanayilesme hareketini takip edemedigi i¢in batili
devletler ile olan ticari anlagsmalar ile acik pazar haline gelmistir. Batililarin
tirettikleri Urlinler kisitlamaya tabi olmaksizin Osmanli pazarinda satilmis ve
geleneksel iiretimin mevcut oldugu, el tezgahlarinda veya gelismemis yontemlerle
tiretilen yerli tirlinlerin yerini yabancilar almistir. Geleneksel sanayi yok olmaya yiiz
tutmus ve Sanayi Devrimi’nin Avrupa’daki etkisi Osmanli’y1 olumsuz etkilemistir.
Sanayilesmenin goz ardi edilmesi Osmanli’y1 tarim toplumu kilmis ve ulusal 6zel

sektoriin ve sanayinin temelleri ge¢ atilmak zorunda kalmustir.

2.6.2 Cumbhuriyet sonrasi donem

Cumbhuriyetin ilk yillarinda liberal iktisat politikasi uygulanmis ancak istenilen
sanayilesme diizeyine ulasilamamistir. Ozel sektdriin gelistirilmesine yonelik en
miisait sartlarda tesviklere ragmen modern fabrikalar kurulamamaistir. Deneyimsizlik,
egitim seviyesi ve sermaye yetersizliginden kaynaklanan yiiksek maliyetli ve ilkel

teknikler kullanilarak yapilan sanayi faaliyetleri basarisizliga neden olmustur.

1930’1u yillara gelindiginde 6zel sektor ile gerceklestirilmek istenen kalkinmanin tek
basina yetersiz oldugu goriiliip Atatiirk ilkelerinden olan Devlet¢ilik uygulamalariyla
kamu kesiminin de sanayi tesisleri kurmasi saglanmistir. Devletcilik ilkesi ile 6zel

kesimin desteklenmesini saglayan uygulamalar yapilmistir.

1950-1960 yillar1 arasinda liberal ekonomik sistem politikast izlenmistir.
Girisimcilere kredi bulmakta kolaylik saglanmistir. Banka kredi faiz oranlar
disiiriilmistiir ve yatinm tesvik edilmistir. Orta halli ailelerden miitesebbis bir
tabaka olusturulmustur. Fakat izlenen liberal politika ekonomik kriz ile beraber

etkisini yitirmistir.
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1960-1970 doneminde sanayilesme hiz kazanmistir. Ulkede kalabalik niifuslarin bir
araya gelme egilimiyle beraber sehirlesme faaliyetleri baglamistir. Ulagim ve iletisim
olanaklarinda artis meydana gelmistir. Ticaret ile beraber liretim ve hizmet
faaliyetleri de gelisim gostermistir. Sermaye sorunu ile kars1 karsiya kalan isletmeler

halka arz ¢aligmalar1 igerisine girmistir.

1970-1980 yillar1 arasinda yiiksek enflasyona karst devletin aldigi ekonomik
onlemler girisimcilerin faaliyetlerinde tatmin edici karlarin elde edilmesini
saglamistir. Aile sirketleri finansal ve ekonomik anlamda giliclenmis ve biliyiime

egilimini yakalamstir.

1980 sonras1 donemde rekabet ortami ve biliylime 6n plana ¢ikmistir. Aile sirketleri
varliklarin1 korumak ve siirekliligi saglamak igin ¢ok ortakli yapilara sahip olma
egilimine girmistir. Bu donemin aile sirketlerine katkis1 profesyonel yoneticilerin

sayisindaki artig olmustur.

1990’larda iilke ekonomisinde ve istihdamda dnemli yere sahip olan KOBI’lerin
thracat yapmasini saglamak amaciyla sektorel dis ticaret sirketleri kurmalar tesvik
edilmistir. KOSGEB 1990 yilinda kurulmustur. Bunun aile sirketlerinin gelisimi i¢in
onemli bir adim oldugu ileri siiriilebilir. Nitekim Tiirkiye’de KOBI’lerin biiyiik
cogunlugu aile sirketi bigimindedir ve lilkemiz ekonomisinin ¢ok biiyiik bolimiinii

aile sirketi niteligindeki KOBI’ler olusturmaktadur.

2000 yillar aile sirketleri i¢in modernize ve uygun yapilar1 sunmaktadir. Gerek is
diinyasinda gerekse akademik cevrede aile sirketleri ve sorunlari iizerine birgok
calisma yapilmaktadir. Profesyonellesme, kurumsallagsma, uluslararasilagma, aile
anayasalari, yonetim sistemleri ve ¢agin gerektirdigi bir¢ok konuda uzmanlasma

miimkiin olup aile sirketlerini basarili kilmak {izere revize edilmektedir.
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3. KARIYER SECIiMi

Egitim seviyesinin artmasi, bilgiye ulasmanin kolaylig1 ve birgok alanda rekabetin
artmasi giinlimiiz diinyasinda bireylerin gelecekleri ile ilgili diisiincelerinin daha
fazla O6nem kazanmasimi saglamistir. Bireylerin yasamlarinda o6nem verdikleri
konularin basinda gelen unsurlardan biri de is hayatlar1 olmustur. Is hayat1 ise
kariyerlerini saglamalar1 ic¢in gerekli firsatlar1 verecek bir ortami saglamaya

calismaktadir.

Kariyer giinliik dilde, meslek ve is yasaminda ilerlemek, basar1 elde etmek ve kisinin
is yasantis1 boyunca iistlendigi rolleriyle ilgili deneyimlerinin biitiinii olarak

nitelendirilmektedir.

Kariyer genel olarak ilerleme sozciigii ile 6zdeslesmis bir kavramdir fakat son
zamanlarda, is deneyimleri sonucu ilerleme yerine, bilgi kazanilan bir siire¢ olarak
kabul edilmektedir. Bu siire¢te kazanilan bilgi, bireyin is deneyimleri sirasinda
kazandig1 becerileri, uzmanhgi ve iliskiler agin1 da igine almaktadir (Erdogmus,
2002). Bagka bir ifade ile kariyer, bir insanin ¢alisma hayati boyunca, herhangi bir is
alaninda adim adim ve stirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve yetenek kazanmasi

anlamina gelmektedir (Tortop, 2006).

Kariyer, bireyin kimligini, toplumsal durumunu, statiisiinii ve yasam tarzini
olusturmasindan dolay1 biiyiik oneme sahiptir. Insan, ¢alisma hayata atildig1 ilk
giinden itibaren ihtiyaglarim1 karsilamak, beklenti ve arzularimi tatmin etmek,
gelecege yonelik planlar yaparak ylikselmek, ilerlemek ve basarili olmak ister.
Bireylerin ¢alismak ve karsihiginda gelir elde etmek istemelerinin temelinde
ekonomik ve sosyal unsurlarin yaninda psikolojik ihtiyaclar da yer almaktadir. Birey
tiim bu ihtiyaglarini karsilayabildigi 6l¢lide kariyerinden tatmin olacaktir. Bu noktada
kariyer se¢imi biiyiilk onem tagimaktadir. En iyi kariyer secimi, bireyin istek ve

gereksinimleri arasinda en iyi eslesmeyi saglayan kariyer se¢imidir (Brown, 2002).

Kariyer planlama; bireyin hem kendisi hem de ig¢inde bulundugu cevreyi dikkate

alarak, is hayati ile ilgili hedefler belirleyerek bu hedeflere ulastiracak faaliyetleri
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onceden diizenlemesidir. Buna gore, her bireyin is hayatinda basarili olabilmesi i¢in
kariyer planlamasi yapmasi sarttir (Ugur, 2003). Kariyer planlamasinda yapilmasi
gerekenler arasinda ilki; bireyin sahip oldugu bilgi, beceri ve tasidigi degerleri goz
oniinde bulundurarak kendisine en uygun alani segcmektir. Sonraki adim ise segilen
alanda ge¢cmek istedigi kariyer basamaklarini ve hedeflerini belirleyerek yapilmasi

gerekenleri planlamaktir.

Kariyer, bireyler ve kurumlar arasindaki bag ile olusur. Bireylerin tek baslarina
kariyerlerini belirlemeleri miimkiin degildir. Bu noktada kariyer iizerinde kurumlarin
biiyiik etkisi tartisilmazdir. Nitekim calisma yasaminda kurum birey dengesi basit
ticret emek dengesinden ¢ok daha karmasiktir. Calisanlar kuruma; bilgi birikimi ve
tecriibelerini, diiriistliik, Ozveri, sadakat gibi kisilik 6zellikleriyle beraber
yeteneklerini sergileyerek emeklerini verirler. Karsiliginda ise kurumdan maddi
getiri elde ederler. Kurumun politikalar ve gelecek potansiyeline bagli olarak sosyal
giivenlikleri saglanir. Bireyler kurumun imaji ve pozisyonlarinin diizeyine bagh
olarak saygi ve statii elde ederler. Bunlarla beraber bireyler, egitim ve yiikselme

olanaklarina bagl olarak gelisim gosterirler.

Bireylerin kariyer se¢imlerini etkileyen maddi ve maddi olmayan unsurlar
bulunmaktadir. Verilen emek karsilig1 alinan maas, sirketlerin prim uygulamalar1 ve
ulasim olanaklari, saglik sigortasi gibi sosyal kolayliklar maddi beklentilerdir. Is
giivenligi, calisanin kurumdaki unvani, kurum kiiltiirti, egitim olanaklari, yiikselme

olanaklar1 ve orgiitsel imaj ise maddi olmayan unsurlar arasinda yer almaktadir.

3.1 Orgiitsel imaj Algist

Toplumsal agik sistem olarak orgiitler, cevreleriyle olan etkilesim siirecinde bazi
goriintiiler birakirlar. Zihinlerde olusan ve imaj olarak tanimlanan bu goriintii,
orgiitlerin amaclarin1 gerceklestirme siirecinde ©nemli katkilar saglamaktadir
(Ertekin, 1978). Wilson (2001) oOrgiit imajmi, bireylerin bir Orgiitle etkilesim
siirecinde kisisel, ¢evresel etkenlere bagli olarak edindikleri verilere ve bilgilere
dayal1 olarak zihinlerinde olusturduklari izlenim, diisiince, goriiniim ve resim olarak

tanimlamistir.

Orgiitler bilingli olarak yapilmis faaliyetler sonucunda veya kendiliginden meydana

gelmis bir sekilde olumlu veya olumsuz bir 6rgiitsel imaja sahiptirler. Mevcut imaj,
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arzulanan veya istenmeyen unsurlari igerebilir. Fakat orgiitler i¢in imaj, lizerinde
profesyonelce calisilmasi gereken bir konudur. Orgiitsel imaji iyi bigimlendirilmis
orgiitler kamuoyunda, saygin, giivenilir, birlikte is yapilabilir, gelecek vaat eden,
hisse senetlerinde istikrar1 olan diisiincelerle kendilerinden so6z ettirirler. Olumlu
Orgiitsel imaj, orgiite ve ciktilarina talep ve gliven yaratma, Orgiite kaliteli isgiicii
¢cekme ve personeli motive etme gibi bazi istiinliikler saglamaktadir (Peltekoglu,
2004). Boyle orgiitler Weigelt ve Camerer (1988)’in vurguladigi gibi orgiitsel

imajlarin bir rekabet araci olarak kullanirlar.

Dollinger ve arkadaslar1 (1997) tarafindan yapilan ¢aligmalarda orgiitlerin bir diger
orgiitlin yonetim kalitesi ve triinleri ile ilgili imaj algilarinin, onu yatirim ortagi
olarak se¢cmelerinde 6nemli bir rol oynadigi ortaya cikmistir. Yatirim yapmak
isteyenlerin Orgiitiin imajina iliskin algilar1 orgiitiin degerini artirmaktadir. Olumlu
oOrgiit imajinin beraberinde yiiksek finansal performansi getirdigi Roberts ve Dowling

(2002)’in yaptiklar1 ¢caligmada tespit edilmistir.

Orgiitsel imaj, orgiit disindakiler ile igindekilerin algilar biitiiniidiir. Orgiit
disindakilere olumlu bir imaj yaratma cabasindayken orgiit icindekilerin de aym
yonde hissetmeleri gerekir. Gergeklerden uzak olarak yaratilan imaj, orgiitiin ilerde

olumsuz etkilenmesine sebep olacaktir.

Kariyer firsatlar1 sunan bir kurumun potansiyel ¢aligsanlar tarafindan tercih edilmesi
kurumun bu kisiler tarafindan algilanan imaji ile yakindan ilgilidir. Calisanlarin
beklentisi olan gelisim ve kariyer firsatlarinin saglanmasi kurum imajina olan ¢alisan
algisin1 olumlu yonde giiclendirir. Ayn1 zamanda kisinin kendisine olan saygisini
arttirtr. Bu durum kuruma olan giivene ve kurumun pozitif olarak algilanmasina
neden olur. Kariyer firsatlar1 bulunan ¢alisanlar baska kurum arama niyetine
girmeyecekler, kariyer firsatlar1 saglanan calisanlarin grup ve bireysel ¢alisma

ciktilar artacaktir (Bromley, 1993).

Orgiitsel imaj algisi, kurumlarin c¢alisanlarmin performanslarini ve orgiit dist
paydaslarin tutum ve davranislarini etkileme giiciine sahip oldugu i¢in biiyiilk 6nem
tagimaktadir. Yapilan c¢alismalar Orgiitlerin miisteriler {izerinde biraktig1 ilk
izlenimlerin imaj algisim1 onemli sekilde etkiledigi ve ise basvuru niyetlerinde

belirleyici etken oldugu bulunmustur (Collins ve Stevens, 2001).
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Kurumlarin imajin1 olusturmada kurumsallagma, uluslararasilagsma, stratejik yonetim
gibi performans boyutlari ile Orgiitsel adalet, orglitsel giiven ve Orgiitsel baglilik

kavramlari etkili olmaktadir.

3.2 Aile Sirketleri ve Kurumsallasma

1990’ yillardan beri diinyada yiliksek hizla ekonomik ve sosyal gelismeler
yasanmaktadir. Isletmeler gelismelerden yiiksek derecede etkilenmeye baslamustir.
Rekabetin gittikge sertlestigi ve biiyiik degisimlerin yasandigi bu ekonomik ortamda
isletmeler eski  yOntemlerini, stratejilerini  ve  politikalarimi  degistirerek
kurumsallagsmis bir yapiya sahip olma zorunlulugu hissetmektedir. Kiiresellesen
diinyadaki bu gelismeler kurumsallasma agisindan Tirkiye’de de kendini
hissettirmeye baglamistir. Giinlimiiz diinyasinin sundugu teknolojik imkanlar her
gecen zaman daha fazla fayda getirmekte, miisteri odakli sistemler Onem
kazanmakta, isletmeler rekabet yogun pazarlarda istiinlik elde edebilmek igin
kendini yenilemektedir. Kurumsallagma bu degisimlere ayak uydurmak ig¢in
onemlidir. Kurumsallagsma ile isletmeye yarar saglayan degerler orgiit biinyesinde

tutulurken isletmeye zarar veren degisime agik olmayan degerler ise atilirlar.

Literatiirde bircok kurumsallasma tanimi bulunmaktadir. Selznick (1996)
kurumsallagsmay1, orgiitiin ayr1 bir kimlik kazanmas1 ve sosyal ihtiya¢ ve baskilarin
dogal sonucu olarak duyarli ve esnek bir organizma haline gelmesi siireci olarak
tanimlamustir. Kurumsal isletmelerin diger isletmelerden farkli bir kimlige ve yapiya
sahip olmasi ve sosyal ihtiyaglara uyumu tizerinde durulmaktadir. Selznick bir diger
tanimlamasinda kuruluslarin faaliyet gosterdikleri ¢evreleriyle olan uyum siirecini ve

kuruluslarda zamanla olusan bir ilerlemeyi aciklar.

Meyer ve Rowan (1997) kurumsallasmayi, isletmenin dis ¢evresiyle etkilesiminde
ortaya ¢ikan uyumlu ve kontrollii faaliyetler sistemi ve bu sistemin sonucu meydana

gelen kurallarin, uygulamalarin ve prosediirlerin icra edilme siireci olarak gortir.

Gozalan (1999), kurumsallasmayr bir organizasyonun her tiirlii faaliyetinde,
hissedarlar1, caliganlari, toplum ve diger organizasyonlarla olan iliskilerinde

tutarlilikla uygulanan bir kalitenin ifadesi olarak tanimlar.

Kurumsallasma bir sirketin kisilerden ziyade kurallara, standartlara, prosediirlere

sahip olmasi, kendisine 0zgii selamlama big¢imleri, i yapma usul ve yontemleri
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icermesi ve bu sayede diger sirketlerden farkli ve ayirt edici bir kimlige biirtinmesi

stirecidir (Karpuzoglu, 2001).

Kurumsallagsma, isletmelerin, giiniin sartlarina uygun yonetim ve organizasyon
yapilar1 olusturmak suretiyle gerekli sistemleri kurmalari, isletmeye has davranis,
norm, standart ve ilkeler belirleyerek bunlar1 yazili hale getirme uygulamadir.
Isletmeler kurumsallasma siireci sonunda hayatta kalma ve siireklilik kazanma
amacia ulasirlar. Buna gore bir isletmenin kurumsallagsmis olmasi demek, cevresi

tarafindan kabul edilmis ve siireklilik kazanmis olmasi anlamina gelir (Toprak,

2003).

Mese (2005)’e gore kurumsallagsma, zaman i¢inde, orgiit i¢inde gerceklesen, Orgiitiin
kendine has hikdyesini yansitan, Orgiitte bulunan kisileri ve onu sekillendiren

gruplar1 belirten ve cevreye adapte olmanin yollarini gosteren bir siirectir.

Kurumsallagma bir 6rgiit kiiltiiriidiir. Ancak her orgiitiin bir kiiltiirii oldugu halde her
orgiit kurumsal degildir. Kurumsallasma orgiit kiiltlirlinii olusturan unsurlarin belirli
bir sekilde ozellestirilmis halidir. Farkli bir sdylem ile orgiitiin kurumsal oldugunun
sOyleyebilmek icin orgiit kiiltiiriinii olusturan unsurlarin belirli niteliklere sahip

olmasi gerekir.

3.2.1 Kurumsallasmanin 6Zeleri

Kurumsallasma diizeyinin belirlenebilmesi i¢in Selznick (1996) tarafindan dort 6ge

belirlenmistir. Bunlar; sadelik, esneklik, farklilasma ve 6zerkliktir.

3.2.1.1 Sadelik

Sadelik organizasyon yapisinin basit olmasidir, ihtiya¢c duyulmayan her seyden
kurtulmaktir, kaynak kullaniminda az zamanda az enerjiyle daha kiigiik bir alanda
daha az insan giicliyle mal veya hizmet tiretmektir (Dalay, 2001). Bir organizasyon
olarak isletme sadece biitiinii itibariyle degil ayn1 zamanda organizasyonun cesitli
birimlerinin iligkili olduklar alt ¢evre unsurlarinin 6zellikleri ile de yap1 ve isleyis
bakimindan farklilik gosterebilir. Bu farklilasma ile isletmelerdeki c¢alisanlarin
zihinsel ve duygusal yonelimlerinin degigmesi ve rasyonelligi 6n plana ¢ikarmalari

isletmenin karmasiklik diizeyini belirler.

Alt cevre unsurlart ile kurulan iliskilerde ilgili birimlerin birbirinden farkli iliski,

gorev, ilke, yontem, degerleme yontemine sahip olmasi gerekebilir. Ancak yalin bir
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organizasyon yapisina sahip olunmasi mevcut islerin icrasinda gerekli olan siireyi
kisaltir ve durumu standardize ederek islerin farkli algilanmasini onler. Bdylece

kurumun etkinligi artar.

Sadelik tlizerinde ¢evresel unsurlarin etkisi biiyiiktiir. Cevre unsurlarinin karmasiklik
diizeyi diistiikge isletme ilke ve prosediirlerini daha kolay sadelestirebilir. isletmeler
cevresel faklilasma diizeyini dikkate alarak sade bir organizasyon yapisina sahip

olduklar1 oranda kurumsallasirlar.

3.2.1.2 Esneklik

Organizasyon ve ¢evre iliskisi 4 boyutta ele alinmaktadir (Emery ve Trist, 1965).

Bunlar;
1. Organizasyonun bilgi, enerji, hammadde gibi girdilerini temin ettigi ¢evreler,
2. Organizasyonun i¢ birimleri arasindaki i¢sel karsilikli bagimlilik iligkisi,
3. Organizasyonun lrettigi mal veya hizmeti gonderdigi ¢evreler,
4. Cevresel unsurlar arasindaki karsilikli bagimliliktir.

Isletmelerin ele alinan gevrelerle iliskilerinin yogun oldugu durumlarda cevresel
unsurlardaki degisimin boyutunu Ongoérebilmek zor oldugu igin degisime ayak
uydurmak adina alinan kararlar1 uygulamak giictiir. Degisen ¢evresel etmenlere ayak

uydurabilen sirketler esnek organizasyon yapisina sahip sirketlerdir.

Gilintimiizde cevresel iligkilerin yogunlugu ve g¢evresel degisme hizinin yiiksekligi
belirsizlik ortami yaratmakta ve isletme i¢in tehditler olusmaktadir. Kaginilmaz
olarak isletmeler risk altma girmektedir. Isletmelerin varligini tehdit eden gevresel
riskler irade disinda gelisen tehlikeleri veya bir firsat olarak degerlendirilebilecek
tehditleri kapsamaktadir. Alinan riskler, esnek davranmasi gereken sirketler igin
kazang saglama ve biiyiime imkéani dogurabilir. Cevreye uyum konusunda esnek

davranabilen isletmeler kurumsallagma diizeylerini yiikseltirler.

3.2.1.3 Farkhlasma

Bir sirketin yapis1 i¢ ve dis ¢evre kosullarina gore degisir. Dinamik, degisken ve
belirsiz bir ortamda organizasyonun farklilasmis olmasi, kurumsallagsma diizeyinin
yiiksekligini artirirken durgun ve belirli bir ortamda organizasyon birimlerinin fazla

farklilasmamasi gerekir (Saglam, 1979).
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Yiiksek degisme hiz1 olan, bilgi alma konusunda belirsizlik bulunan ve geribildirim
siiresi uzun olan ortamlarda faaliyet gosteren Orgiitlerin farklilagma derecesi de
yiiksek olmaktadir. Organizasyon birimleri arasindaki farklilasma yiiksek oldugu
Olclide biitiinlesme ihtiyact da yiiksek olmaktadir. Bu ihtiyac1 ise sadece
kurumsallasmis organizasyonlar karsilasmaktadir (Stider, 1989). Farklilagsma
diizeyleri yiiksek diizeyde olan organizasyonlarin kurumsallasma diizeyleri ve

biitiinlesme ihtiyaclar yiiksektir.

3.2.1.4 Ozerklik

Kurumsallasmis organizasyonlar kendilerine 06zgli Ozelliklere, ayirt edici
yeterliliklere ya da faaliyet zincirlerine sahiptirler (Selznick, 1996). Mevcut
organizasyonlardan ayirt edilebilmek i¢in kurumlarin ayr1 kimlikleri bulunmaktadir.
Yani kurumsallasabilmis organizasyonlar kurum kimlikleri olugmus ve yOnetim
Ozgurliiklerine sahip sirket durumundadirlar. Sirketlerin gelecegini etki edebilecek
konumda olan yoneticiler, isletmenin amag ve hedefleri dogrultusunda aldiklar karar
ve gosterdikleri faaliyetler ile sirketin kendine has bir kimliginin olmasini saglamak

i¢in ¢aba sarf ederler.

Kurumsal kimlik, bir igletmenin uzun dénemde gerceklestirilmesi istenen amaglara
ulasilabilmesi ve istenen isletme itibarinin saglanabilmesi icin isletmenin kendisini
ve felsefesini calisanlarina, miisterilerine, ortaklarina ve topluma tanitmak igin
kullandig1 tiim metotlarin uygulanmasi, bilesimi ve yansimasidir. Somut olarak ifade
etmek gerekirse kurumsal kimligi meydana getiren unsurlar; yonetim sekli, yonetim

profili, kalite ve hizmet anlayisi, ismi, logosu, i¢ dekorasyonu gibi unsurlardir.

Kurumsal kimlik ii¢ sekilde kategorize edilebilir. lk olarak tek bir gorsel kimligin
kullanildig: tek cesit kimlikte {iriin tanitim1 ¢ok basarilidir. S6z konusu kuruma 6rnek
olarak OPET verilebilir. Ikinci tip kurumsal kimlik desteklenmis kimliktir. Ana
firma, yan kurulus ve markalarin kendilerine ait kimlikleri mevcuttur. Kog-Beko
iliskisi buna 6rnektir. Son olarak markalagmis kimlikte ise yan kuruluslarin kurumsal
kimlikleri mevcuttur fakat ana kurulus ile baglant1 yok gibi goriiniir. Markalasmis

kimlik Unilever-Philip Morris 6rneginde goriilmektedir.
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3.2.2 Kurumsallasma siirecleri

Kurumsallagma bir siirectir. Bir program dahilinde adim adim, asamalar halinde
yiriitilmelidir. Degisken ekonomik ve sektorel ortamdan dolayr kurumsallasma
adimlarin stirekli gozden gecirilmeli ve degisen sartlara gore uyarlanmalidir. Her aile
isletmesi icin farkli olan kurumsallasma planinin katilimeciligi 6zendirilecek bir
sekilde hazirlanmas1 gerekir. Isletmede calisanlarin da dahil olmasi ile hazirlanmis

kurumsallagsma plan1 uygulamada sabir ve titizlik gerektirir.

Isletmeler arasinda farkliliklar olmasinda ragmen ortak siireclerden gegerler. Bunlar
sirasi ile resmilik kazanma, varligin1 devam ettirme, deger 6zdeslesmesi ve farkli bir

toplumsal bilesime ve tabana kavusmadir.

3.2.2.1 Resmilik kazanma

Yasalar, tliziikkler, yonetmelikler vb. resmi oOrgiitlenme 6geleri orgiit icerisindeki
iletisim ve esgiidiimii etkin bir bigimde gelistirir. Resmi olmayan isletme faaliyet ve
uygulamalarina, yasal olarak tanimlanan ve resmi bi¢imde yerlesen bir 6zellik

kazandirilarak kurumsallagsma saglanir.

Daginik bir ortamda bulunan isletme ve isletme iiyeleri daha sistematik diizene
kavusur. Isletmenin ici ve dis ortamlarla olan iliskilerinde bir diizen kurulur.
Resmilik kazanan isletme, dis iliskilerinde devlet ve toplum ile kars1 karsiya kaldigi
icin denetleme s6z konusudur. Bu durum da isletmenin sosyal sorumluluklarimni

yerine getirmesini saglar.

3.2.2.2 Varhgim devam ettirme

Isletmeler siirekliliklerini saglayabilmek icin i¢ ve dis gevresi ile sorunlar karsisinda
miicadele etmektedir. Ayn1 zamanda i¢ ve dis ¢evrenin dengesini saglamak da ayri
bir ugrasidir. Yasal diizenlemeler, is ortamindaki rakipler, ekonomik faktorler ve
toplumsal ¢ikar gruplari ile isin dogas1 geregi karsi karsiya gelinmektedir. Isletmenin

dis cevresi ile verdigi miicadelede yoneticilere biiylik sorumluluk diismektedir.

Isletmenin esas amaclarindan birisi de hayatta kalabilmek ve varligin1 diger nesillere
giiclii bir sekilde aktarmaktir. Isletmenin hayatta kalabilmesi yoneticiler tarafindan
alinan kararlara baglidir. Ayn1 zamanda isletmenin topluma karsi olumlu bir intiba

olusturmasi da yoneticinin sorumluluklar1 artirmaktadir.
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3.2.2.3 Deger 6zdeslesmesi

Isletme calisanlarinin kendilerini isletmenin bir parcasi olarak gdérmeleri, isletmenin
yapisina ve uygulamalarina adapte olmalari, baska bir deyisle isletme ile ¢alisanlarin
bir biitiin haline gelmesi ile isletme ve ¢alisan degerleri 6zdeslesir. Birer parga olan
calisan ve igletme biitiini olusturur ve oOncelik tek parca olan isletmenin

biitiinliigiindedir. Isletme ici kurumsallasma boylece saglanmis olur.

Calisanlar isleri ile alakali olarak tatmin olmamalar1 sonucunda gerilim ve rahatsizlik
meydana gelebilir. Calisan bu durumda ig¢sel tatmini saglamak adina hareket edecek
ve gerginligi sona erdirecektir. Yoneticinin bu safhadaki rolii ise ¢alisan

davraniglarinin izleyerek ihtiyaglarin1 giderme yoniinde gayret sarf etme olacaktir.

Isletmeye sonradan dahil olacak calisanlar, oturmus diizenin bir pargas: olduklarinda

isletmeye daha erken alisacaklardir. Yeni katilanlardan alinacak verim de artacaktir.

3.2.2.4 Farkh bir toplumsal bilesime ve tabana kavusma

Isletmelerin aldiklar1 bazi kararlar, isletmenin yapis1 ve yontemleri iizerinde kalici
etkilere sebebiyet verir. Isletme ¢alisanlarmi birbirine baglar ve isletmeye belli bir
nitelik ve toplumsal bilesim 0zelligi kazandirir. Bilesim 6zelliginin kazanimi
isletmeye almacak kisilere baghdir. Isletmede gerek goriilen pozisyonlar igin temin
edilecek insan sermayesinde aranacak Ozellikler onemlidir. Isletmenin istedigi
sartlara uygun kisilerin isletmeye dahil olmasi ile isletme diizeni korunur ve yeni

katilanin bireysel katkis1 daha fazla olur.

Bir isletmenin biitiinliigii isletmenin tabani ile iliskilidir. Isletmenin taban1 belirgin
bir bi¢imde olustugu ve Orgiitii benimsedigi 6l¢iide isletme kurumsallagir.

3.2.3 Aile sirketlerinin kurumsallagmasi

Aile sirketlerinin varliklarin1  koruyabilmeleri, kurumlarmni gelecek nesillere
aktarabilmeleri ve diinya dlceginde isletme haline gelebilmeleri i¢in dikkate almalari
gereken en 6nemli unsurlardan birisi kurumsallasmadir. Ancak kurumsallagma ile

degisen ve gelisen rekabet ortaminda ayakta durulabilir.

Kurumsallasma kavrami bir isletmenin farkli zaman ve mekanlarda benzer tepkileri

verdigini, davraniglarinin tutarl, yerlesmis bir takim ilke ve politikalara gore
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belirlendigini ifade eder. Kurumsallagmis bir sirket, toplumda ve faaliyet gosterdigi

sektorde bir istikrar ve giiven unsuru olarak nitelenir.

Aile sirketlerinde var olan tek patronlu ve paternalist yapi, kararlarin modern
isletmecilik anlayisindan ziyade aile i¢i dengelere gore alinmasi, bigimsel ve
profesyonel yap1 eksikligi aile sirketlerinin kurumsal kimlik kazanmasini
zorlagtirmaktadir. Bir sirketi biiyiik zorluklarla ve essiz fedakarliklarla kuran bir
kurucu i¢in kurumsallasmak kolay sindirilebilecek bir olay degildir. Kurucu,
kurumsallasma kararim1 geciktirmek egilimindedir. Bu gecikme sirketin zamaninda
profesyonel yoneticilere teslim edilmemesine neden olmakta ve sirketin yok

olmasina sebebiyet verecek derecede biiyiik sorunlar yagatmaktadir.

Kurumsallasma ancak her seyden yeteri kadar bilen isletme sahibinin, alaninda
derinligine bilgi sahibi olan yoneticileri yonetebilme becerisi kazanmasi ile olur. Aile
isletmelerinde yonetici lider ozelliklerine sahip olmalidir. Aile isletmelerinde

0zellikle kurucusunda lider vasiflar1 daha belirgindir.

Basarili aile isletmeleri icin ge¢mis donemlerde elde ettikleri basarilari siirekli
kilmak i¢in kullandiklar taktiklerin her zaman gecerli olacagi yanilgist degisime
ayak uydurulamayarak basarisiz sonuglar alinmasmna neden olabilir. Aile
isletmelerinin devamliligini tehlikeye sokacak bir durumdur. Bu sebeple ge¢mis
basarilara giivenmek yerine, basarilardan yola ¢ikarak degisime hazir hale gelinmesi

gerekir.

Aile isletmeleri, kurumsal yapiy1 olusturmak i¢in oncelikle yonetimde seffaf bir i¢
denetim mekanizmasi olusturmahdirlar. I¢ denetim, ydnetimin bir pargasi oldugu
halde, fonksiyonel anlamda bagimsizliga sahip bir mekanizma olarak faaliyet
gostermekte ve bdylece kurum ve kuruluslarda yonetsel hesap verilebilirlik

olgusunun yerlesmesine ¢ok biiylik katki saglamaktadir (Uzun, 2006).

Aile iligkilerinin sistem haline getirilmesi yani kurumsallagsmasi, aile sirketlerinin
karsisinda duran en 6nemli hedeflerden biri olmalidir. Aile isletmesinin sorunlar aile
ve igletmenin sorunlarini kapsar. Bu nedenle bir aile isletmesinin kurumsallagmasi
icin Oncelikle ailenin kurumsallagsmas1 gerekir. Kurumsallagsma sistem haline gelmek
ise sadece isletmenin kurumsallasmasi yeterli olmaz. Aile iliskilerinin de bir sistem

haline getirilmesi ve yeniden yapilandirilmas: sarttir. Yeniden yapilandirma ile
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adaleti ve katilimi 6n plana ¢ikaran bir sistem olusturulmalidir. Kurumsallagsma

kurallar aile iiyeleri ve ¢alisan profesyoneller i¢in gegerli olmalidir.

Aile sirketlerinde kurumsallagsmay1 algilamak igin oncelikle kurumsallasmanin ne
olmadigmi algilamak gerekir. Kurumsallasma, sirketi tamamen profesyonellere
birakmak, kontrolii elden ¢ikarmak, bir kenara c¢ekilmek, herkesin soziine gore
hareket etmek, bir siirii danisman toplamak, sirketin sirlarin1 disariya aktarmak vs.
demek degildir. Kurumsal yonetimin ana amaci, hissedar ve hak sahiplerinin
beklentilerini ve amaglarini yerine getirmektir. Yani uzun donemde kurumun karl ve
basarili biiylimesini, basarinin devamliligini, adil ve sorumlu davranilmasini ve
isletmeyle ilgili tim hak sahiplerinin c¢ikarlarinin gozetilmesini saglamaktir.
Kurumsallasmada aile iiyelerinin beklentileri ise, performansi sorgulayabilme
olanagi, onemli kararlarda s6z sahibi olmak, aile i¢inde kurallarin belirlenmesidir

(Pazarcik, 2004).

3.3 Aile Sirketleri ve Uluslararasilagsma

Isletmelerin rekabet avantaji elde etmek icin; farklilasma adina izleyebilecekleri
herhangi bir strateji kalmadig: takdirde, yapabilecekleri sey iiretilen mal, hizmet ve
iiriinlerin fiyatlarinda farklilastirma yapmaktir. Isletmeler i¢in uzun bir siiregte
rekabet iistiinliigiinii fiyatla saglamak miimkiin olmamaktadir. Isletmeler belirli bir
stire ucuz fiyattan mal ve hizmetini satmaya devam edecekler, ardindan yok
olacaklar veya baska pazar arayisi igerisine gireceklerdir. Gelinden bu noktada

isletmeler dis pazarlara agilim kararini alacaklardir.

Globallesen ve gittikce karmasiklasan ekonomik ortamda, isletme faaliyetlerinin disa
acilmasi ve uluslararasilasma tiim sirketler icin 6nemli yenilenme ve dolay ile
varliklarimi stirdiirebilme olanaklar1 saglamaktadir. Dar anlamiyla uluslararasilagma
bir sirketin birden fazla uluslararasi pazarda faaliyet gOstermesi anlamina
gelmektedir. Uretim ve satislarmin en az yiizde 10 veya daha fazlasmin yurtdisinda
gerceklestiren sirketleri uluslararasilasmis veya ¢ok uluslu sirket olarak tanimlamak

miimkiindiir (Rugman, 2006).

Uluslararasilagsma, isletmelerin ulusal sinirlarinin digina faaliyetlerini yaymasi ile
ilgili bir kavramdir. Isletmelerin uluslar arasi1 pazarda yer bulmaya baslamasi ile

uluslar arasi nitelige sahip olmus olurlar.
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Uluslararasilasma firmalarin uluslar arasi pazarlarla ilgilenmesi ve bu pazarlara

girmeyi diisiinmesi ile baslayan 6grenmeye dayali bir siirectir ve agamalar1 vardir.

Uluslararasilasma asamalart;

1.

I¢ pazarlama: Firma kendi i¢ pazarna yonelir, ihracat yapmaz. Islerle olan
mesguliyeti ya da yetersiz kapasitesi, isletmenin ihracata ilgisiz olmasina

neden olur. Thracat/satis oran1 % ‘0’ dir.

Ihracat oncesi: Fizibilite ¢alismalar1 ve arastirmalar yapilir. Maliyetler,
kurlar, dagitim aglar1 vb konularda yetersiz bilgi s6z konusudur. Ihracat/satis

orani % ‘0’ ya da buna yakindir.

Deneysel katihm: Firma diislik oranlarda ihracat yapar. Fiziksel ve kiiltiirel
yakinliklarla smirhdir. Thracat marjinal ve diizensizdir. Ihracat/satis oran1 %

‘0-9’ araligindadir.

Aktif katilim: Thracat satislarin ve dis pazardaki iilke sayisinin artirilmasi
icin ¢aligmalar yiriitiilir ve bu girisimleri yoneten organizasyonel birimler
olusturulur. [hracat/satis oran1 % *10-39° araligindadur.

Giiclii katilm: Firma uluslar aras1 pazarda gii¢lii konumdadir. Yoneticiler kit

kaynaklarin iilke i¢i ve dis1 pazarlara ydnlendirilmesiyle ilgilenir. Thracat/satis

orant % ‘40’ ve iizeridir (Gankema, Snuif ve Zwart, 2000).

Ihracat uluslararasilasmanin ilk asamasidir. Ancak uluslararasilasma, firmalarin

sadece ihracat yolu ile yapmis oldugu ticareti kapsamamaktadir. Lisans anlagmalari,

franchising, yonetim anlagmalari, kontratla iiretim, anahtar teslim, ortak girisim ve

yurt disinda tam miilkiyete sahip olma uluslararasilasmanin diger boyutlaridir.

Sirketleri uluslarasilagsmaya iten bazi nedenler agsagidaki gibidir:

Sirketin iiretim kapasitesi i¢ piyasa tam olarak kullanilmiyor veya i¢ piyasaya
yettigi halde kapasite artirma imkanma sahip ise uluslar arasi pazarlara

acilarak toplam satis ve karini artirmast miimkiindiir

Giiglii yonetim kadrosuna sahip, kaynag: yeterli, sermaye sorunu yagamiyor
ise karlilik amacinin yaninda kalicilik da saglamak isteyen ve biiylimeyi

hedefleyen sirketler uluslar aras1 pazar diisiintirler.

Uluslar aras1 pazarin gelisim hiz1 i¢ pazara oranla yliksekse firma bu durumu

avantaj ¢evirip dis pazarda biiyiimek isteyebilir.
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e Gelismekte olan iilkelerde, i¢ istikrarda sikinti yasayan firmalar riskini

azaltmak icin uluslar aras1 pazarlara yonelebilir.

e Ulkedeki yiiksek iiretim maliyetleri sirketleri dis pazara ydneltebilir (Ugurlu,
1996).

e (Gidilen iilkedeki vergi tesvikleri avantaj yaratabilir.

e Ulke ekonomisinin bir biitiin olarak durgunlasmasi dis pazari zorunlu

kilabilir.

e Isletmede atak, cesaretli, riski almaya hazir yoneticilerin varlig1 olumlu etki

yaratir.

Uluslararasilasma siirecini etkileyen bazi degiskenler vardir. Bunlar, kanunlar,
maliyetler, deneyim, rekabet, risk, kontrol, {iriin ¢esitliligi, isletmenin onceki dis

faaliyetleri ve iilke benzerligidir (Daniels, 1989).

lliskide bulunulan iilkelerin kanunlari, yatirim tiiriiniin belirlenmesinde etkilidir.
Engeller az ise ihracata devam edilebilir veya franchise verilebilir. Bir iilke dis
yatirnmlarda yatirimcilar1 destekliyor ise ililkeye dogrudan yatirim yapmak mantikl
olabilir. Ornek olarak vergilerin diisiik olmasi karlilig1 artiracak ve orada yapilacak

faaliyetlerde daha olumlu sonuglar yaratacaktir.

Isletmeler agisindan bazen iiretim yapilmaktansa, ozellikle diisiik miktardaki
tretimlerde sozlesmeyle bagka iilkede iiretim yaptirmak maliyetlerin daha uygun

olmasin saglayabilir.

Isletmeler deneyim kazandikca isleri ve yonetimi daha cok iizerinde alma
egilimindedir. Yeni kurulmus bir isletme dis yatirim yapmaya kalkismaz. Tecriibe

edindikge dis yatirim diisiincesi olgunluk kazanir.

Aranan, emsalsiz, taklit edilmesi gii¢ bir kaynaga sahip isletmeler rekabet tstiinliigii
saglarlar. Kaynaklarindan daha fazla yararlanirlar. O halde rekabet {stiinligii olan

firmalar disa agilma seklini segmede daha 6zgiir davranirlar.

Cok uluslu sirketler bir¢cok risk almak zorunda kalirlar. Riskler de karar verme
stirecini etkiler. Politik risk isletmelerin diisiik olmasin1 istedigi durumlardan biridir.
Riski dagitmanin en iyi yolu, farkl {ilkelerde faaliyette bulunmaktir. Risk dagitimi
ile doviz kontrolii, ekonomik durgunluklar gibi riskler azaltilirken bir taraftaki kar

diisiisti diger taraftan engellenebilecektir.
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Dis faaliyetlerinde artis olan bir isletmenin yatirnmlar {izerindeki kontrol giicii de
bundan etkilenir. Bununla beraber, dis faaliyetlerde yiiriitilen is ortakliklar

sebebiyle de faaliyet kar1 azalabilir.

Teknolojiyi ve f{irtinleri farkli iilkelere transfer etmenin maliyeti, isletmenin
teknolojisine ve giiciine gére degisir. Uretimi aile sirketlerine aktarmak daha ucuz
iken, disaridan baska isletmelere vermek daha pahalidir. Bu nedenle teknoloji sahibi
firmalarin disa agilirken ortak se¢mektense dogrudan sahiplik yatirimi yapmasi

mantikli olacaktir.

Yurt dis1 faaliyetlerinde tecriibe sahibi olan isletmeler ileriki faaliyetlerinde daha

rahat hareket ederler. Alacaklari kararlarda daha temkinli davranirlar.

Uluslararasilasmada isletmeler, belli bir iilke pazarina girerken baslangigta diizenli
olmayan faaliyetlerini gelistirerek daha gii¢lii bir katilim saglar. Isletmelerin
baslangigta tercih ettigi pazarlar, dil, kiltiir ve politik farkliliklarin az oldugu

ulkelerdir.

Aile isletmelerinin 6zellikleri uluslararasilasma siirecinde yavas hareket etmelerine
sebep olmaktadir. Yonetim kademesinin aile tiyelerinden kiiciik bir gruba ait olmasi
ve yoneticilerin uzun siirede degismemesi yonetimi kati kilmakta ve

uluslararasilasma siirecini uzatmaktadir.

Gallo ve Estape, 1992 yilinda yaptiklar1 ¢aligmalarinda aile sirketlerinin diger
sirketlere oranla daha ge¢ ve yavas uluslararasilastigini tespit etmistir. Bazi
caligmalar aile sirketlerinin birinci neslin sonlarma dogru uluslar arasi piyasalara
acillma karar1 aldiklarimi destekler (Simon, 1996). Davis ve Harveston (2000),
uluslararasilagma seviyesinin birinci neslin yas, egitim durumu ve yeni teknolojiyi
kullanma derecesi ile iliski igerisinde oldugunu belirlemistir. Graves ve Thomas
2003 yilinda yaptiklar1 calismada inovatif ve biiyliyen kokli aile sirketlerinin
operasyonlarinda uluslararasilasma egiliminde olduklarini saptamislardir. Birden
fazla neslin bir arada bulundugu aile sirketleri yiiksek dereceli uluslararasilasma

seviyesine ulagirlar.

Aile isletmeleri i¢ dinamiklerini kullanarak uluslar arasi pazardaki firsatlara daha
hizli cevap verebilirler. Yeni akimlara ve miisteri ihtiyaglarina hizli cevap vermede

cok esnektirler. Bu iistiinliik ulusa pazarlara daha erken adaptasyonu saglar.
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Tiirkiye’deki aile isletme gruplart ile yapilan bir arastirma sonucunda isletmelerin
daha c¢ok iilke i¢inde uluslar arasi sirketlerle isbirligi ve ortakliklarla ilk olarak
uluslararas1 deneyim kazandiklar1 ve bircogunun daha sonra bu deneyim, bilgi
birikimi ve sermayeyi yurtdisina dogrudan sermaye yatirimi yapmak ve kendi

kaynaklart ile biiylimek i¢in kullandiklar1 gézlemlenmistir.

3.4 Aile Sirketleri ve Insan Kaynaklari

Insan kaynaklar1; makine, sermaye, malzeme, ydnetim girdileri ile beraber isletmeyi
var eden en dnemli unsurdur. Insan girdisi digerlerinin yaninda ¢ok farkl1 bir konuma
ve degere sahiptir. insan diger girdileri saglayan, planlayan, organize eden, ydneten,

calisandir. Sonug olarak her sey insan i¢indir.

Insan kaynaklar1 yonetimi ise iki temel felsefe iizerine kurulur (Palmer ve Winners,
1993):

1. Firmanin hedefi dogrultusunda insan giicliniin verimli kullanilmasi
2. s goren gereksinimlerinin karsilanmasi ve gelismelerinin saglanmasi

Insan kaynaklari, insanlarmn azami performans diizeyinde c¢aligmasimi saglarken
calisanlarin yagam kalitesini yiikseltmeyi amaglar. Ancak mutlu ve is tatminligine
ulasmis insanlar isletmenin bir pargasi olabilirler. Insan kaynaklari is giicii verimliligi

ile i tatminligi arasindaki dengenin kurulmasini saglayici bir rol iistlenir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi, isletmelerin yonetim ve operasyon kisimlarinda gorev
alan personelin organizasyona alinmasi, yerlestirilmesi, yetistirilmesi ve etkinligin
siirekli artirilmasi icin gerekli faaliyetlerin yiiriitiilmesini amag edinir. Insan
kaynaklar1 yonetiminde ilk is isletme i¢indeki kadrolarin olusturulmasidir. Personel
egitimi, gelisimi, motivasyonu, performansinin artirilmasi ve saglik, giivenlik gibi

onlemlerin alinmasi sira gelen diger faaliyetlerdir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, calisan is giiciiniin ihtiyaglarma odaklanan, is goren
iliskilerini yonetsel bir yap1 i¢inde alan, kurum kiltiiriine uygun personel
politikalarin1 gelistiren ve bu yoniiyle kurum yonetiminde kilit bir islev goren bir

yapidir.

Insan kaynaklar1 islevinin amaclari genel olarak asagidaki sekilde siralanabilir

(Akyiiz, 2001):
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Her seyden oOnce, insan kaynaklar1 politikasinin ve temel ilkelerin 1s1ginda
isletmenin ihtiya¢ duydugu is goren aciginin saptanmasi, bunlarin bulunmasi,
secilmesi ya da ise alinmasi; bu amagla cesitli test ve gériigme yontemlerinin

uygulanmasi sayesinde uygun olanlar ile olmayanlarin degerlendirilmesi,

Uygun goriilen elemanlarin ise baslamadan 6nce isin gereklerine alistirilmasi

amaciyla egitimden gegirilmesi, ise yerlestirilmesi ve uyumunun saglanmasi,

Son gelismeler ve ihtiyaclar dogrultusunda, hem isle hem de isgdrenin
kisilikleriyle ilgili siirekli egitim ve programlarmin diizenlenmesi,

uygulanmasi ve bir e8itim orgiitiiniin kurulmasi,

Isgorenlerin  bir isten baska bir ise atanmalari, yeteneklerinin
degerlendirilmesi, yiikselmeleri, isten cikarilmalar1 ve 6zliikk hizmetlerinin

yiirtitiilmesi

Isci sendikalar ile siirekli iliski kurulmasi, toplu sdzlesmelerin diizenlenmesi,
ticret, calisma saatleri, kidem tazminat1 gibi ekonomik ve sosyal sorunlarin

¢Oziimlenmesi,

En istten en alta kadar biitiin is gorenlerin {icret ve ayliklarinin belirli bir
sistem icinde diizenlenmesi, ‘esit ise esit licret’ ilkesi dogrultusunda is
analizleri, tanitimlari ve is degerlendirilmesi caligmalarinin

gerceklestirilmesi,

Is gorenlere saglik hizmetleri, calisma kosullarinin iyilestirilmesi, dinlenme
ve tatil imkanlariin hazirlanmasi, is kazalar1 ve ¢alisma giivenli§ine doniik
Onlemlerin alinmasi, lojman, kantin, tasima, haberlesme kolayliklarinin
saglanmast gibi ¢esitli hizmet, teknik ve yOntemlerin uygulanmasi,

denetlenmesi ve yonetici kesime danigmanlik yapilmasidir.

Aile sirketlerinin temel 6zelliklerinde de yer aldig1 gibi kurumun tepesinde akrabalik

bag1 bulunmaktadir. Bu durum sirketin biiylimesi, gelismesi ve ayni zamanda insan

kaynaklar1 yonetimi i¢in olumlu olabilecegi gibi olumsuz sonuglara da yol agabilir.

Aile sirketlerinin temel problemi yonetsel giicin aile dis1 yoneticilere verilmemesi

egilimidir. Sayica anlamli birgok isletmenin bu yiizden gelisim kaydedemedigi bir

gercektir. Yetki verilmekten kaginilir. Profesyonellere giiven olduk¢a azdir. Bazi aile

sirketlerinde profesyoneller potansiyel tehlike olarak goriilmektedir.
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Aile sirketlerinde insan kaynaklar1 yonetiminin bir diger yansimasi da hiyerarside
goriiliir. Tepe yonetim tiim ¢alisanlar1 kendine baglamak ve kendiyle iligskilendirmek

ister. Hilkkmetme ve her seye hakim olma duygusu bu yapilanmaya neden olmaktadir.

Aile Tlyeleri arasindaki c¢ekismeler insan kaynaklar1 yonetimini etkileyen bir
durumdur. Cekismeler alenen olmasa da sirket boliinmelerine ve dagilmalarina
sebebiyet vermektedir. Yapilan bir arastirmaya gore; aile sirketlerinde, aile iiyesi
olmayan profesyonel yoneticiler, performans standartlarinin ve terfi sisteminin aile
iiyesi olanlar ve aile liyesi olmayanlar arasinda esit sekilde uygulanmadigin

diisiinmektedir (Karpuzoglu, 2004).

Insan kaynaklar1 yonetiminde aile sirketleri ile beraber tiim sirketlerde olmasi
gereken sey aileden olmayan c¢alisanlarin aileden biri haline getirilmesi ve ¢alisanlar

tarafindan bunun hissedilmesidir. Bunun i¢in tiim dnyargilar yikilmalhdar.

Aile sirketleri diinyada ciddi bir istihdam imkan1 yaratmakta ve istihdam artirimi igin
gerekli katkilar1 yapmaktadir. Aile sirketlerindeki daha hizli karar alabilme yetenegi
pazar firsatlarinin yakalanmasini1 saglamakta ve bu da sirket biiyiimesi ile beraber

istihdam artigin1 beraberinde getirmektedir.

Aile sirketlerindeki geleneksel yonetim modelleri yerini egitilmis ve yetkilendirilmis
profesyonellerin bulundugu modellere birakmalidir. Aile sirketlerinde, profesyonel
yoneticinin sorumluluk alanlarina giren islere miidahale edilmektedir (Karpuzoglu,
2004). Bu durum belirsizlik yaratir ve yetkisini tam olarak bilmeyen yonetici
problem yasayabilir. Ancak 6zgiirliik alanlar1 genisletilmis profesyoneller yonetime,

yenilik ve yaraticilik getirmektedir.

Aile sirketlerinde insan kaynaklar1 aile bireylerini rekabet ortamima sokacak
ortamlar1 olugturmak yerine birbirlerini destekleyici bir ortam yaratmalidir. Sosyal
yapiya sahip sirket yoOnetimi olusturulmasi yonetim zorluklarinin ve finansal

problemlerin aile baglarini1 zedelemesini engelleyecektir.

Aile liyesi yoneticiler i¢in 6diil ve ceza sistemi uygulamasi s6z konusu degildir. Aile
iyesi olan yoneticiler ciddi hatalar yapsalar da cezalandirilmamaktadir (Alayoglu,
2003). Isten cikarmak ¢dziim olmaz. Fakat ayni hatay: iicretli calisan bir personel
yaparsa isten cikarilmak durumunda kalabilir. Bununla beraber odiillendirmeye
yonelik bir uygulama da s6z konusu degildir. Cok gen¢ ve tecriibesiz bir aile

iyesinin ¢ok kisa zamanda profesyonel yoneticinin {istli konumuna gelmesi, kariyer
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gelisimi bakimindan 6nemli bir problemdir. Bu tip uygulamalar 6rgiit icerisindeki

adaleti bozar ve giiveni sarsar.

Aile sirketlerinde profesyonel yoneticiler ile ayni diizeyde olan aile {iyesi
yoneticilerin aldiklar1 ticretler ve sahip olduklari sosyal haklar arasinda onemli
fakliliklar mevcuttur (Karpuzoglu, 2004). Ayrica aile sirketlerinde genellikle is-licret
dengesi ve fazla mesai kavrami ihmal edilmektedir; cagdas bir licret ve odiil

politikas1 ¢ogunlukla s6z konusu degildir (Alayoglu, 2003).

3.5 Aile Sirketleri ve Stratejik Yonetim

Strateji kelimesinin etimolojik kdkeni Eski Yunanca ’ya dayanmaktadir. Strateji,
ordu anlamina gelen ‘stratos’ ve yoOnetmek anlamina gelen ‘ago’ kelimelerinin
birlestirilmesiyle olusturulmustur. Latincede ise yol, ¢izgi veya nehir yatagi anlamina

gelen stratum sozctiglinden tiiretildigi sdylenmektedir.

Strateji genellikle askeri terminolojide ¢ok kullanilan bir kavramdir. Ancak zamanla
yonetim alaninda da kullanilmaya baslanmistir. YoOnetim biliminde bir
organizasyonun amacina ulagsmak i¢in izleyecegi yollar anlaminda kullanilmaktadir.
Strateji, yoOneticilerin isletme ic¢i ve isletme dis1 cevreyle miicadele etmek igin
gerceklestirmek zorunda oldugu uyum ¢aligmalarini diizenleyen bir eylem plani, bu
plan1 gerceklestirmek icin gerekli olan faaliyetlerin tespiti, Orgiitli belirlenen
faaliyetler dogrultusunda yonlendirme ve tiim faaliyetlerin planlar dogrultusunda

kontrol ve denetimi olarak tanimlayabilir.

Stratejiler, isletmeler i¢in onemlidir. Strateji belirleme faaliyetlerini yiiriitmeyen ve
bir stratejiye sahip olmayan isletmelerde sorunlarin ortaya ¢ikmasi kaginilmazdir.
Isletme karsilasabilecegi dnemli firsatlar1 kagirabilir ve rekabetin iist diizeyde oldugu
ekonomi diinyasinda zayif kalabilir. Strateji belirsizligi isletmeyi profesyonellikten
uzaklagtirarak isletmenin kaderi isletmede yer alan yoneticilerin kisisel becerilerine

birakilabilir.

Strateji kavrami, orgiite yon vermek ve rekabet avantaji elde etmek i¢in orgiit ve
cevresini devamli analiz ederek uyum saglayacak amaclarim belirlenmesi,
faaliyetlerin planlanmas1 ve gerekli ara¢ ve kaynaklarin yeniden diizenlenmesi
siirecini ifade etmektedir. Stratejiler beraberinde stratejik planlamay1 ve stratejik

yonetimi getirmistir. Stratejik yonetim, isletmelerin genel yonetim siirecinin bir
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parcasidir. Stratejik yOnetim, etkin stratejiler gelistirmeye, uygulamaya ve
sonuglarini degerlendirerek kontrol etmeye yonelik kararlarin ve faaliyetlerin biitliini
olarak ifade edilebilir (Dinger, 2004). Stratejik yonetim, isletmenin dis ¢evresi ile
ilgili teshis ve ¢oziimlemeleri kapsar ve uzun vadede isletmenin gelecegi durumla

ilgili sorular1 yanitlar.

Stratejik yOnetimin amaci organizasyonun gelecekteki beklenen performansinin
artirilmasi, karlilik ve verimliligin yiikseltilmesidir. Stratejik yonetim ile gelecege
yonelik vizyon olusturulmasi saglanir. Vizyon, gelecege yonelik gerceklestirilebilir
amag ve hedefleri ifade eder. Organizasyonun vizyonunun belirlenmesi i¢in misyon
belirlenir. Misyon, gelecekte ulasilmasi istenen hedefe yonelik gorev ve kararlilik
ifadesidir. Vizyon ve misyon belirlenmesi organizasyonel basari i¢in yeterli

olmamakla birlikte stratejiler olusturulmalidir.

Stratejik yonetim tepe yonetimin islevidir. Isletmenin gelecegi yoneticilerin
caligmalarina baghdir. Tepe yonetimin deste§i olmadan stratejik yoOnetim

faaliyetlerinin siirdiiriilmesi giictiir.

Stratejik yonetim g¢evre faktoriinii goz Oniine aldigindan, isletmeyi agik bir sistem
olarak degerlendirir. Stratejik yonetim, organizasyonun kendi i¢ yapisindaki giiglii ve
zayif yonlerin analiz edilmesine imkan saglar. Stratejik yonetim, organizasyonlar
arasinda mevcut konumu tespit etmeye yarar. Organizasyon disindaki firsatlar ve

tehditler belirlenmeye caligilarak, organizasyon basarisi i¢in stratejiler olusturulur.

Stratejik yonetim, organizasyonun gelecekle ilgili faaliyetlerinin planlanmasi,
orgilitlenmesi, koordinasyonu, uygulanmasi ve kontrol edilmesine imkan saglar.
Stratejik yonetim ekip ¢aligmasina dnem verir. Stratejiler list yonetimde ¢ogunlugun
katilimi ile belirlenir ve karar verirken en iyi olanlar segilir. Organizasyondaki

problemlerin belirlenmesi ve ¢6ziilmesi stratejik yonetim ile hizlanir.

Aile sirketlerinde stratejiyi etkileyen ozellikler Harris, Martinez ve Ward (1994)
tarafindan ele alinmistir. Bunlar; i¢ uyum, yavas biliylime ve kiiresel piyasalarda
diisiik katilim, uzun donem yiikiimliiliik, diisiik sermaye duyarliligi, aile uyumunun
onemi, ¢alisan 6zeni ve sadakati, diisiik maliyetler, liderlik kusag1 ve uygulamalarda

yonetimin etkisidir.
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Sekil

el Firsatlar ve Tehditler
t Kaynaklar ve Yetenekleri
el Defierler
5 orumluluklar
Ailenin flgi Alanlar:

Amag Strateji Stratejinin Orgiitsel
Formiilasyonu Uygulanmasi Performans

Finansal getiriler Kurumsal Yinetigim
Pazar pay: Stratejik Planlama Siireci Orgiitsel yapi
Risk Strateji icerigi Degerleme ve degisim )
Biiyiime Sosyal Konular Aile isletmesi kiiltiirii Sosyal amaglar
Sosyal amaglar Vekalet Aile iiyelerini Aile amaclari
Aile amaglan Kardey iligkileri

Stratejik Degerleme ve Kontrol

Sekil 3.1 : Aile isletmelerinde stratejik yonetim siireci.

3.1°de gorildiigii gibi aile sirketlerinde stratejik yoOnetim bir siiregtir. Tim

asamalarda amaglarin belirlenmesi ile beraber alternatif stratejiler gelistirilmeli ve

uygun ola strateji belirlenmelidir.

Tagiuri ve Davis (1992)’e gore aile isletmelerinin bes temel amaci vardir. Bunlar;

=

4.

5.

Kaliteli, yeni tirtinler gelistirmek,

[s giivenligini desteklemek,

Sahipleri i¢in finansal giivenlik ve fayda saglamak,

Personel gelisimini, sosyal ilerlemeyi ve 6zerkligi saglamak,

Calisanlarin, mutlu, iiretken ve onurlu olabilecegi bir sirket yaratmaktir.

Ailenin ihtiyaglar1 dogrultusunda c¢oklu, karmasik ve degisken amaclar ve hedefler

belirlenir. Stratejik planlama, stratejik yonetim siireci icerisinde isletmenin amaglari

ve hedefleri dogrultusunda yapilmasi gereken 6nemli bir asamadir. Stratejik yonetim

acisindan bakildiginda ailelerin kaynaklar1 ve smirlar1 mevcuttur. Farkli aile

sirketleri degisik is stratejileri uygulayacaklardir. Isletme stratejik plani, isletme ici
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ve dist  kosullar dikkate alinarak, isletmenin stratejik  potansiyelinin
degerlendirilmesi, olasi isletme stratejilerinin kesfedilmesi, stratejik ve yatirim

yenileme kararlarinin tizerinde durulmasini kapsamalidir (Karpuzoglu, 2004).

Aile sirketlerinde stratejilerin uygulanmasinda gosterilen basarida profesyonel
yonetim anlayisi ve aile iligkileri arasindaki uyum énemlidir (Horton, 1982). Uyumlu
iligkiler icerisindeki aile sirketleri, is hayatlarinda gelisme kaydedebilirler. Bununla
beraber ailelerin Orgiitsel kiiltiir yapis1 da stratejilerin uygulanmasini etkileyebilir.
Her aile sirketinin kendisine 6zel olan orgiitsel yapisinin stratejilerin uygulanmasinda
daha etkili ve performans artirici etki yaratmasi sirket devamliligt i¢in Snemli

olabilir.

Aile isletmeleri degisik amac, hedef ve stratejilere sahip olduklari i¢in stratejilerin
degerlendirilmesi ve kontrolii de farkliik gdstermektedir. Onemli olan aile
sirketlerinde bulunan yoneticilerin stratejilerin degerlendirilmesi ve kontrolii

hususunda yetenekli olmasi ve gerekli sistemin isletmeye uygulamasidir.

3.6 Orgiitsel Baghlik

Artan rekabet kosullari entelektiiel sermayeyi Orgiitler acisindan 6nemli hale
getirmistir. Kalifiye calisanlarin Orgiitte tutulmasi bir zorunluluk haline gelmistir.
Para, orgiit icin nitelikli insan giiclinii elinde tutmak i¢in yeterli olmayabilir. Bu

durumda orgiite baglilik 6nem kazanmaktadir.

Harold Guetzkow baglilik kavramini ilk inceleyen kisilerden biri olarak 1955 yilinda
yaptig1 tanimlamada bagliligi, kisiyi belli bir diisiinceye, kisiye veya gruba karsi
onceden hazirlayan bir davranis olarak nitelemistir. Baglilik, kisisel ve toplumsal
iligskilerde birlikte vakit gecirmeyi isteme, bir gruba katilma ve goniillii gérevler
alma, sorumluluk duyma gibi olgularin olusmasinda kendini gosterirken Orgiitsel
yasamda is tatmini, performans artisi, isgiicli devir hizinin azalmasi, ¢alisanlar arasi
isbirligi ve verimli takim g¢aligmalar1 gibi olgularin olusmasinda kendini gosterir

(Kog, 2009).

Yazin diinyasinda orgiitsel baglilik kavrami ve boyutlar1 farkli goriis ve yaklagimlar
bulunmaktadir. Bu durumun temel nedeni ise orglitsel baglilik kavraminin, orgiitsel
davranis, sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji gibi farkli disiplinler temelinde farkli

yonleriyle ele alinmis olmasidir (C61 ve Giil, 2005).
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Orgiitsel baglilik kavrami ilk olarak Whyte tarafindan 1956 yilinda ele alinmistir.
Orgiit insan1 adli ¢aligmasinda &rgiit insanim orgiite ait olan ve oOrgiitte is gdren
olarak yer alan insan olarak tanimlamistir. Orgiitsel baglilik, orgiit igin gerekli ve
bireysel deneyimlere dayanan bir duygudur (Kanter, 1968). Sheldon (1971) orgiitsel
bagliligi, kisinin kimligini Orgiite ilistiren, Orgilite karsi takinilan bir tutum veya
yonelis olarak nitelendirir. Orgiitsel baglilik, orgiitiin {iyesi olarak kalma arzusu,
orgilit i¢cin yiiksek caba harcama arzusu ve Orgiitiin amag¢ ve degerlerine inang

unsurlarindan olusan bir biitiindiir (Dubin, Champoux ve Porter, 1975).

Orgiitsel baglilik kavrami, ‘bir orgiitiin bireyden bekledigi formal ve normatif
beklentilerin Gtesinde, bireyin bu amag¢ ve degerlere yonelik davraniglari, bireyin
orgiit cikarlarimi kendi ¢ikarlarindan iistiin gérmesi, bireyin oOrgiitteki yatirimlari,
tutumsal nitelikleri bir bagllikla sonuglanan davranislara yonelimi ve orgiitiin amag

ve degerler sistemiyle 6zdeslesmesi’ olarak tanimlanabilir (Bayram, 2005).

Allen ve Meyer (1991) bagliligs; arzu ve isteklilik temelinde olan ‘duygusal baglilik’,
algilanan maliyet temeline dayanan ‘devamlilik baghiligi’ ve minnet temeline

dayanan ‘normatif baglilik’ olmak {izere i¢ boyutta ele almiglardir.

Duygusal baglilik, calisanin duygusal olarak orgiit ile olan ilgisini, orgiitle birlikte
tanimlanmay1 ve Orgiitle biitiinlesmeyi ifade eder (Erdem, 2007). Calisanin orgiite
llye olmaktan dolayr memnuniyetini sagladigi gibi hedeflerin goniillii olarak
desteklenmesini ifade eder (Wiener, 1982). Gii¢lii bir duygusal bagliliga sahip olan
birey, Orglitiin liyesi olmaktan hoslanir, orglitle kendini 6zdeslestirir ve Orgiitii

ilgilendiren konulara ilgi duyar (Sigr1, 2007).

Devamlilik baghiligi, orgilitte ¢alisilan siire igerisinde elde edilen uzmanlik, sosyal
iligkiler, kidem, kariyer, emeklilik ve kisisel yatirimlar nedeniyle organizasyonda
kalma istegidir. Devamlilik bagliligi, ¢alisanin orgiitteki yatirimlarinin toplamini,
orgiitten ayrildiginda kaybedeceklerini ve karsilagtirilabilir alternatiflerinin sinirh
olmasini degerlendirmesi yoluyla ortaya ¢ikar (Yildirim, 2002). Devamlilik bagliligt,
orgiitten ayrilma durumunda ortaya ¢ikabilecek maliyet algilarini ifade eder (Erdem,
2007). Devamlilik bagliligi, orgiitten ayrilmanin maliyetinin yiiksek olacagim

diisiinerek orgiitte kalma durumunun siirdiiriilmesidir.

Normatif baghlik, calisanin orgiite olan sadakatinde veya goniilliigiinde kendisini

zorunlu hissetmesidir. Bu his orgiit {iyelerinin baskis1 ve orgiit kiiltlirlinlin etkisi
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sonucu olusmaktadir. Normatif baglilik, liyelerin orgiite karst sorumlu ve ylikiimli
olduklarina inanmalar1 neticesinde kendilerini orgiitte kalmaya zorunlu gdérmeleri
durumudur (Stephens, Dawley ve Stephens, 2004). Normatif baglilik ahlaki duygular
gergevesinde sekillenen minnet duygusunu igerir. Ahlak, dogruluk ve zorunluluk

kavramlar1 normatif baglilikla iligkilidir.

Orgiite baglilik bes nedenden dolay érgiitler i¢in yasamsal bir konu haline gelmistir.
Bu kavram; ilk olarak isi birakma, devamsizlik, geri ¢ekilme ve is arama faaliyetleri
ile; ikinci olarak baglilik, is tatmini, ise sarilma, moral ve performans gibi tutumsal,
duygusal ve bilissel yapilarla; iigiincii olarak 6zerklik, sorumluluk, katilim, gorev
anlayig1 gibi ¢alisanin isine ve roliine iliskin 6zelliklerle; dordiincii olarak yas,
cinsiyet, hizmet siiresi ve egitim gibi ¢alisanlarin kisisel 6zellikleriyle ve son olarak
bireylerin sahip oldugu orgiitsel baglilik kestiricilerini bilmeyle yakindan iliskilidir
(Balay, 2000).

Merkeziyetci yonetimin uygulandig aile sirketlerinde; girisimci, aileden olan veya
olayan ¢alisanlara karar almada hemen hemen hi¢ s6z hakki tanimamaktadir. Ailenin
degerleri sirketin degerlerini tamamen sekillendirir. Bu durum calisanlarin
yaraticiliklarini kullanabilecekleri, orgiitiin bir parcasi olarak hissedebilecekleri ve
karar alma sorumlulugu tasiyabilecekleri bir ortamin olusmasin1 engeller
(Karpuzoglu, 2001). Bu durum aileden olmayan ¢alisanlarin duygusal bagliligini
olumsuz etkiler. Girisimciye olan giiven kaybi, motivasyon eksikligi ve is

tatminsizligi ¢calisanlarda ortaya ¢ikabilecek durumlardir.

Yonetimin aile bireyleri ve profesyonel yoneticilerle birlikte gerceklestirildigi,
katilimcr yonetim bi¢imi uygulanan aile sirketlerinde, ¢alisanlarin Grgiite baglilig
merkeziyet¢i yonetim bi¢iminin uygulandigi sirketlere gore daha yiiksek oldugu

goriilmektedir (Karpuzoglu, 2001).

3.7 Orgiitsel Giiven

Giiven, Griffin (1967) tarafindan riskli bir durumda arzulanan bir amaci basarmak
icin, bir nesnenin herhangi bir 6zelligine, bir olaymn ortaya ¢ikacagina veya bir
kisinin davraniglarina olan inang¢ olarak tanimlanmistir. Carnevale ve Wechsler

(1992) giiven kavraminin bir grubun veya kisinin davraniglari veya niyetlerine
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inancint ve bagliligini, ahlaki kurallara dayali, adil ve yapic1 davranis beklentilerini

ve bagkalarinin haklarini diisiinmeyi igerdigini belirtmislerdir.

Giiven, dogal bir siire¢ i¢inde kisilerin birbiri ile olan iliskilerinden ortaya ¢ikar.
Giiven ayn1 zamanda bir kisinin diger bir kisiye olumlu bir beklentiye sahip olmasi
ve bu beklentiye iliskin psikolojik bir hassasiyet gostermesidir. Giiven kisiler i¢in

samimi bir ilgiyi temsil eden duygusal bir bagliligi icermektedir (Wech, 2002).

Giiven bir tarafin karsi taraftan kisisel olarak yarar gorece§ine veya en azindan
istismara ya da zarara ugramayacagina yonelik olumlu beklenti i¢inde olma 6zelligi
olarak tanimlanmaktadir (Perks ve Halliday, 2003). Giivenmek ve giivenilmek
insanlarin en 6nemli ihtiyaglar1 arasindadir. Maslow’un, ihtiyaclarin belirlenmesi, bir
siraya konulmasi ve bireyin ihtiya¢ seviyesinin belirlenmesini acikladigi IThtiyaclar
Hiyerarsisi Yaklasimi’'nda  giivenlik ihtiyaclar1 fizyolojik ihtiyaglardan sonra
gelmektedir. Fiziksel ihtiyaglardan sonra en Onemli olarak giivenlik ihtiyaglar

goriilmektedir.

Giiven hem birey hem de 6rgiit diizeyinde olugmaktadir fakat kisiye gliven ve orgiite
giiven farkli kavramlardir. Orgiitsel giiven, 6rgiit i¢i karsilikli iliskilere bagl olarak
kolektif giiven sonucu olusturur. Giiven bireye 6zgii iken, Orgiitsel giiven oOrgiitiin
tamamini1 kapsamaktadir. Neves ve Caetano (2006) orgiitsel giiveni, Orgiit i¢i adaletin
saglanmasi, tepe yonetimin ¢aliganlara destegi, calisanlarin istek ve ihtiyaclariin
karsilanmasi, orgiit ici sosyal iligkilerin arzu edilen diizeye cikarilmasi ve c¢alisanlar
arasi igbirliginin gelistirilmesi ile olusan bir atmosfer olarak nitelemislerdir. Mishra
ve Morissey (1990) orgiitsel giiveni bir caliganin; orgiitiin sagladigi destege iliskin
algilari, liderin dogru sozlii olacagina ve soziiniin ardinda duracagina olan inanci
olarak tanimlar. Bu baglamda giiven 6rgiit icinde yatay ve dikey iliskilerin temelini
olusturur. Simsek ve Tasc1 (2004) orgiitsel gliven kavramini is gorenlerin yonetime
olan giivenleri ve yonetimin kendilerine sOylediklerine olan inan¢ derecesi olarak
gortrler. Borli ve arkadaslar1 (2007) orgiitsel giivenin, kurumun orgiitsel destek,
dagitim, islemsel adalet ve yoneticinin diiriistliik, yetkinlik, calisanlara kars: ilgi ve
yardimsever davraniglar ile olusturduklart olumlu bir atmosfer oldugunu

belirtmiglerdir.
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Giiven, bir tarafin karg1 tarafin kendisi i¢in 6nem tasiyan davranislar sergileyecegi
beklentisi tagimasi ve onu kontrol etmeyi veya izlemeyi diisiinmeksizin eylemlerine

kars1 savunmasiz kalmaya goniillii olmasidir (Mayer, Shoorman ve Davis, 1995).

Orgiitsel giiven kendiliginden ortaya ¢ikan, dogaglama bir kavram degildir. Orgiitsel
giiven, Orgiit icinde tiim Orgiit 6gelerinin katilimi ile yaratilmasi gereken psikolojik
bir ortamdir. Orgiitsel giiven, siirece katilan aktorler arasindaki dogrudan etkilesimin
bir sonucu olarak olusur. Yonetim kademesinin giiven ortami yaratirken duyguyu
tiim Orgiit calisanlar1 lizerinde yapilandirmasi ve dikkatli bir sekilde yonetmesi
gerekmektedir. liskilerin derinligi, rol ve sorumluluklarmn tam olarak anlasilmas ve
calisanlarin isi yapabilme yeterliligine sahip olabilmesi orgiitiin glivenilir bir kiiltiire

sahip olmasini saglar.

Giiven, onemli bir kiiltlirel deger olarak orgiitsel yapilarin 6zellikleri lizerinde etkili
olmaktadir. Orgiit iiyeleri arasindaki yiiksek giiven, merkezlesmenin azalmasina yol
acmaktadir. Gevsetilmis, i¢sellestirilmis denetim 6n plana ¢ikmaktadir. Giiven azligi

merkezlesmeyi artirmakta, kat1 digsal denetimi devreye sokmaktadir (Sargut, 1994).

Gilinlimiiz aile sirketlerinin giiciinii korumasi ve devamliligi saglayabilmesi, mal
sahibi yonetici ile ¢alisan arasindaki bir glivenin olugmasina, giinlimiiz deyimiyle is
etiginin karsilikli kabul gormesinde baghidir. Mal sahibi yonetici, profesyonel
kadrolart sik sik degistirip ve buralara baska kuruluslardan eleman alirsa isletmedeki
giiven ortami yok olur. Mal sahibi yoneticinin ¢alisant kolaylikla biraktigin1 géren
calisanlar da, her firsatta mal sahibi yoOneticiyi ve isletmeyi birakma davranisi
gosterirler. Bu durum 1s etigini tamamen yok ederek, isletmenin devamliligini

saglamasini giiclestirir.

Aile sirketlerinde calisanlarin orgiite gilivenlerinin artmasini saglayabilmek i¢in
kariyer planlama ve iicret dagitiminda performansa dayali degerleme sistemlerinin

uygulanmasi gerekir.

3.8 Orgiitsel Adalet

Adalet kavramu, ilk olarak psikolojik bir kavram olarak ele alinmistir ve daha sonra
sosyal psikoloji yazinina dahil olmustur. Fakli disiplinlerde bir¢ok kisinin ilgi odag1

olan orgiitsel adalet Adams’in Esitlik Teorisine dayanmaktadir.
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Yapilan ilk arastirmalar ile birlikte orgiitsel adalet iki temel boyutta ele alinmistir:
Dagitimsal ve islemsel adalet. Fakat oOrgiitsel adalet yazininda islemsel adalet
kavramimin uzantis1 olarak sonradan yapilandirilan etkilesimsel adalet kavrami

ortaya ¢ikmuistir.

Dagitimsal adaletin temeli Esitlik Teorisi’dir. Esitlik Teorisi, orgiit ¢alisanlarinin
kendi ¢alismalart sonucunda elde ettikleri kazanimlari, baska orgiitlerde ¢alisanlarin
elde ettikleri kazanimlarla karsilastiracaklart  varsayimma  dayanmaktadir
(Nowakowski ve Donald, 2005). Esitlik Teorisinin 6zii, esit ¢abanin esit sonug
getirmesi gerekliligidir. Kazanimlar arasinda adillik olup olmadig1 incelenmektedir.
Dagitimsal adalet, ¢alisanlarin orgiite sagladiklari katkiya karsilik olmak tizere, orgiit
tarafindan yapilan paylastirma ve sonuglarin adilligi konusuna dikkat ¢eker.
Calisanlar bilgi, beceri ve deneyimleri dogrultusunda orgiite katkida bulunur ve
yoneticilerden katkilarina es deger karsilik iiretmelerini beklerler. Katkilarin
karsisinda beklenen karsilik ise esit ige esit licret, ¢alisma kosullarinda iyilestirme ve
odiillerin adil dagilimi gibi unsurlardir. Dagitimsal adaleti uygulayan yoneticiler,
calisanlarin performanslarina yonelik 6diill ve ceza sistemi gelistirirler. Caligsanlar
orgiitin amaglarina katkilar1 6l¢iisiinde ddiillendirilir veya oOrgilit amaclarindan

uzaklastiklar1 oranda cezalandirilirlar.

Bireyler dagitimin adil olup olmadigin1 degerlendirirken sonuglarin moral ve etik
olarak uygunlugunu da dikkate alirlar. Ancak nesnel dogruluk paymin azligindan
otiric bu degerlendirme daha fazla tuzak igermektedir. Bir diger tuzak da
degerlendirmede ayni sonuglar i¢in farkli referanslarin dikkate alinmasidir. Bu
durumda, Grnegin ayni is karsiliginda ayn tiicreti alan is gorenin farkli referanslar
dikkate almas1 orgiitsel adalet algisinda kirilmalara yol agacaktir (Yildirim, 2007).
Dagitimin hakc¢a olmadigina dair algi, calisanlarin daha diisiik is performansi
sergileme, calisma arkadaslari ile daha az igbirligi yapma, is kalitesinde diisiis, stres

ve hirsizligin artmasi gibi egilimlere sebep olmaktadir.

Islemsel adalet ilk olarak Thibaut ve Walker (1975) tarafindan arastirilmistir. Yasal
islemler adil bir sekilde islerse, sonu¢ davalilar i¢in olumsuz bile olsa bu sonuca
olumlu tepki verdikleri ¢alisma sonucunda ortaya ¢ikmistir. Ayni zamanda siireg
kontroliinii 6nemi calismada vurgulanmistir. Folger ve Greenberg (1985) ¢alisma
ortaminda adil islemi ilk uygulayan arastirmacilar olmuslardir. Islemsel adalet, 6rgiit

i¢i siirecler, yontemler ve uygulamalar ve sonuglarla ilgili hakkaniyetin saglanmasi
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olarak tamimlanir. islemsel adalet asir1 ve eksik 6demeden kaginma, kararlara katilim,
sonuglar hakkinda bilgi verme gibi Orgiitsel islemlerin ¢alisanlar arasinda esit

uygulanmasi anlamina gelir (Colquitt ve Chertkoff, 2002).

Islemsel adalet calisanlarin {icret, terfi, prim, ikramiye gibi temel maddi
beklentilerinin yani sira; calisma sartlari ve kosullarina yonelik olarak alinan
kararlarda izlenen strateji ve politikalarda adil olmasi ile iliskilidir (Jahangir, Akbar
ve Begum, 2006).

Islemsel adalet iki boyutta ele alinmaktadir. Birinci boyut, karar alma siirecinde
kullanilan islemler ve uygulamalarin yapisal 6zellikleri ile ilgilidir. Herhangi bir
konu hakkinda karar alinmadan oOnce ¢alisanlara s6z hakki verilmesi, fikir ve
goriislerinin dinlenmesi yapisal dzelliklere &rnektir. Ikinci boyut ise karar alma
siirecinde kullanilan politika ve uygulamalarin karar alicilar tarafindan uygulanma

bigimi ile iliskilidir (Ozdevecioglu, 2003).

Insanlar karar verme siireclerinin adil olmadigina inandiklar1 zaman, isverenlerine
daha az bagli olur, daha fazla hirsizlik yapar, daha fazla is degistirme arzusunda olur,
iste daha az performans gosterir ve daha az yardimsever olurlar. Calisanlar davranig
bicimine dikkat eder, bu durum adil islem algilarini ve isverenler ile olan iligkilerini
diizenler. Islemsel adaleti uygulayan ydneticiler, ydnetsel kararlardan etkilenen
insanlarin  karar verme siirecine onaylarindan ve siirecin tarafsiz olarak
uygulandigindan emin olurlar. Onay, insanlarin bilgilendirildikleri ve var olan
sistemi segme Ozglirligiine sahip olduklart anlamina gelir (Greenberg ve Baron,
2000).

Etkilesimsel adalet organizasyonlarda bireyler arasi iligkiler iizerine odaklanmis ve
kigileraras1 davranig ve etkilesimin adilligini incelemistir. Etkilesimsel adalet,
orgiitsel islemler hayata gecirilitken calisanlarin maruz kaldiklar1 kisilerarasi
uygulamalarin niteligine iliskin algilar olarak ifade edilebilir (Bies ve Moag, 1986).
Etkilesimsel adalet, sosyal deneyimlerin sonucu ve bireyler arasi iligkilerin belirli bir
kalite diizeyinde olmasinda bagli olarak gerceklestirmektedir (Ibragimova, 2006).
Etkilesimsel adalet, orgiitsel uygulamalarin sosyal yani ile ilgilidir; yonetimin ya da
odiilleri ve kaynaklari elinde tutup kontrol edenlerin calisanlara karsi davranig

sekillerini kapsamaktadir.
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Etkilesimsel adalet yoneticiler ile c¢alisanlar arasi etkilesimdeki adalet algisiyla
ilgilenir. Caliganlar Orgiitte alinan kararlar1 algilamada, yoneticilerin kendileri ile
iliski kurmasini beklerler. Kurulan bu iletisimde adalet aranir. Yoneticilerin
calisanlara saygili davranmasi, deger vermesi, sosyal olarak duyarli davranmasi

gerekir (Folger ve Cropanzano, 1998).

Orgiitsel adalet, kazanglarm dagitilmast ve dagitim Kkararlarinin  alinmasinda
kullanilan prosediirler ile bireyler aras1 etkilesimle ilgili gelistirilen kurallar ve sosyal

normlar olarak ifade edilir (Koopman, 2003).

Orgiitsel adalet, adil ve ahlaki uygulama ve islemlerin orgiit icerisinde egemen
kilinmasini ve tesvik edilmesini igerir. Adaletli bir orgiitte, ¢alisanlar yoneticilerin
davranigini adil, ahlaki ve rasyonel olarak degerlendirirler. Arastirmalar, diisiik iicret,
orgiitsel politikalara ve orglitsel islemlere iliskin olumsuz reaksiyonlarin, ¢alisanin
karar verme siirecinin adi olduguna inanmasi durumunda, daha az dile getirildigini

ortaya koymustur (Pfeffer ve Langton, 1993).

Aile sirketlerinde aile bireyleri arasinda, ozellikle yonetimin devri sirasinda
adaletsizlik yasanmas1 muhtemeldir. Mal sahibi yonetici, sirketin yonetimini genelde
kendisine olan yakinligina gore devrettigi i¢in aileden olan diger calisanlar bu

davranis1 adaletsiz bulacaklardir.

Aile sirketlerinin, yakinlik iliskisine gore istihdam politikalar1 uygulamalar1 aileden
olan calisanlarin isten atilma korkusunu ortadan kaldirir. Bazi aile iiyeleri etkin
calisma prensibinden wuzaklasarak ise ge¢ gelme ve ya gelmeme davranis

sergileyebilir. Bu durum da {icret ve terfi adaletsizliginin yasanmasina sebep olur.

Aile bireyleri arasindaki iicret dagilimindaki adaletsizlik, 6zellikle basariya dnem
veren ve isletmeye yaptiklar1 katkinin maddi ve manevi olarak takdir edilmesini
bekleyen nitelikli geng kusak aile bireylerinin ise ilgi duymamalarina neden olurken,

isletmede istthdam edilmelerini de imkansiz hale getirebilir (Alayoglu, 2006).

Aile sirketlerinde, izinlerde de aileden olan caligsanlara, aileden olmayan ¢alisanlara
gore daha esnek davranildigr goriilmektedir. Aileden olmayan calisanlarin bu gibi
konularda adaletsizligi algilamalari; ¢alisanlarin sirkete olan gilivenlerini sarsacak, is
performanslari diisecek, o kisilere ve yoneticiye karsi olumsuz tavir takinacak, hatta
bilgi saklama, yanlis bilgi verme, o kisiler hakkinda dedikodu yapma gibi saldirgan
davraniglar gosterebileceklerdir (Ozdevecioglu, 2003).
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4. AILE SIRKETI ALGISI VE KARIYER SECIMINE ETKIiSi UZERINE
BiR ARASTIRMA

4.1 Arastirma Amaci

Oneminden yazin taramasinda gokg¢a bahsettigimiz aile isletmeleri ile alakali bir¢ok
konuda arastirmalar ve g¢alismalar yapilmistir. Bu ¢aligmalarda genel olarak aile
sirketlerinin sorunlar1, 6zellikleri ve yapilart iizerinde durulmustur. Bu calismada
amag, yiiksek lisans ve MBA seviyesinde aktif is arayan potansiyel ¢alisanlarin aile
sirketlerine bakis acilar1 ilizerinden gelecekte yapacaklar1 profesyonel secimler
arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir. Bu amag¢ dogrultusunda aile sirketleri imaj1 veya
algis1 yazinindan gelen performans olgiitleri; kurumsallagsma, uluslararasilasma ve
stratejik yonetim boyutlari iizerinden degerlendirilmistir. Aile sirketlerinde isleyisler
adalet ve giiven boyutlarinda ele alinmistir. Calisan algisi, ¢alisan baglilig1 diizeyinde
incelenmistir. Profesyonel kariyer secimi ise kisilerin aile sirketlerinde calismak

isteyip istemediklerine bagli olarak belirlenmistir.

4.2 Arastirma Metodolojisi

4.2.1 Veritoplama araci olarak anket

Calisma icin ankette yer alan Onermeler olusturulmustur. Anket sorulari, aile
sirketlerini ve ¢alisanlarmi diger tip sirketlerden ve bu tip sirketlerde
calisanlardan ayiran Ozellikler yazinda yer alan kaynaklar incelenerek
olusturulmustur. Bununla beraber T. C. Istanbul Kiiltiir Universitesi tarafindan
diizenlenen ve Tirkiye’nin farkli yerlerinden katilan akademisyenlerin, aile
isletmesi iiyelerinin ve 6grencilerin bir araya geldigi ve besincisi diizenlenen Aile
Isletmeleri Kongresinde elde edilen bilgiler de anket igeriginin gegerliligini
sinamak acisindan yararli olmustur. Eker Siit Uriinleri Y&netim Kurulu Baskani
Ahmet Eker, Geng Yénetici ve Is Adamlar1 Dernegi Baskan1 ve Yeni Karamiirsel

Magazalar1 Yonetim Kurulu Uyesi Saruhan Tan ve Helvacizade Yonetim Kurulu

61



Uyesi Dr. Mevliit Biiyiikhelvacigil ile yapilan yiiz yiize goriismeler, anketin

tamamlanmasinda yararli olmustur.

Pilot ¢alisma hazirlandiktan sonra anketi gelistirmek ve muhtemel hatalar
giderebilmek amaciyla test edilmek istenmistir. Test, ankete giivenilirligi ve
gecerliliginden emin olmak icin yapilmistir. Anket 18 kisiden olusan ve MBA
programinda egitim alan Ogrencilere uygulanmistir. Test sonucunda
katilimcilarin -~ degerlendirilmeleri  dinlemis, a¢ik ve anlasilir olmayan,
tamamlanmasi gereken yerler belirlenmistir. Zaman etilidii yapilarak anket siiresi
belirlenmistir. Anket siiresi i¢in gerekli diizenlemeler yapilmistir. Anket 7-10

dakika arasinda tamamlanmaktadir.
Anket 5 boliimden olusmaktadir:

1. Boliim, katilimcilarin demografik 6zelliklerini betimlemeye yonelik olgusal
sorularin bulundugu boliimdiir. Yas, cinsiyet, egitim durumu, is tecriibesi ve
aile girketi tecriibesi sorular1 yer almaktadir. Ayirma sorusu olarak
nitelendirilen ve katilimcilarin bir soruya verdikleri cevaplara gore
yonlendirilmesini saglayan bir filtre sorusu ilk bdliimde bulunmaktadir.

Ankette yer alan ilk boliim asagidaki formatta olugturulmustur.

a. Yasiniz

b. Cinsiyetiniz Kadin[ ] Erkek[ ]

c. Egitim Durumunuz  Yiiksek Lisans[ | MBA[ ]

d. Is tecriibeniz 0-18[ 1 2-3[ ] 4-5[ ] 6-10[ ] 11-15[ ]

e. Aile sirketi tecriibeniz(is-staj-sahiplik) var m1? Evet[ | Hayur|[ ]
Cevabmiz EVET ise; Birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz.
[ ] Aile sirketi tiyesiyim.
[ ] Aile sirketi ¢alisani olarak gorev aldim.
[ ] Aile sirketinde stajyer olarak gorev aldim.

2. Bolim, aile sirketlerinin genel algisini belirlemek iizere olusturulmus bir
boliimdiir. Katilimeilarin ayni aile sirketi tanimi iizerinden ¢alismada bulunan
onermeleri degerlendirmeleri i¢in yazin taramasi sonucunda elde edilen

mevcut aile sirketleri tanimlarindan yola ¢ikilarak bir aile sirketi tanimlamasi
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yapilmustir. Cizelge 4.1 ve Cizelge 4.2°de goriilen adalet algis1 ve giliven
algist bagliklart altinda ankette yer alan Onermeler bu béliimde rastgele

konumlandirilmistir.
Alile sirketi;
a. Ailenin gecimini saglamak veya mirasin dagilmasini dnlemek i¢in kurulan,
b. Ailenin ge¢imini saglayan kisi tarafindan yonetilen,
C. Yonetim diizeylerinin cogunlugunun aile iiyelerince dolduruldugu,
d. Karar almada biiyiik o6l¢iide aile tiyelerinin etkili oldugu,
e. Aileden en azindan iki neslin istihdam edildigi isletme

olarak tanimlanmuistir.

Cizelge 4.1 : Aile sirketlerinde adalet algisina yonelik 6nermeler.

Adalet Algis1

1. Aile sirketlerinde aile iiyeleri kendinden daha kalifiye calisanlara oranla kolay
terfi alirlar.

2. Aile sirketlerinde kriz ortamlarinda oncelikle aile dis1 ¢alisanlar isten ¢ikarilir.

3. Aile sirketlerinde c¢alisan aile iiyeleri, aile dis1 ¢alisanlara kiyasla daha fazla
ayricalik elde ederler.

4. Aile sirketlerinde en iyi pozisyonlar genellikle aile iiyelerine verilir.

5. Aile sirketlerinde aile dis1 c¢alisanlarin iist yonetim pozisyonlarna ulagmalari
zordur (Covin, 1994).

Cizelge 4.2 : Aile sirketlerinde giiven algisina yonelik dnermeler.

Giiven Algisi

1. Aile sirketlerinde calisan aile iiyeleri, aile dis1 ¢alisanlardan bilgi saklamak
egilimindedir.

2. Aile sirketlerinde aile dis1 ¢alisanlar i¢in terfi iglemleri agir isler.

3. Aile sirketlerinde aile dis1 ¢alisanlar ¢alisan aile liyelerine kiyasla daha az maasg
almaktadir.

4. Aile sirketlerinde aile dis1 ¢alisanlar karar alma asamasinda nadiren séz sahibi
olurlar (Covin,1994).

3. Bolim, performans Olgiitlerine iliskin alginin  belirlenmesine yonelik
hazirlanan Onermelerin  bulundugu boliimdiir. Performans dlgiitlert;
kurumsallagma, uluslararasilasma ve stratejik yonetim olarak yayin taramasi

sonucunda olusturulan {i¢ basliktir.
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Cizelge 4.3 : Aile sirketlerinde performans olgiitleri algisina yonelik onermeler.

Aile Sirketlerinde Performans Olgiitleri Algisi

Uluslararasilasma

1.Aile sirketleri diger tip sirketlere kiyasla uluslararasi piyasalarda kiiltiirler arasi
uyum problemini daha hizli ¢ozerler.

2. Aile sirketleri diger tip sirketlere kiyasla uluslar aras1 pazarlama faaliyetlerini daha
iyi yonetirler (Covin, 1994).

3. Aile sirketleri diger tip sirketlere kiyasla uluslar arasi pazara a¢ilmak hususunda
yetersiz girisim kabiliyetine sahiptirler.

4. Aile sirketleri diger tip sirketlere kiyasla dis pazara ulasmayi daha riskli bulurlar.

StratejikYonetim

1. Aile sirketleri diger tip sirketlere kiyasla daha az karlilik oranina sahiptir.

2. Aile sirketleri diger tip sirketlere kiyasla finansal problemlerini daha kolay
cozerler.

3. Aile sirketleri diger tip sirketlere kiyasla genel olarak daha bagarilidir.

4. Aile sirketleri diger tip sirketlere kiyasla sirket dis1 uzman goriislerine daha az
ihtiyag¢ duyarlar.

5. Aile sirketleri diger tip sirketlere kiyasla yeni teknoloji kullanimina daha fazla
Oonem verirler.

6. Aile sirketleri diger tip sirketlere kiyasla i¢cinde bulunduklar1 rekabet ortamina
ayak uydurmakta daha fazla sorun yasarlar.

7. Aile sirketleri diger tip sirketlere kiyasla yatirimlarinda 6zkaynaklarini kullanmay1
daha cok tercih ederler.

8. Aile sirketleri diger tip sirketlere kiyasla kurumsal degisimlere daha hizli adapte
olurlar.

9. Aile sirketleri diger tip sirketlere kiyasla finansal kuruluslarin nezdinde
kredibilitesi daha yiiksektir (Covin, 1994).

Kurumsallasma

1 Aile sirketler1 diger tip sirketlere kiyasla resmi hedeflerini (misyon,vizyon,strateji)
daha net belirler.

2.Aile sirketleri diger tip sirketlere kiyasla ¢alisanlarin yazili sirket kurallarina gore
hareket etmelerine daha fazla 6nem verirler.

3.Aile sirketleri diger tip sirketlere kiyasla ¢alisanlarla ilgili kararlarda (terfi,licret)
calisan performansina gore degerlendirmeyi daha fazla uygularlar.

4.Aile sirketleri diger tip sirketlere kiyasla dnemli pozisyonlarda profesyonellere
daha fazla yer verirler (Covin, 1994).

4. Bolim, aile sirketlerinde ¢alisan algisin1  belirlemek i¢in hazirlanan
Oonermelerin yer aldig1 boliimdiir. Calisan algisi, calisan baglilig: alt bashgi ile
degerlendirilmistir. Bu bolimde yer alan Onermeler Cizelge 4.4’te

gosterilmektedir.
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Cizelge 4.4 : Calisan baglhilig1 algis1 6onermeleri.

Aile sirketi ¢calisanlari, diger tip sirketlerde ¢alisanlara kiyasla;
1.sirket hedefleri i¢in kendilerini islerine daha ¢ok verirler.

2.daha fazla fedakarlik gosterirler.

3.risk almaktan daha az ¢ekinirler.

4.isleriyle daha fazla iftihar ederler.

5.islerinden ayrilmayi daha az isterler (Covin, 1994).

5. Bolim ise katilimcilarin gelecekteki galisma hayatlari ile ilgili profesyonel
kariyer segimleri ile ilgili sorunun bulundugu boélimdiir. Ankette yer alan

soru asagida bulunmaktadir:

Gelecekteki c¢alisma hayatinizi planladiginizda, tiim unsurlarin (kazang, refah,
mutluluk) esit oldugu varsayimi altinda asagidaki sirket tiplerinden hangisinde

calismak istersiniz? Liiften bir sirket tipi seciniz.
[ ] Aile sirketi
[ ] Aile sirketi olmayan bir sirket

Ikinci boliimde 9 adet dnerme, tiglincii boliimde 17 adet 6nerme, dérdiincii boliimde
5 adet onerme mevcuttur. Toplamda 31 adet onerme ankette bulunmaktadir. Bu

onermelerin degerlendirilmesinde 5°li Likert 6l¢egi kullanilmistir:

Cizelge 4.5 : 5’li Likert Olgegi.

1 2 3 4 5
Kesinlikle Katilmiyorum | Ne katiliyorum Katiliyorum | Kesinlikle
katilmiyorum Ne katilmiyorum Katiltyorum

Kendi diisiincelerini en 1yi ifade edeni isaretlemeleri istenmistir. Bir tutum oGlgegi
olarak kabul edilen Likert tipi sorularla olumludan olumsuza dogru yapilan

derecelemede anket katilimcilarinin konu hakkindaki diislinceleri tespit edilebilir.

4.2.2 Veritoplama yontemi

Calismada icerige ve toplanacak verilerin niteligine gore uygun veri toplama yontemi
olarak anket yontemi tercih edilmis ve uygulanmistir. Bu yontemin yiiriitiilmesinde
kullanilan arag¢ ise yiiz yiize goriismedir. Arastirmada verilerin tamami yiiz yiize
goriisme yontemi ile elde edilmesi saglanmistir. Uygulamadaki yontem olan yiiz

yiize anket yontemi iki ayr1 sekilde yiirtitiilmiistiir:

1. Arastirmacinin bizzat kendisi tarafindan yapilan anket ¢caligmasi
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2. Arastirmacinin tanidiklar1 vasitasiyla yapilan anket ¢aligmasi
Yiiz yiize anket yontemi segilirken;
1. Yiiksek cevaplanma oranina sahip olma istegi,
2. Dogru verilerin saglanmasi istegi,
3. Gerektiginde katilimcilara agiklamalarin yapilmasinin saglanmast,

gibi etkenler goz ontline alinmustir.

4.2.3 Ana Kkiitle secimi ve orneklem

Calisma anakiitlesi, Istanbul’da yer alan iiniversitelerde MBA ve yiiksek lisans
programlarinda egitim gérmekte olan &grencilerden olugmaktadir. Yiiksek lisans
kapsaminda iiniversitelerin Isletme Miihendisligi, Endiistri Miihendisligi, Isletme
(Tezli-Tezsiz) ve Miihendislik Yonetimi programlarinda 6grenim goéren kisiler yer
almaktadir. Bu amacla Istanbul Teknik Universitesi, Marmara Universitesi, Istanbul
Kiiltiir Universitesi, istanbul Bilgi Universitesi ve Istanbul Universitesi’nde yapilan
anket calismasi ile 189 Ogrenciye ulasilmistir. 189 o6grenciden 11 tanesi anketi
yanitlamamustir. 23 6grenci ise anketi eksik yanitlamistir. 23 6grenciden 13’1 anketin
ticlincli  boliimiindeki  6nermeleri, 10°u  dordiincii  boliimdeki  Onermeleri
degerlendirmemistir. Saglikli yorum yapilabilmesi i¢in anket geri doniis oraninin %
70-80’in tizerinde olmasi beklenir. Anketin geri doniis oran1 % 82,01’dir. Bu oran

kabul edilebilir bir orandir.

4.2.4 Verilerin degerlendirilmesi ve uygulanacak istatistiki analizler

Veri toplama aract kisminda da bahsedildigi lizere aile sirketlerinin algisina, diger
sirketlerle kiyasina, aile sirketlerinde ve diger tip sirketlerde calisanlarin kiyasina ve
gelecekte yapilacak kariyer sec¢imine iliskin bilgilerin yer aldigi bes ana boliime
ayrilmistir. Her bir bolimde yer alan Onermeler istatistiki degerleme yapilmasini
kolaylagtirmak amaciyla ayni fonksiyonlar1 iistlenenlerin bir arada toplanmasini
saglayacak sekilde siniflandirilmistir. Olgek yardimiyla elde edilen bilgiler SPSS
istatistik paket programi araciligiyla degerlemeye tabi tutulmustur. Anketlerden elde
edilen verilerin analizinde SPSS for Windows 17.0 paket programi kullanilmistir.

Demografik ozellikler belirlenerek dagilimsal oranlar belirlenmistir. t testi analizi,
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ayirma analizi, lojistik regresyon analizi yontemleri kullanilarak ve korelasyon

matrisi yorumlanarak caligsma ile ilgili bulgular elde edilmistir.

4.25 Katihmcilarin demografik ézelliklerine iliskin bulgular

Anketin ilk kisminmi olusturan bu béliimde katilimcilarin demografik 6zelliklerine
iligkin olarak cinsiyetleri, yaslari, egitim durumlari, is tecriibesi, aile sirketi tecriibesi,
aile sirketi tecriibesi var ise aile sirketi {iyeligi durumu, aile sirketi calisani olma
durumu ve aile sirketinde stajyer olarak gorev alma durumuna iligkin sorular yer

almaktadir.

4.2.5.1 Ankete katilanlarin cinsiyet durumu

Ankete cevap verenlerin neredeyse yarisi erkek katilimer diger yarisi ise kadin
katilimcidir. Tam olarak sOylemek gerekirse Sekil 4.1°de goriildiigii gibi kadin
katilimer ylizdesi 49,7 iken erkek katilimei yiizdesi 50,3 tiir.

Cizelge 4.6 : Katilimcilarin cinsiyete gore dagilima.

Cinsiyet Frekans Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Kadin 77 49,7 49,7
Erkek 78 50,3 100,0
Toplam 155 100,0

cinsiyet

M Kadin
W Erkek

Sekil 4.1 : Katilimeilarin cinsiyete gore dagilimu.

4.2.5.2 Ankete katilanlarin yas durumu

Ankete katilan 6grencilerin yas dagilimina bakildiginda 22 yasindan 40 yasina kadar
genis bir yas araligi gorebiliyoruz. Cizelge 4.7°de gorildigi gibi 23 ile 28 yas
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araligindaki dagilimin daha yogun oldugu sdylenebilir. Kariyer bes safhaya
ayrilmistir. Bunlar; kesif, kurma, orta kariyer, kariyer sonu ve azalmadir. 23-28 yas
aralign kurma evresi icin uygun dénemdir. Is diinyasinda yer alan ve ayn1 zamanda
okuyan bireylerin bulundugu, kariyer agisindan verimli olan bir donemdir. 38 ve 40
yaslarinda birer katilimc1 mevcutken ankete katilanlarin ¢ogunun 24 ve 25 yaglarinda
oldugu dikkat ¢ekmektedir. Buradan yiiksek lisans ve MBA yapmay1 tercih eden
Ogrencilerin iiniversite egitiminin ardindan fazla zaman kaybetmeden bu programlara

katildiklarini soyleyebiliriz.

Cizelge 4.7 : Katilimcilarin yaslara gére dagilimi.

Yas Frekans | Yiizde Kiimiilatif

Yiizde
22 2 1,3 1,3
23 18 11,6 12,9
24 22 14,2 27,1
25 21 13,5 40,6
26 10 6,5 47,1
27 16 10,3 57,4
28 15 9,7 67,1
29 8 5,2 72,3
30 9 5,8 78,1
31 3 1,9 80,0
32 7 4,5 84,5
33 6 3,9 88,4
34 5 3,2 91,6
35 4 2,6 94,2
36 5 3,2 97,4
38 1 0,6 98,1
39 2 1,3 99,4
40 1 0,6 100,0
Toplam | 155 100

Lisans egitimini tamamlamis olan bireylerin yaslarini problem etmeden yiiksek lisans
ve MBA egitimlerini tamamlamak istedikleri goriilmektedir. Caligmamiza katilan 30
yas lstii bireyler 20-30 yas araliginda olan bireylere gore daha az sayida bulunmakla
beraber toplam katilimcilarin 72,9’unu olusturmaktadir. Sekil 4.2°de goriildiigi gibi
24 yasinda olan katilimcilar en yiiksek katilimla ilk sirada yer almaktadir. Ikinci
sirada 25 yasinda olan katilimeilarin % 13,5 oran ile yer aldig1 goriilmektedir. Birer
katilmcr ile 40 yas ve 28 yas katilimcilart en diisiik sayisal katilim oraniyla

caligmada yer almaktadir.

68



Sekil 4.2 : Katilimcilarin yaglara gore dagilimu.
4.2.5.3 Ankete katilanlarin egitim durumu

Bu calismada amacimiz aile sirketi algisinin performans 6l¢iitleri, ¢alisan baglilig ve
genel isleyis algist bazinda 6grenilmesi ve profesyonel kariyer se¢imine etkisinin
belirlenmesidir. Calisma kapsaminda bilgi birikimi ve tecriibesi ile profesyonel
calisma hayatinda aktif is arayan MBA ve yliksek lisans 6grencileri katilimer olarak
belirlenmistir. Calismada Istanbul’da yer alan ve gelismis egitim olanaklar1 ve
degerli akademik kadrolar1 ile 6nde gelen iiniversitelerde egitim goren yliksek lisans
ve MBA 0grencileri ile anket uygulamasi yapilmistir. Degerlendirmeye tabi tutulan
155 6grencinin egitim durumu frekansi ve yilizde analizini Cizelge 4.8’de gormek

mumkindiir.

Cizelge 4.8 : Katilimcilarin egitim durumuna gore dagilimai.

Egitim Frekans Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Yiiksek Lisans 72 46,5 46,5
MBA 83 53,5 100,0
Toplam 155 100,0

Caligmamiza katilan dgrencilere baktigimizda MBA o6grencilerinin sayisinin daha
fazla oldugunu goriiyoruz fakat yiiksek lisans katilimci sayisi ile de aralarinda ¢ok
bliyiik bir fark s6z konusu degildir. Sekil 4.3 incelendiginde katilimcilarin %46,5’1
ilgili boliimlerde yiiksek lisans yapmakta oldugu ve % 53,5’inin MBA programinda

yer aldig1 gortilmektedir.
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egitim
W yikseklisans
Hrmba

Sekil 4.3 : Katilimcilarin egitim durumuna gore dagilimi.
4.2.5.4 Ankete katilanlarin is tecriibesi durumu

Calismamiza katilan O0grencilerin en biiyliik boliimii % 33,5’lik katilimlar ile 2-3
senelik piyasa tecriibesine sahip. Ardindan %37’lik katilimlart ile 0-1 yil is
tecriibesine sahip Ogrenciler geliyor. Tecriibesi 5 seneyi asmus katilimcilarin ise
toplamda 29,7 oldugunu Cizelge 4.9’a gore hesaplayabiliriz. Katilimcilarin is
tecriibesi, aile sirketleri ve diger tip sirketler ile alakali bilgi ve deneyim sahibi
olmalarinda kolaylik saglamaktadir. Kendi yasadiklari ve ¢evreden edindikleri is

tecriibesi, anketi degerlendirirken katilimcilara yol gosterici nitelikte olabilir.

Cizelge 4.9 : Katilimcilarin is tecriibesine gore dagilimi.

Is Tecriibesi Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
0-1 37 23,9 239
2-3 52 33,5 57,4
4-5 20 12,9 70,3
6-10 33 21,3 91,6
11-15 13 8,4 100
Toplam 155 100

is tecrubesi
Ho-1
E23
045
He-10
O11-15

Sekil 4.4 : Katilimcilarin y1l bazinda is tecriibesine gore dagilima.
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4.2.5.5 Ankete katilanlarin aile sirketi tecriibesi durumu

Cizelge 4.10’u inceledigimizde, ankete katilan 6grencilerin % 64,5 oran ile aile
sirketi tecriibelerinin olmadig1 goriilmektedir. Aile sirketi tecriibesi kazanmis
kisilerde aranan Ozellikler herhangi bir aile sirketinin tiyesi olmak, tiiniversite
hayatinda veya sonrasinda bir aile sirketinde meslegi ile ilgili bir staj donemi
gecirmis olmak ve bir aile sirketinde kadrolu calisan olarak goérev almis olmaktir.
Geriye kalan % 35,5’1ik katilimer diizeyinin aile sirketlerinde bahsedilen sekillerde

yer aldig1 anket sonuclarinda ortaya ¢ikmaktadir.

Cizelge 4.10 : Katilimcilarin aile sirketi tecriibesine gore dagilima.

Aile Sirketi Frekans Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Tecriibesi

Tecriibesi Var 55 35,5 35,5
Tecriibesi Yok 100 64,5 100,0
Toplam 155 100,0

Sekil 4.5 : Katilimcilarin aile sirketi tecriibesine gore dagilimu.
4.2.5.6 Ankete katilanlarin aile sirketi iiyesi olma durumu

Aile sirketleri ile ilgili olan anketimize katilanlardan sadece 17 kisinin aile sirketi
tiyesi oldugu goriilmektedir. Aile sirketi iiyesi olmak i¢in piyasada faaliyet gosteren
aile sirketine kan bagi ile baglilik durumu aranmaktadir. Cizelge 4.11°de goriildigi
gibi anketimize katilanlarin % 89’luk oranla sirket sahibi bir aileye akrabalik iligkisi
ile baghh olmadigmi goérmekteyiz. Calismaya katilan yiiksek lisans ve MBA
ogrencilerinin % 11°lik diisiik oranla herhangi bir aile sirketi iiyesi oldugu ve aile

sirketlerinde
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Cizelge 4.11 : Katilimcilarin aile sirketi tiyeligine gére dagilima.

Aile Sirketi Uyesi Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Uye 17 11,0 11,0
Uye Degil 138 89,0 100,0
Toplam 155 100,0

Cizelge 4.11°de aile sirketi tecriibesi olan 55 katilimcinin var oldugu goriilmektedir.
Cizelge 4.12°de yer aldig1 gibi aile sirketi tecriibesine sahip 55 katilimcinin %31°1

aile tiyesi konumundadir.

Cizelge 4.12 : Aile sirketi tecriibesi olan katilimcilarin aile sirketi iiyeligine gore

dagilima.
Aile Sirketi Uyesi Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Uye 17 31,0 31,0
Uye Degil 38 69,0 100,0
Toplam 55 100,0

4.2.5.7 Ankete katilanlarin aile sirketi ¢calisam1 olma durumu

Caligmamiza katkida bulunan master seviyesindeki 6grencilerin % 83,9’luk biiyiik
bir kismi aile sirketlerinde caligsan olarak gérev almamistir. Aile sirketleri tilkemizde
biiyiik olgiide istihdam yaratan isletmelerdir. Fakat 6rneklemimizdeki 6grencilerin

bliylik bir cogunlugunun aile sirketleri ile bagi olmamustir.

Cizelge 4.13 : Katilimcilarin aile sirketi ¢alisan1 olmasina gore dagilima.

Aile Sirketi Calisam Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Calisan 25 16,1 16,1
Calisan Degil 130 83,9 100,0
Toplam 155 100,0

1zelge 4.14°te aile sirketi tecrubesine sahi atilimcilarin % ,40 aile sirketi
Cizelge 4.14° ile sirketi libesi hip katil 1 % 454’1 aile sirketi

calisan1 iken % 54,6’s1 aile sirketlerinde ¢alisan konumunda yer almamistir.

Cizelge 4.14 : Aile sirketi tecriibesi olan katilimcilarin aile sirketi ¢alisan1 olmasina
gore dagilimi.

Aile Sirketi Calisam Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Calisan 25 454 83,3
Calisan Degil 30 54,6 100,0
Toplam 55 100,0
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4.2.5.8 Ankete katilanlarin aile sirketinde stajyer olma durumu

Calismamiza katkida bulunan 155 6grencinin 133 tanesi herhangi bir aile sirketinde

stajer olarak gorev almamistir. Cizelge 4.16’da mevcut oldugu gibi aile sirketlerinde

is tecrlibesi olan katilimcilarin % 40’1 aile sirketlerinde meslekleri ile alakali veya

alakali olmayan herhangi bir sebep ile stajlarin1 gerceklestirmislerdir. Sekil 4.6’da

tiim katilimcilarin yilizdesel oranlar dilim yontemi ile gosterilmektedir.

Cizelge 4.15 : Katilimcilarin aile sirketinde stajyer olmasina gore dagilimu.

Aile Sirketinde Stajer Frekans Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Stajyer 22 14,2 14,2
Stajyer Degil 133 85,8 100,0
Toplam 155 100,0

Cizelge 4.16 : Aile sirketinde tecriibesi olan katilimcilarin aile sirketinde stajyer
olmasina gore dagilimi.

Frekans Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Stajyer 22 40,0 40,0
Stajyer Degil 33 60,0 100,0
Toplam 55 100,0

Sekil 4.6 : Katilimcilarin aile sirketinde stajyer olmasina gore dagilimai.

4.2.6 Anketle ilgili verilerin analizi

Yaptigimiz ¢aligmada aile sirketleri ve ¢alisanlarina yonelik alginin tespit edilmesi
icin hazirlanan anket uygulamasinda yayin taramasindan elde ettigimiz bilgiler
kullanilmistir. Toplamda 32 adet 6nerme bulunmaktadir. Bu sorular kavramsal olarak

gruplandirilmislardir. Kendi igerisinde 3 béliime ayrilmistir. Sonra boliimler bazinsa
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tekrar alt boliimlere ayristirilmustir. Ik béliimde aile sirketlerinde isleyislere iliskin
algmin belirlenmesinde yardimci olacak sorular kavramsal olarak iki gruba
ayrilmistir. {lk grup aile sirketlerinin adil yonetimine iliskin algmin belirlenmesinde
yardime1 olacak &nermelerin yer aldigi gruptur. ikinci grup ise aile sirketlerinde

giiven algisinin belirlenmesini saglayacak dnermelerin yer aldig1 gruptur.

Kavramsal olarak olusturdugumuz gruplarin test etmek i¢in faktor analizi yapilmistir.
Faktor analizini yapabilmenin 6n sart1 6nermeler arasinda belli bir oranda korelasyon
iliskisinin varh@idir. Barlett kiiresellik testi ile onermeler arasinda yeterli oranda
iliski olup olmadig1 belirlenmektedir. Cizelge 4.17°de KMO ve Barlett Test sonuglari

yer almaktadir.

Cizelge 4.17 : Genel isleyis algisina iligkin onermelerin KMO ve Barlett testi ¢iktisi.

Kaiser-Meyer-OlKkin 841
Testi

Bartlett Testi. Ki Kare 479.120

Serbestlik Derecesi 36

Anlamlilik .000

Kaiser-Meyer- Olkin 6rnekleme yeterliligi 0,841 degeri ile kabul edilebilir deger
olan 0,5 degerinin iizerindedir. Onermelerin faktdr analizine uygunlugunun
milkemmel seviyede oldugu goriilmektedir. Faktor analizine tabi tuttugumuzda
Cizelge 4.18’de gordiiglimiiz iki grup olugmaktadir. Fakat calismamizin amacina

yonelik bir ayrim olmadigi i¢in kavramsal gruplama ile devam edilmistir.

Cizelge 4.18 : Genel isleyis algisina iliskin dnermelerin faktor analizi giktisi.

Grup
1 2
Onerme 1 AT7 .690
Onerme 2 .716 -.278
Onerme 3 .640 -.140
Onerme 4 706 -.423
Onerme 5 .694 461
Onerme 6 647 212
Onerme 7 747 -.110
Onerme 8 703 022
Onerme 9 701 -.188

Kavramsal gruplarimizin giivenilirlik analizi yapilmistir. Cronbach’s Alfa modeli

giivenilirlik analizinde kullanilmistir. Cronbach’s Alfa 6nermeler arasi korelasyona
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bagli uyum degeridir. Grup altindaki 6nermelerin toplamdaki giivenilirlik seviyesini

gostermektedir.

Cizelge 4.19 : Genel isleyis algisina ilisgkin Onermelerin giivenilirlik analizi

sonugclari.
Cronbach Alfa Degeri | Onerme Sayisi
Genel isleyis algisi .845 9
Adalet algisi .803 5
Giiven Algisi 711 4

Cizelge 4.19’da aile sirketlerinin adalet algis1 gtivenilirlik degeri 0,803, giiven algisi
giivenilirlik degeri 0,711 ve genel isleyis algisinin giivenilirlik degeri 0,845 olarak
belirlenmistir.

Degiskenlerin bagimli ve bagimsiz olmasi dikkate alinmaksizin aralarindaki iliskinin
derecesini ve yOniinii belirlemek amaciyla kullanilan istatistik  yOntemi
korelasyondur. Pearson korelasyon Kkatsayisi aralikli Olgekte Olglilmiis olan
degiskenlerin arasindaki dogrusal iligkinin derecesine ve yoOniine bakmak
istedigimizde kullandigimiz katsayidir. Cizelge 4.20 incelendiginde adalet algisi ile
giiven algist arasinda pozitif ve 0,631 kuvvetinde bir iliski oldugu goriiliir. Ayni
zamanda adalet algis1 ile genel algi arasinda 0,89 kuvvetinde ¢ok yiiksek iliski
goriilmektedir. Giiven algisi ile genel algi arasinda da 0,899 kuvvetinde dogrusal

iliski vardir.

Cizelge 4.20 : Genel isleyis algisina iliskin korelasyon matrisi.

Adalet | Giiven | Genel Isleyis
Algis1 | Algis1 | Algisi
Adalet Algis1
Pearson Korelasyonu 1 ,631 ,890
Sig (2 tailed) ,000 ,000
N 155 155 155
Gtiven Algist
Pearson Korelasyonu ,631 1 ,899
Sig (2 tailed) ,000 ,000
N 155 155 155
Genel Isleyis Algist
Pearson Korelasyonu ,890 ,899 1
Sig (2 tailed) ,000 ,000
N 155 155 155

Ikinci boliimde aile sirketlerinin sirket performans olgiitleri algisimi belirlemek

amaclanmistir. Calismamizda sirket performans Olgiitleri uluslararasilagsma, stratejik
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yonetim ve kurumsallagsma olarak belirlenmistir. Yayin taramasindan yararlanilarak
ti¢ ana unsu ile alakali 17 adet 6nerme hazirlanmistir.

Kavramsal olarak olusturdugumuz gruplarin yani sira elde edilebilecek yeni gruplar
gorebilmek icin faktdr analizi yapilmustir. Onermeler arasinda belli bir oranda
korelasyon iliskisinin varligi faktor analizi igin belirlenmistir. Barlett kiiresellik testi
ile 6nermeler arasinda yeterli oranda iliski olup olmadigi belirlenmektedir. Cizelge

4.21°de KMO ve Barlett Test sonuglar1 yer almaktadir.

Cizelge 4.21 : Performans olgiitleri algisina iliskin 6nermelerin KMO ve Barlett testi

ciktist.
Kaiser-Meyer-Olkin Testi .768
Bartlett Testi. Ki Kare | 569.233
Serbestlik Derecesi 136
Anlamlilik .000

Kaiser-Meyer-Olkin degeri 0 ile 1 arasinda degisir ve KMO’nun 1’¢ yakin olmasi
onermelerin birbirlerini milkemmel bir sekilde hatasiz tahmin edilebilecegini
gosterir. Cizelge 4.21’de KMO 6rnekleme yeterliligi 0,768 degeri ile kabul edilebilir
deger olan 0,5 degerinin iizerindedir. Onermelerin faktor analizine uygunlugunun iyi

seviyede oldugu goriilmektedir.

Cizelge 4.22 : Performans olgiitleri algisina iliskin 6nermelerin faktor analizi giktisi.

Component
1 2 3 4 5 6
Onerme 1 531 | -.213 -.465 -.205 -.214 -173
Onerme2 552 | 147 -.223 -.004 -.201 -.180

Onerme 3 .351 .005 .128 =127 -.579 526
Onerme 4 .708 | -.040 A71 -.153 -.143 -.145
Onerme 5 405 .549 -.008 276 -.249 125
Onerme 6 .540 178 415 -.106 .387 -.036
Onerme 7 619 | .065 -.025 -.334 .186 -.010
Onerme 8 .569 .080 .368 -.104 -.041 -.207
Onerme 9 073 | .338 -.267 -.388 416 543
Onerme 10 428 | -.671 .051 -.036 -.069 071
Onerme 11 .601 152 -.041 -.207 .287 -.239
Onerme 12 247 | -475 -.134 .398 .387 327
Onerme 13 408 | -.426 532 .230 .038 113
Onerme 14 | .463| -.086 -.365 424 .165 -.159
Onerme 15 .630 .300 .108 237 .002 .284
Onerme 16 .569 .096 -.400 .333 -.039 .032
Onerme 17 | -.188 468 .237 444 .058 -132
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Faktor analizi sonucunda olusan 6 grup Cizelge 4.22°de gosterilmistir. Farkl
konulardaki 6nermeler bir araya gelmistir. Bu durumda c¢alismanin kavramsal olarak
anlamli olmamasina sebebiyet vermektedir. Kurumsallagsma, uluslararasilasma ve
stratejik yonetim basliklar altinda olusturdugumuz gruplagma ile ¢alismanin devam

edilmesinde yarar oldugu goriilmiistiir.

Olusturdugumuz gruplarin giivenilirlik degerleri Cizelge 4.23°de goriilmektedir.
Giivenilirlik sinir degeri 0,6 olarak belirlenmistir fakat 6nerme sayis1 az oldugu i¢in
stratejik  yonetim ve kurumsallasma gruplarimin giivenilirlik degerleri distik

gelmistir.

Cizelge 4.23 : Performans oOlciitleri algisina iliskin 6nermelerin giivenilirlik analizi

ciktisi.
Cronbach Alfa Degeri | Onerme Sayisi
Stratejik YoOnetim 0,534 9
Kurumsallasma 0,549 4
Uluslararasilasma 0,620 4
Tiim Gruplar 0,757 17

Cizelge 4.24 incelendiginde uluslararasilasma algist ile kurumsallagma algisi
arasinda 0,408 kuvvetinde dogrusal iliski oldugu goriilmektedir. Bu iliskiye yakin bir
iliski de uluslararasilagma algis1 ve stratejik yonetim algisi1 arasinda goriilmektedir.
Uluslararasilasma algisinin toplam performans ile iliskisi pozitif yonde ve 0,704
kuvvetinde yiiksek bir iliskidir. Kurumsallasma algis1 ise stratejik yonetim algisi
arasindaki iligski 0,575 kuvvetinde orta dereceli bir iliskidir. Kurumsallagsma algis1 da
toplam performans algis1 ile pozitif ve 0,809 kuvvetinde yiiksek iligki
gostermektedir. Stratejik yonetim algis1 0, 879 kuvvet derecesi ile toplam performans

algist ile iliskili olmaktadir.

Ugiincii boliimde aile sirketlerinde galisan algisma yonelik énermeler mevcuttur.
Calisanlarin islerine ve isyerine bagliligi konusu 6n planda tutulmustur. Kavramsal
tek grup Ongoriilmiistiir fakat faktor analizi yapilarak farkli modeller kurulmasinin
uygunlugu belirlenmek istenmistir. Faktor analizi sonucu elde edilecek yeni gruplar
calisan algisinin farkli bashklar altinda degerlendirilmesini ve calisan baglilig: ile
ilgili alt unsurlarin daha iyi analiz edilmesini saglayabilecektir. Fakat yazin taramasi

ve mevcut ¢aligmalar incelenerek olusturulan 6nermelerin kavramsal olarak tek grup
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olmasi kesif ¢aligmasi olan arastirmamizin c¢alisa bagliligi konusunda ana yapisini

olusturmaktadir.

Cizelge 4.24 : Performans Olgiitleri algisina iligkin korelasyon matrisi.

Uluslar- Kurumsallasma Stratejik Toplam
arasilasma Yonetim Performans
Algisi

Uluslararasilasma

Pearson Korelasyonu 1 408 410 .704

Sig (2-tailed) .000 .000 .000

N 155 155 155 155
Kurumsallasma

Pearson Korelasyonu 408 1 575 .809

Sig (2-tailed) .000 .000 .000

N 155 155 155 155
Stratejik Yonetim

Pearson Korelasyonu 410 575 1 .879

Sig (2-tailed) .000 .000 .000

N 155 155 155 155
Toplam Performans Algisi

Pearson Korelasyonu

Sig (2-tailed) .704 .809 879 1

N .000 .000 .000

155 155 155 155

Cizelge 4.25°da KMO 6rnekleme yeterliligi 0,660 degeri ile kabul edilebilir deger

olan 0,5 degerinin {izerinde bulunmaktadir.

uygunlugunun iyi seviyede oldugu goriilmektedir.

Onermelerin  faktor

analizine

Cizelge 4.25 : Calisan baglilig: algisina iligkin 6nermelerin KMO ve Barlett Testi

ciktisi.

Kaiser-Meyer-Olkin Testi
Bartlett Testi. Ki Kare

Serbestli

.660

220.402

k Derecesi 10
Anlamlilik .000

Cizelge 4.26 : Calisan baglilig: algisina iliskin 6nermelerin faktor analizi ¢iktisi.

Grup

1 2
Onerme 1 800 | -.314
Onerme 2 .788 | -.350
Onerme 3 173 | .843
Onerme 4 734 | .363
Onerme 5 784 | 147
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Faktor analizi sonucunda iki model olusmustur ancak olusan ikinci modelin tek
unsuru lgiincii 0onermedir. Yaptigimiz kesif c¢alismasinda olusturdugumuz calisan
baglilig1 algis1 grubu igerisinden Tigilincli Onermenin ¢ikarilmasi istenmemistir.
Cizelge 4.27°de grubun giivenilirlik analizi sonucu 0,698 olarak gosterilmektedir. Bu

da degiskenler arasinda orta dereceli bir korelasyonun bulundugunu gosterir.

Cizelge 4.27 : Calisan baghlig1 algisina iligkin 6nermelerin gilivenilirlik analizi
ciktist.

Cronbach Alfa | Onerme Sayisi
.698 5

Calismada belirledigimiz tiim gruplarin birbirleriyle olan iligkisi korelasyon analizi
ile belirlenmistir. Ek B’de yer alan korelasyon matrisinde uluslarasilasma algisinin,
adalet algisi, giiven algist ve genel algi ile pozitif yonde iliskili oldugu
goriilmektedir. Bununla beraber kurumsallagma, stratejik yonetim ve toplam
performans Olgiitlerine iligskin algi ile uluslararasilasma algis1 arasinda pozitif yonli

bir iliski mevcuttur.

Kurumsallagma algisinin, adalet algisi, giiven algis1 ve genel algi ile iliskisi anlaml
ve pozitif yondedir. Bununla beraber uluslararasilasma, stratejik yonetim ve toplam
performans Olciitlerine iligkin algi ile kurumsallagma algis1 arasinda pozitif yonlii ve

anlamli bir iligski bulunmaktadir.

Stratejik yonetim algisinin, ¢alisan baglilig: algisi, adalet algisi, giiven algisi ve genel
algt ile iliskisi anlamli ve pozitif yondedir. Bununla beraber uluslararasilasma,
kurumsallagsma ve toplam performans 0l¢iitlerine iliskin alg1 ile kurumsallagsma algis1

arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki s6z konusudur.

Adalet, giiven ve genel alg1 digerleri ile pozitif yonli bir iligki i¢erisinde olmalarina
karsin kendi aralarinda olumlu bir iligki vardir. Calisan baghiligi kurumsallasma,
stratejik yonetim ve toplam performans Olgiitlerine iligkin algi ile zayif da olsa pozitif

yonlii bir iliski i¢erisindedir.
4.2.6.1 Ortalama karsilastirma ve sonuglar:

Cizelge 4.28 gosterilen analiz sonuglarma gore 77 kadin katilimcinin kurumsallagsma
algist ile ilgili ortalamasi 2,7857 ve 78 erkek katilimcinin ortalamasi 2,5224 tiir. Cift
kuyruklu t testi analizi sonucu (p=0,011<0,05) erkek ve kadin gruplarinin

ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark oldugunu gdstermektedir. Kadin katilimcilarin
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uluslararasilagma algis1 ile ilgili ortalamalar1 2,6234 ve erkeklerin ortalamasi
2,4327°dir. Gruplarin ortalamalar1 arasinda fark oldugu c¢ift kuyruklu t testi
sonucunda p degerinin 0,046 ¢ikmasi ile anlasilmaktadir. Ayn1 zamanda performans
Olciitlerinin algist ile ilgili ortalamalarin kadin ve erkeklerde anlamli bir farkliliga
sahip olduklart goriilmektedir. Stratejik yOnetim algisina iliskin ortalamalar
kadinlarda 2,8355 iken erkeklerde 2,7906°dr. Iki grup arasinda anlamli bir farkin
olmadig1 p degerinin 0,05 degerinden biiyiik olmamasi ile anlasilmaktadir. Bununla
beraber p degerinin 0,78 oldugu adalet, 0,674 oldugu giiven, 0,703 oldugu genel
isleyis algis1 ve 0,592’lik p degerine sahip calisan bagliligi algisina iligskin erkek ve

kadin ortalamalarinda anlamli bir fark yoktur.

Cizelge 4.28 : Cinsiyet bazinda grup istatistikleri ve bagimsiz ornekler testi

sonugclari.

Sayir | Ortalama Standart | Ortalamanin t Anl.

Cinsiyet Sapma Standart (Cift

Hatast Kuyruk)

Kurumsallagsma Kadm 77 2,7857 ,66480 ,07576 2,572 ,011
Erkek 78 2,5224 ,60863 ,06891

Uluslararasilasma  Kadin 77 2,6234 ,58577 ,06676 2,011 ,046
Erkek 78 2,4327 ,59445 ,06731

Stratejik Yonetim  Kadin 77 2,8355 45692 ,05207 ,668 ,505
Erkek 78 2,7906 ,37689 ,04267

Toplam Performans Kadin 77 2,7739 ,45144 ,05145 1,969 ,051
Erkek 78 2,6433 ,37074 ,04198

Adalet Kadin 77 2,1117 71044 ,0810 -,279 ,780
Erkek 78 2,1436 71124 ,0805

Giliven Kadin 77 3,3344 , 79016 ,09005 -,421 674
Erkek 78 3,2821 , 75739 ,08576

Genel Isleyis Kadin 77 3,6737 ,67075 ,07644 -,382 ,703
Erkek 78 3,6394 ,66266 ,07503

Caligsan Bagliligt Kadin 77 3,6558 ,79269 ,09034 ,537 ,592
Erkek 78 3,5865 ,81467 ,09224

Cizelge 4.29 gosterilen analiz sonuglarina gore orneklemimizde bulunan onemli
tiniversitelerimizde yiiksek lisans egitimi goren 72 adet katilimcinin stratejik yonetim
algisi ile ilgili ortalamasi 2,7315 ve 78 adet MBA 06grencisinin ortalamasi 2,8835°tir.
Cift kuyruklu t testi analizi sonucu (p=0,023<0,05), yiiksek lisans ve MBA
gruplarinin ortalamalar1 arasinda anlaml bir fark oldugunu gostermektedir. Yiiksek
lisans Ogrencilerinin uluslararasilasma algist ile ilgili ortalamalar1 2,5799 ve MBA
ogrencilerinin ortalamasi 2,4819’dur. Gruplarin ortalamalar1 arasinda fark olmadigi
cift kuyruklu t testi sonucunda p degerinin 0,309 ¢ikmasi ile anlagilmaktadir. Ciinkii
mevcut p degeri 0,05 degerinden biiyiiktiir. Bununla beraber performans 6lg¢iitlerinin
algis1 ile ilgili ortalamalarin yiiksek lisans ve MBA 0Ogrencilerinde anlamli bir

farkliliga sahip olmadiklar1 gorilmektedir. Kurumsallagma algisina iligkin
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ortalamalar yiiksek lisans dgrencilerinde 2,6285 iken erkeklerde 2,6747 dir. Iki grup
arasinda anlamli bir farkin olmadigi p degerinin 0,05 degerinden biiyiik olmasi ile
anlasilmaktadir. Bununla beraber p degerinin 0,717 oldugu adalet, 0,340 oldugu
giiven, 0,483 oldugu genel isleyis algist ve 0,889°luk p degerine sahip ¢alisan
baglhiligi algisina iligkin yiiksek lisans ve MBA Ogrencilerinin ortalamalarinda

anlamli bir fark yoktur.

Cizelge 4.29 : Egitim durumu bazinda grup istatistikleri ve bagimsiz 6rnekler testi

sonugclari.

Egitim Say1 | Ortalama Standart | Ortalamanin t Anl.

durumu Sapma Standart (Cift

Hatasi Kuyruk)

Kurumsallagsma Yiiksek Lisans 72 2,6285 ,66209 ,07803 -,441 ,660
MBA 83 2,6747 ,64004 ,07025

Uluslararasilasma  Yiiksek Lisans 72 2,5799 ,61642 ,07265 1,020 ,309
MBA 83 2,4819 ,57750 ,06339

Stratejik Yonetim  Yiiksek Lisans 72 2,7315 ,44081 ,05195 | -2,291 ,023
MBA 83 2,8835 ,38564 ,04233

Toplam Performans Yiiksek Lisans 72 2,6716 ,44403 ,05233 | -1,018 ,310
MBA 83 2,7399 ,39128 ,04295

Adalet Yiiksek Lisans 72 2,1500 8124 ,09574 ,363 717
MBA 83 2,1084 ,6091 ,06686

Giiven Yiiksek Lisans 72 3,2431 ,87610 ,10325 ,958 ,340
MBA 83 3,3645 ,66866 ,07339

Genel Isleyis Yiiksek Lisans 72 2,4198 , 76278 ,08949 , 704 ,483
MBA 83 2,3427 ,56785 ,06306

Calisan Bagliligi Yiiksek Lisans 72 3,6111 ,91821 , 10821 -,139 ,889
MBA 83 3,6295 ,69115 ,07586

Cizelge 4.30°da goriilen analiz sonuglarini dikkate aldigimizda, calisgmamiza katilan
herhangi bir aile sirketinin ¢aliyma ortaminda yer alan, staj gerekgesi ile bulunan
veya aile iiyesi olan 55 adet katilimcinin adalet algisi ile ilgili ortalamasi 2,5773 ve
100 adet aile sirketi tecriibesi yagamamis katilimcinin ortalamasi 2,6950°dir. Cift
kuyruklu t testi analizi sonucu (p=0,042<0,05), aile sirketi tecriibesine sahip ve bu
tecriibeyi heniiz edinmemis olan katilimcilarin ortalamalari arasinda anlamli bir fark
oldugunu gostermektedir. Aile sirketi tecriibesine sahip olmayanlarin kurumsallagsma
algist ile ilgili ortalamalar1 2,6950 ve tecriibe edinmis katilimcilarin ortalamalar
2,5773’tiir. Gruplarin ortalamalar1 arasinda fark olmadigi ¢ift kuyruklu t testi
sonucunda p degerinin 0,281 olarak elde edilmesi ile anlagilmaktadir. Degerlere
iliskin p degeri 0,05 degerinin iizerinde bir sayidir. Aile sirketi tecriibesini edinen ve
edinmeyen katilimcilarin galisan bagliligi algist ile ilgili ortalamalart arasindaki
farkin istatistiksel agidan anlamli olmadigi goriilmektedir. Uluslararasilagma algisina
iligkin ortalamalar aile sirketi tecriibesine sahip olanlarda 2,5545 iken diger grupta

2,5125'tir. Iki grup arasinda anlamli bir farkin olmadig1 p degerinin 0,05 degerinden
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kiigiik olmamas1 ile anlasilmaktadir. Cizelge 4.30°da yer alan p degerinin 0,383
oldugu stratejik yonetim algisi, 0,861 oldugu giiven, 0,268 oldugu genel isleyis algisi
ve 0,834 degerine sahip performans oOlgiitleri algisina iliskin yiiksek lisans ve MBA

Ogrencilerinin ortalamalarinda anlamli bir fark yoktur.

Cizelge 4.30 : Aile sirketi tecriibesi bazinda grup istatistikleri ve bagimsiz ornekler
testi sonuglart.

Aile Say1 | Ortalama Standart | Ortalamanin T Anl.

sirketi tecriibesi Sapma Standart (Cift

Hatasi Kuyruk)

Kurumsallagma Yok 100 2,6950 ,63323 ,06332 | 1,082 ,281
Var 55 2,5773 ,67507 ,09103

Uluslararasilasma Yok 100 2,5125 57227 ,05723 -,419 676
Var 55 2,5545 ,64134 ,08648

Stratejik Yonetim Yok 100 2,7911 ,42355 ,04235 -,875 ,383
Var 55 2,8525 ,40800 ,05501

Toplam Performans Yok 100 2,7029 41286 ,04129 -,210 ,834
Var 55 2,7176 42710 ,05759

Adalet Yok 100 2,6954 64717 ,06472 | -2,052 ,042
Var 55 2,5773 ,79133 ,10670

Giiven Yok 100 2,7000 , 713769 ,07377 ,175 ,861
Var 55 2,6773 ,83704 ,11287

Genel Isleyis Yok 100 2,3344 ,60909 ,06091 | -1,112 ,268
Var 55 2,4586 15724 ,10211

Calisan Bagliligi Yok 100 3,6775 , 78036 ,07804 1,185 ,238
Var 55 3,5182 ,83729 ,11290

Aile sirketi tecriibesini bir aile sirketinin liyesi olarak edinmis katilimcilarin sayisi
17°dir. Geriye kalan 133 katilimcinin herhangi bir aile sirketi ile sahiplik, ortaklik ve
akrabalik bagi bulunmamaktadir. Cizelge 4.31°de bulundugu iizere 17 adet aile
sirketi iyesi olan katilimcinin adalet algisi ile ilgili ortalamasi 3,435 ve 133 adet aile
sirketi tecriibesi yasamamis katilimcinin ortalamasi 3,926°dir. Cift kuyruklu t testi
analizi sonucunda (p=0,007<0,05), bir aile sirketinin ferdi olan ve herhangi bir aile
sirketi bag1 olmayan katilimcilarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark oldugunu
goriilmektedir. Aile sirketi liyelerinin adalet algis1 ortalamalar1 digerlerinden farklidir
ve bu fark istatiksel olarak anlamlidir. Aile sirketi liyeligi bulunan katilimcilarin
genel isleyis algis1 ile ilgili ortalamalart 3,3456 ve aile sirketi bagi olmayan
katilimcilarin  ortalamalari  3,6974’tiir. Gruplarin ortalamalar1 arasindaki farkin
anlaml1 oldugu ¢ift kuyruklu t testi sonucunda p degerinin 0,028 olarak elde edilmesi
ile anlasilmaktadir. Degerlere iliskin p degeri 0,05 degerinin altinda bir sayidir.
Kurumsallasma algisina iliskin ortalamalar aile sirketi tiyesi olanlarda 2,7206 iken
olmayanlarda 2,6449°dur. iki grup arasinda anlamli bir farkin olmadig1 p degerinin
0,05 degerinden biiyiik olmasi sonucunda ortaya cikmaktadir. Uluslararasilasma

algisina iligkin onermelerin aile sirketi liyesi olanlar ve aile sirketi {iyesi olmayanlara
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ait ortalamalar1 0,482 olan p degeri ile farklilik konusunda istatistiksel olarak bir
anlamlilik ifade etmemektedir. Aile sirketi iiyesi olan ve oOrneklemin % 11’ini
olusturan katilimcilarin performans olgiitleri algisi ile ilgili ortalamalar1 2,8201 ve
diger katilimcilarin olusturdugu grubun ortalamalar1 2,6944. Bu iki ortalamalar

istatistiksel olarak birbirine esittir.

Cizelge 4.31 : Aile sirketi iiyeligi bazinda grup istatistikleri ve bagimsiz 6rnekler
testi sonuglart.

Aile sirketi ityesi Say1 | Ortalama Standart Ortalamanin t Anl.

Sapma Standart (Cift

Hatast Kuyruk)

Kurumsallagsma Hayir 138 2,6449 ,63921 ,05441 -,453 ,651
Evet 17 2,7206 ,73889 ,17921

Uluslararasilasma ~ Hayir 138 2,5109 ,56013 ,04768 -, 719 ,482
Evet 17 2,6618 ,84290 ,20443

Stratejik Yonetim  Hayir 138 2,7979 ,41449 ,03528 | -1,276 ,204
Evet 17 2,9346 ,43755 ,10612

Toplam Performans Hayir 138 2,6944 ,40373 ,03437 | -1,175 ,242
Evet 17 2,8201 ,51005 ,12371

Adalet Hayir 138 2,0739 ,67232 ,05723 | -2,751 ,007
Evet 17 2,5647 ,85801 ,20810

Giiven Hayir 138 2,6667 ,76912 ,06547 | -1,163 247
Evet 17 2,8971 ,78591 ,19061

Genel 1sleyi$ Hayir 138 2,3374 ,64585 ,05498 | -2,220 ,028
Evet 17 2,7124 ,714852 ,18154

Calisan Bagliligi Hayir 138 3,6014 ,80068 ,06816 -,863 ,390
Evet 17 3,7794 ,81912 ,19867

Aile sirketi tecriibesini, bir aile sirketinde calisan olarak elde etmis katilimcilarin
sayis1 25°tir. Diger katilimcilardan 30 adeti aile sirketi tecriibesine sahiptir fakat aile
sirketinde calismamistir. Geriye kalan 100 kisi ise aile sirketi tecriibesine sahip
degildir. Aile sirketi ¢alisan1 olan katilimcilarin adalet algisi ile ilgili ortalamasi 3,6
ve diger grubun ortalamasi ise 3,925’tir. Cift kuyruklu t testi analizi sonucu olan 0,36
p degeri ile iki grup ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin
oldugu goriilmektedir. Cizelge 4.32 gosterilen analiz sonuglarina gore
kurumsallasma algis1 ile ilgili aile sirketi calisani olanlarin ortalamasi 2,4800 ve aile
sirketi ¢alisan1 olmayanlarin ortalamasi ise 2,6865°tir. Yapilan analiz sonucunda iki
grubun ortalamalar1 arasindaki farkin 0,145 olan p degeri ile anlamli olmadig: ortaya
cikmaktadir. Ayn1 zamanda uluslararasilagma algisi ile ilgili ortalamalarin aile sirketi
calisanlarinda 2,6110 iken aile sirketi ¢alisan1 olmayan katilimcilarda 2,5115’tir. iki
grup arasinda anlamli bir farkin olmadigi p degerinin 0,05 degerinden biiyiik
olmamasi ile anlasilmaktadir. Calisan bagliligi algisi ile ilgili ortalamalar % 95
giiven seviyesinde farklilik gostermemektedir. Cizelge 4.32’de yer alan ¢ift kuyruklu

t testi analizi sonucunu gosteren p degerinin 0,249 oldugu stratejik yonetim, 0,205

83



oldugu giiven, 0,089 oldugu genel algi ve 0,346 degerine sahip performans oSlgiitleri
algisina iligkin aile sirketinde calisan ve g¢alismayan iki grubun ortalamalarinda

anlamli bir fark yoktur.

Cizelge 4.32 : Aile sirketi calisma durumu bazinda grup istatistikleri ve bagimsiz
ornekler testi sonuglari.

Aile sirketi calisam Say1 | Ortalama Standart | Ortalamanin T Anl.

Sapma Standart (Cift

Hatas1 Kuyruk)

Kurumsallagma Hayir 130 2,6865 ,64873 ,05690 | 1,488 ,146
Evet 25 2,4800 ,63295 ,12659

Uluslararasilasma Hayir 130 2,5115 ,58969 ,05172 -, 719 ATT
Evet 25 2,6100 ,63361 12672

Stratejik Yonetim Hayir 130 2,8299 ,43710 ,03834 | 1,157 ,249
Evet 25 2,7244 ,28889 ,05778

Toplam Performans Hayir 130 2,7213 ,42295 ,03710 ,955 ,346
Evet 25 2,6400 ,38285 ,07657

Adalet Hayir 130 2,0754 ,68393 ,05998 | -1,931 ,063
Evet 25 2,4000 ,78528 ,15706

Gliven Hayir 130 2,6558 ,76393 ,06700 | -1,292 ,205
Evet 25 2,8800 ,80078 ,16016

Genel Isleyis Hayir 130 2,3333 ,64254 ,05635 | -1,757 ,089
Evet 25 2,8800 , 74544 ,14909

Calisan Bagliligi ~ Hayir 130 3,6308 , 78084 ,06848 310 , 759
Evet 25 3,5700 ,92003 ,18401

Aile sirketinde staj deneyimi yasamis olan katilimcilarin 6rneklemdeki orani %
14,2°dir. 33 adet katilimcr aile sirketi tecriibesini farkli deneyimler ile saglarken 100
katilimecinin aile sirketi deneyimi olmamustir. Cizelge 4.33 goriildiigi gibi iki grup
aile sirketinde stajyer olarak gorev yapmis ve stajyer olarak gorev almamis
katilimcilardan olusturulmustur. Aile sirketlerinde stajyer olanlarin kurumsallagma
algist ile ilgili ortalamas1 2,6591 ve stajyer olmayanlarin ortalamasi ise 2,6523 tiir.
%95 gliven araligi i¢cinde p degeri 0,964 olarak bulunmus ve 0,05°ten biiyiik oldugu
i¢in ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli degildir. Iki grubun
uluslararasilagma algisina ait ortalamalar1 (0,05<0,476=p) %95 giiven araliginda
anlaml bir farklilik gostermemektedir. Stratejik yonetim algisina iliskin grup
ortalamalar1 arasinda, p degeri 0,142 oldugu i¢in fark olmadigi goriilmektedir.
Performans Olciitleri, adalet, giiven, genel algi ve ¢alisan baghligi algisinin
ortalamalarinin gruplar nezdinde farklilik yaratmadigi Cizelge 4.33°te yer alan test

sonuglarina gore degerlendirilmistir.
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testi sonuglari.

Cizelge 4.33 : Aile sirketi stajyerligi bazinda grup istatistikleri ve bagimsiz ornekler

Aile sirketi stajyeri Say1 | Ortalama Standart Ortalamanin t Anl.

Sapma Standart (Cift

Hatasi Kuyruk)

Kurumsallagma Hayir 133 2,6523 ,63128 ,05474 -,046 ,964
Evet 22 2,6591 ,76199 ,16246

Uluslararasilagma  Hayir 133 2,5414 ,59606 ,05168 ,715 476
Evet 22 2,4432 ,60224 ,12840

Stratejik Yonetim  Hayir 133 2,7928 ,40728 ,03532 | -1,477 ,142
Evet 22 2,9343 ,46848 ,09988

Toplam Performans Hayir 132 2,7006 ,40641 ,03524 -,556 579
Evet 22 2,7540 ,48188 ,10274

Adalet Hayir 133 2,1338 ,70226 ,06089 ,262 ,793
Evet 22 2,0909 16277 ,16262

Giiven Hayir 133 3,2838 ,72612 ,06296 ,758 ,455
Evet 22 3,4545 1,01370 ,21612

Genel Isleyis Hayir 133 3,6476 ,63558 ,05511 ,534 ,598
Evet 22 3,7102 ,83750 ,17856

Calisan Bagliligi Hayir 133 3,6485 , 79893 ,06928 1,051 ,295
Evet 22 3,4545 ,81881 ,17457

4.2.6.2 Korelasyon analizi

Korelasyon analizi sonucunda degiskenler arasindaki korelasyon Kkatsayilari
belirlenmistir. Buna gore % 5 onem seviyesine gore 0,05°ten kiigiik olan degerler
iliskinin varligim1 gosterirken % 5’ten biiyiikk olan degerler degiskenler arasinda
ilisgkinin  olmadigin1  gosterir. Ek B’de yer alan korelasyon matrisinde
uluslararasilagsma %5 6nem seviyesinde kurumsallagma ile 0,408 Pearson korelasyon
katsayis1 degeri ile pozitif yonde zayif bir iliskiye sahiptir. Uluslararasilasma ile
stratejik yonetim arasinda 0,41 ile % 1 Onem seviyesinde zayif ve pozitif yonlii bir
iliski goriilmektedir. Performans oOl¢iitlerine iliskin algiyr ifade eden toplam
performans algisi ile uluslararasilagsma arasinda pozitif yonlii yiiksek bir iligki vardir.

Adalet, giiven ve genel algi ile pozitif yonde zayif bir bag mevcuttur.

Kurumsallasma % 5 Onem seviyesinde stratejik yonetim ile orta seviyede pozitif
yonlii iliskisini 0,575 katsayr degeri ile gostermektedir. Kurumsallasma ve
performans Olgiitlerinin algisi iligkisi 0,809 katsay1 degeri ile yiiksek ve pozitif
yonliidiir. Kurumsallagma algis1 adalet, giiven ve genel algi ile % 5’lik 6nem
derecesinde pozitif yonlii zayif bir korelasyon gostermektedir. Kurumsallasma ve

calisan baglilig1 arasindaki korelasyon pozitif ve zayiftir.
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Stratejik yonetim algisi ile performans Olgiitleri algis1 arasinda yiiksek ve pozitif
yonlii bir iliski s6z konusudur. Adalet, giiven, genel algi ve calisan baghiligi ile
stratejik yOnetim arasinda pozitif yonli ve zayif bir iliski mevcuttur. Performans
Olcttlerine iliskin algi; adalet, giiven, genel isleyis algis1 ve 6alisan bagliligi algisi ile
zayif iligkidedir. Adalet algisi ile giiven algis1 arasindaki 0,631 katsayi degeri orta ve
pozitif yonli bir iliskiyi gosterir iken adalet ve genel alg1 arasindaki iliski kuvvetli ve

pozitiftir.

4.2.6.3 Ayirma analizi

Ayirma analizinin optimal olabilmesi ve yanlis siniflandirmay1 asgarilestirebilmesi
icin bazi varsayimlarin saglanmasi gerekir. Ayirma analizinin en énemli varsayimlari
esit kovaryans, ¢oklu baginti ve normal dagilim varsayimlaridir. Esit kovaryans
varsayimini test etmek i¢in Box M testi uygulanir. Cizelge 4.34 yer alan degerlere
gore 0,05 anlamlilik diizeyinde (p= 0,281) gruplar kovaryans matrisleri agisindan

esittir.

Cizelge 4.34 : Ayirma analizi test Sonuglari.

Box M 1,171

F Approx | 1,163
dfl 1
df2 67383,158
Sig. ,281

Ikinci varsayim ise degiskenler arasinda c¢oklu baglanti probleminin olmamasidir.
Bunun i¢in bagimsiz degiskenler arasindaki korelasyonlar incelenir. Cizelge 4.35’e
bakildiginda kariyer se¢imine etki edecek unsurlarin arasinda c¢ok yiiksek
sayilabilecek bir korelasyon yoktur. Yiiksek korelasyonun s6z konusu olabilmesi i¢in

cizelgede yer alan degerlerin 0,7 degerinden biiyiik olmasi1 gerekir.

Cizelge 4.35 : Algilara ait korelasyon matrisi.

Uluslar Stratejik | Kurumsallasma | Adalet | Giiven | Calisan

arasilasma | Yonetim Baglilig:
Korelasyon
Uluslararasilasma 1 ,401 ,406 251 ,204 ,079
Stratejik Yo6netim ,401 1 574 ,202 ,147 ,210
Kurumsallasma ,406 574 1 ,162 ,183 ,304
Adalet 251 ,202 ,162 1 ,623 ,095
Giliven ,204 ,147 ,183 ,623 1 ,108
Calisan Baglilig ,079 ,210 ,304 ,095 ,108 1

Cizelge 4.36’da bulunan kanonik korelasyon degeri 0,223’tiir. Bu degerin karesi

(.223%=,05) kariyer se¢imini etkileyen unsurlarin kariyer seciminde % 5’ini
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acikladigin1 gostermektedir. Kariyer se¢imi iki kategorili oldugu i¢in sadece bir

ayirma fonksiyonu s6z konusudur.

Cizelge 4.36 : Ayirma analizine ait 6zdegerler.

Fonksiyon | Ozdeger | Varyans % Toplam % | Kanonik
Korelasyon
1 ,052° 100,0 100,0 ,223

a.Kanonik ayirma fonksiyonlar1 analizde kullanildi.
Cizelge 4.37°de bulunan Wilk’s Lambda degeri ayirma skorlarindaki toplam

varyansin % 95’ini guruplar arasindaki farklar tarafindan agiklamamaktadir.

Cizelge 4.37 : Ayirma analizine ait Wilk’s Lambda degerleri.

Fonksiyonlarin | Wilk’s Ki kare Df Anlamlilik
Testi Lambda Diizeyi
1 ,950 7,783 1 ,005

Cizelge 4.38’de goriildiigii gibi aile sirketlerinde kariyer se¢imi yapan ve
yapmayanlar1 ayirmada, giiven algist dnemli bir ayirt edici unsurdur. Katsayisi 1’dir.

Kariyer seciminin tahmininde, giiven algisinin 6nemli oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Cizelge 4.38 : Standartlastirilmig ayirma fonksiyon katsayilari.

Fonksiyon
1
Giliven 1,000

Cizelge 4.39 da kariyer se¢imini etkileyen unsurlarin ayirma fonksiyonu ile olan
korelasyonunu gorebiliriz. Yapisal matrise gore de ayirma fonksiyonu ile en yiiksek
korelasyona giiven algis1 unsuru sahiptir. Adalet algis1 da 0,623 degeri ile ayirma

fonksiyonu ile iligkilidir.

Cizelge 4.39 : Kariyer se¢imine etki eden algilarin yapisal matrisi.

Fonksiyon
1

Giliven 1,000
Adalet ,623
Uluslararasilasma ,204
Kurumsallasma ,183
Stratejik Y onetim 147
Calisan Bagliligi ,108

Cizelge 4.40°daki ayirma fonksiyonunda kullanilacak standardize edilmemis ayirma

katsayilarin1 gostermektedir. Ayirma fonksiyonu;
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Z=-4,383+1(Giliven Algisi)

Cizelge 4.40 : Kanonik ayirma katsayilari.

Fonksiyon

1
Giliven 1,000
(Sabit) -4,383

Calismada yer alan katilmcilarin % 60,6’s1 dogru smiflandirilmistir.  Kariyer
seciminde aile sirketlerini diisiinmeyen 87 katilimcidan 52’si ile kariyerlerinde aile
sirketinde calismak isteyen 68 katilimcidan 42°si dogru olarak smiflandirilmstir.
Oransal olarak aile sirketinde ¢aligmak istemeyen katilimcilarin % 52’si ile aile

sirketlerinde ¢aligsmak isteyen katilimcilarin % 61,81 dogru siniflandirilmastir.

Cizelge 4.41 : Smiflandirma sonuglart.

Grup Uyeligi
Segim Hayir Evet toplam
Orjinal  Say1 Hayir 52 35 87
Evet 26 42 68
Hayir 59,8 40,2 100
Evet 38,2 61,8 100

a. Orneklemdeki kislerin % 60,6’s1 dogru tahmin edilmistir.

4.2.6.4 Lojistik regresyon analizi

Lojistik regresyon analizi ¢alisma verilerimize uygun olan istatistiki analiz yontemi
olarak belirlenmistir. Analize uygun olan bagimli ve bagimsiz degiskenler

calismamiz gercevesinde belirlenmis ve analiz ¢alismasi yapilmistir.

Sekil 4.7°de, caligmamizda yer alan model bulunmaktadir. Modelimizde performans
Olctitleri algis1 ve alt bagliklar olarak kurumsallagsma, uluslararasilagsma ve stratejik
yonetim algilari; genel isleyis algis1 ve alt bagliklar olarak adalet ve giiven algis1 ve

son olarak ¢alisan baglilig1 algis1 profesyonel kariyer se¢imi ile iliskilendirilmistir.

Modelde yer alan bagimli ve bagimsiz degiskenler Cizelge 4.42°de gosterilmektedir.
Bagimli degisken profesyonel kariyer tercihi olarak belirlenmistir. Bagimsiz
degiskenler ise kurumsallagsma, uluslararasilagma, stratejik yonetim, adalet, giiven ve

caligan baglilig: algilaridir.
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Performans 6[iitleri
Algisi

H11: Kurumsallasma
H12: Uluslararasilasma
H13: Stratejik Yonetim

Genel isleyis Algisi

Profesyonel Kariyer

H21: Adalet Secimi
H22: Giiven

alisan Baghhgi Algisi

N J

Sekil 4.7 : Lojistik regresyon modeli.

Hi: Aile sirketlerine iliskin performans Oolgiitleri algisinin profesyonel kariyer
secimine etkisi vardir.

Hi1: Aile sirketlerine iliskin kurumsallagma algisinin profesyonel kariyer se¢imine
etkisi vardir.

Hi2: Aile sirketlerine iliskin uluslararasilagma algisinin profesyonel kariyer se¢imine
etkisi vardir.

His: Aile sirketlerine iliskin stratejik yonetim algisinin profesyonel kariyer se¢imine
etkisi vardir.

Hy: Aile sirketlerine iligskin genel isleyis algisinin profesyonel kariyer secimine etkisi
vardir.

Hoi: Aile sirketlerine iliskin adalet algisinin profesyonel kariyer se¢imine etkisi
vardir.

Hjo: Aile sirketlerine iliskin giiven algisinin profesyonel kariyer secimine etkisi
vardir.

Hs: Aile sirketlerine iliskin ¢alisan baglilig1 algisinin profesyonel kariyer seg¢imine

etkisi vardir.
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Cizelge 4.42 : Lojistik regresyon modeli degiskenleri.

Degigkenler
Bagimli Degisken Aile sirketinde kariyer tercihi
Bagimsiz Degiskenler

Xi | Kurumsallagma Algisi

Xz | Uluslararasilagma Algisi
Xz | Stratejik Yonetim Algisi
X4 | Adalet Algisi

Xs | Gliven Algisi

Xg | Calisan Baglilig1r Algisi
X7 | Toplam Performans Algisi
Xg | Genel Isleyis Algis

Cizelge 4.43 : Modelin katsayilarinin anlamlilig1.

Ki- Serbestlik | Anlamlilik
kare Derecesi Seviyesi
Model | Adim | 7,868 1 0,005
1 Blok | 7,868 1 0,005
Model | 7,868 1 0,005

Ho:Sabit terim disindaki tiim lojit katsayilar esittir.

Anlamlilik degeri olan p, 0,005 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05 degerinden
kiiciik oldugu i¢in ki-kare degeri anlamhidir. Hp hipotezi red edilmistir. Yani sabit
terim disindaki tiim logit katsayilar: sifira esit degildir. Model katsayilar1 dnemlidir.

Bagimsiz degiskenler bagimli degiskenin tahminine katk: saglar.

Cizelge 4.44 : Degiskenler arasindaki iliskinin derecesi.

Model | -2 Log Likelihood ng & Snell Nagelkerke R?
R
1 204,673 0,049 0,066

Cizelge 4.44’te gorildigi gibi % 5 anlamlilik seviyesinde lojistik regresyon
modelindeki bagimli degisken ile bagimsiz degiskenler arasindaki iligkinin derecesi

Cox-Snell’e gore % 4,9 ve Nagelkerke’ye gore % 6,6 bulunmustur.

Cizelge 4.45 : Modelin uyum iyiligi.

Model | Ki kare | Serbestlik | Anlamlilik
Derecesi
1 8,726 7 0,273

Ho: Parametreler belirleyicilik agisindan iyi bir ayrimciliga sahiptir.
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Bagimsiz degiskenlerden higbirinin bagimli istiinliik oraniyla anlamli dogrusal bir
iliski gostermedigini ileri siiren sifir hipotezi test edilmistir. Bagka bir deyisle sabit
terimin disindaki tiim logit katsayilarmin sifira esit olup olmadigi smanmstir. ilk
modelde Hosmer-Lemeshow test istatistigi, 8,726 olarak hesaplanmis ve 0,273

seviyesinde anlamli bulunmustur. Baska bir deyisle model uyum iyiligi kosulunu

saglamaktadir.
Cizelge 4.46 : Modelin siniflandirma sonuglari.
Kestirim

Secim Dogruluk

Gozlemlenen Hayir | Evet Yiizdesi
Model 1 se¢im Hayir 67 20 77,0
Evet 44 24 35,3
Tamami 58,7

0,05 kritik deger ve tahmin edilen olasiliklar yardimiyla smiflandirma sonucu
verilmektedir. Cizelge 4.46’de goriildiigii {izere ilk modelde aile sirketinde kariyer
diistinmeyenlerin % 77,01 ile aile sirketinde kariyer diisiinenlerin % 35,3l dogru
tahmin edilmistir. Toplam 44 katilimcinin aile sirketinde kariyer planlayacagi tahmin
edilirken bu katilimcilar kariyer diisinmemis, 20 katilimcinin da aile sirketinde
kariyer planlamayacag diisiiniiliirtken, bu katilmecilar aile sirketlerine sicak

bakmustir.

Cizelge 4.47 : Modelde bulunan degiskenler.

Model Beta Standart | Wald Serbestlik Anlamlilik Exp(B)
Hata Derecesi
1 Giiven 0,610 0,225 7,344 1 0,007 1,840
Sabit -1,899 0,635 8,942 1 0,003 0,150

Ho: Degiskenler anlamsizdir.

Modelde yer alan degiskenlerden giiven algis1 degiskeni 0,05 anlamlilik diizeyinde
onemli oldugu Cizelge 4.47°de anlamlilik siitununda yer alan 0,007 degerinden

anlasilmaktadir. Hp hipotezi reddedilmistir.

Degiskenlerin katsayis1 yorumlanirken olabilirlik orani kavramindan yararlanilir.
Olabilirlik bir olaymn olmasi olasiliginin, olmamasi olasiligina boliimiidiir. Logit
katsayilarin yorumunda olabilirlik degerinin logaritmasi s6z konusudur. Diger
degiskenlerin degeri sabit kalmak kosulu ile modelde Xs degiskeninin degeri 0’dan

I’e yiikseldiginde olabilirlik degerinin aile sirketinde kariyer tercih etme/etmeme
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olasilig1 logaritmas1 0,610 kadar artacaktir. Modelde Xs degiskeninin degeri 0’dan
I’e ¢iktiginda olabilirlik degeri 1,840 kat artacagi ortaya konulmaktadir.

Cizelge 4.48 : Tim Onermelere ait lojistik regresyon modeli degiskenleri.

Degiskenler
Bagimli Degisken Aile sirketinde kariyer tercihi
Bagimsiz Degiskenler

X | Bolim 16nerme 1
X, | Bolim 16nerme 2
X3 | Bolum 16nerme 3
X4 | Bolim 16nerme 4
Xs | Bolum 16nerme 5
Xs | Bolim 16nerme 6
X7 | Bolum 16nerme 7
Xg | Bolim 16nerme 8
Xo | Bolim 16nerme 9
X10 | Bolim 2 6nerme 1
X11 | Bolim 2 6nerme 2
X172 | Bolim 2 6nerme 3
Xi3 | Bolim 2 6nerme 4
X14 | Bolim 2 Onerme 5
Xi5 | Bolim 2 6nerme 6
X16 | Bolim 2 6nerme 7
X7 | Bolim 2 Onerme 8
X1 | Bolim 2 6nerme 9
X19 | Bolim 2 6nerme 10
Xy | Boliim 2 6nerme 11
X1 | Boliim 2 6nerme 12
Xz, | Bolim 2 6nerme 13
Xy3 | Boliim 2 6nerme 14
Xo4 | Bolim 2 6nerme 15
Xos | Boliim 2 6nerme 16
Xoe | Bolim 2 6nerme 17
Xo7 | Bolim 3 6nerme 1
Xog | Boliim 3 6nerme 2
Xog | Bolim 3 6nerme 3
Xszo | Boliim 3 6nerme 4
Xs1 | Bolim 3 6nerme 5

Cizelge 4.48°’da mevcut olan ve kategorize ettigimiz Onermeleri serbest birakip,
Oonermelerin hepsini birer bagimsiz degisken olarak diisiindiigiimiizde katilimcilarin
aile sirketlerinde kariyer tercihlerine etkilerini belirlemek i¢in lojistik regresyon

analizi modeli olusturulmustur.
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Cizelge 4.49 : Tiim 6nermelere ait modelin katsayilarinin anlamliligr.

Ki- Serbestlik | Anlamlilik
kare Derecesi
Adm4 | Adm |4,799 |1 0,028
Blok | 21,709 | 4 0,000
Model | 21,709 | 4 0,000

Ho:Sabit terim disindaki tiim lojit katsayilari esittir.

Cizelge 4.49°da goriildigii gibi anlamlilik degeri 0,000 olarak bulunmustur. Bu
deger 0,05 degerinden kiiglik oldugu i¢in ki-kare degeri anlamlidir. Ho hipotezi red
edilmistir. Yani sabit terim disindaki tiim logit katsayilar1 sifira esit degildir.

Bagimsiz degiskenler bagimli degiskenin tahminine katki saglar.

Cizelge 4.50 : Tiim 6nermelere ait modelin degiskenleri arasindaki iliskinin derecesi.

Adim | -2 Log Likelihood | Cox & Snell R? | Nagelkerke R*
4 190,832 0,131 0,175

Cizelge 4.50’de yer alan lojistik regresyon modelindeki bagimli degisken ile
bagimsiz degiskenler arasindaki iliskinin derecesi Cox-Snell’e gore % 13,1 ve

Nagelkerke’ye gore % 17,5 bulunmustur.

Cizelge 4.51 : Tiim 6nermelere ait modelin uyum iyiligi.

Adim | Ki kare | Serbestlik Derecesi | Anlamlilik
4 0,541 7 0,999

Ho: Parametreler belirleyicilik agisindan iyi bir ayrimciliga sahiptir.

Bagimiz degiskenlerden higbirinin bagimli istiinliik oraniyla anlamli dogrusal bir
iliski gostermedigini ileri siiren sifir hipotezi test edilmistir. Modelde Hosmer-
Lemeshow test istatistigi, 0,541 olarak hesaplanmis ve 0,999 seviyesinde anlamli

bulunmustur. Model uyum iyiligi kosulunu saglamaktadir.

Cizelge 4.52 : Tiim 6nermelere ait modelin siniflandirma sonuglari.

Kestirim
Secim Dogruluk
Gozlemlenen Hayir Evet Yiizdesi
Adim 4 secim Hayir 66 21 75,9
Evet 31 37 54,4
Tamami 66,5
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Cizelge 4.52°de goriildiigii tizere modelde aile sirketinde kariyer diisiinmeyenlerin %
75,9’u ile aile sirketinde kariyer diistinenlerin % 54,4’l dogru tahmin edilmistir. 31
katilimcinin aile sirketinde kariyer planlayacagi tahmin edilirken bu katilimcilar
kariyer diistinmemis, 21 katilimcinin da aile sirketinde kariyer planlamayacagi

diisiiniiliirken bu katilimcilar aile sirketlerinde ¢calismay1 diistinmiistiir.

Cizelge 4.53 : Tiim 6nermelere ait model degiskenleri.

Adim Beta | Standart | Wald | Serbestlik | Anlamlilik | Exp(B)
Hata Derecesi

4 Xe 0,638 | 0,187 11,665 | 1 0,001 1,892

X 10,385 |0,181 4533 |1 0,033 1,470

Xo1 ]-0,591 | 0,239 6,107 |1 0,013 0,554

X3 1-0,492 | 0,219 5060 |1 0,024 0,611

Sabit | 0,345 | 1,161 0,088 |1 0,766 1,1412

Ho: Degiskenler anlamsizdir.

Modelde yer alan degiskenlerden Xg Xi9 Xo1 Ve Xp3’iin 0,05 anlamlilik diizeyinde
onemli olduklar1 Cizelge 4.53’de anlamlilik siitununda sirasiyla yer alan 0,001-

0,033-0,013-0,024 degerlerinden anlasilmaktadir. Hg hipotezi reddedilmistir.

Degiskenlerin katsayis1 yorumlanirken olabilirlik orani kavramindan yararlanilir.
Olabilirlik bir olayin olmasi olasiliinin, olmamasi olasiligina boliimiidiir. Logit
katsayilarin yorumunda olabilirlik degerinin logaritmas1 s6z konusudur. Diger
degiskenlerin degeri sabit kalmak kosulu ile; modelde X degiskeninin degeri 0’dan
I’e yiikseldiginde olabilirlik degerinin aile sirketinde kariyer tercih etme/etmeme
olasilig1 logaritmas1 0,638 kadar, X5 degiskeninin 0,591 kadar ve X,3 degiskeninin
0,492 kadar azalacaktir. X;9 degiskeninin olabilirlik degeri ise 0,385 kadar artacaktir.

Exp (B) degeri séz konusu degiskende meydana gelecek bir birim degismenin
olabilirlik degerini kag kat artiracagini ya da azaltacagini gostermektedir. Modelde
Xe degiskeninin degeri 0’dan 1’e ¢iktiginda olabilirlik degeri 0,529 kat, Xig
degiskeninin degeri 0’dan 1’e ¢iktiginda olabilirlik degeri 1,470 Kkat, Xy
degiskeninin degeri 0’dan 1’e ¢iktiginda olabilirlik degeri 0,554 kat ve Xo3
degiskeninin degeri 0’dan 1’e ciktiginda olabilirlik degeri 0,611 kat artacag: ortaya

konulmaktadir.
Yapilan analiz sonucunda elde edilen regresyon modeli asagidaki gibidir:

Y=0,345-0,638 (X5)+ 0,385 (X10) -0,591 (Xa1) -0,492 (X»3)
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5. SONUC VE ONERILER

Aile sirketleri kiiresellesen ve teknoloji ile siirekli gelisen diinyamizda iilke
ekonomilerinin mihenk tas1 konumundadirlar. Aile isletmelerinin 6nemi bu agidan
yadsmamaz. Kiiresellesme beraberinde uluslar arasi diisiinme ve faaliyet gosterme
gerekliligini getirmistir. Fakat gelisen diinyada rekabet ortamina ve degisimlere
adapte olamayan aile sirketlerinin zorlandiklar1 ve faaliyetlerini sona erdirdikleri
goriilmektedir. Bu durumda aile sirketlerine avantaj saglayabilecek unsurlarin
basinda insan kaynag1 gelmektedir. Kalifiye calisanlarin tercih ettigi ve sirkette gorev
aldig1 isletmelerin basarisi aile sirketlerinin siirekliligini saglayacaktir. Elde edilen
basar1 isletmelerin imajinin belirlenmesinde 6nemli rol oynayacaktir. Olumlu imaj
sahibi olan isletmeler de saygin, giivenilir, birlikte is yapilabilir, gelecek vaat eden

diistinceler ile kendilerinden bahsettirecektir.

Arastirmada amag, yiiksek lisans ve MBA seviyesinde aktif is arayan potansiyel
calisanlarin aile sirketlerine bakis agilari tizerinden gelecekte yapacaklari profesyonel
secimler arasindaki iligkiyi ortaya koymaktir. Bu ama¢ dogrultusunda aile sirketleri
imaj1  veya algist yazmindan gelen performans Olgiitleri; kurumsallagma,
uluslararasilasma ve stratejik yonetim boyutlar1 iizerinden degerlendirilmistir. Aile
sirketlerinde isleyisler adalet ve giiven boyutlarinda ele alinmistir. Calisan algisi,
calisan baglilig1 diizeyinde incelenmistir. Profesyonel kariyer se¢imi ise kisilerin aile

sirketlerinde calismak isteyip istemediklerine bagli olarak belirlenmistir.

Aragtirmada aile sirketleri algis1 kurumsallagma, uluslararasilagma, stratejik yonetim,
adalet, gliven, genel isleyis ve c¢alisan baglilig1 unsurlar ¢ergevesinde belirlenmek
istenmistir. Mevcut unsurlarin kariyer secimine etkisi hipotezler ile test edilmistir.
Arastirma modelinde yer alan hipotezlerin sonuglar irdelendiginde; katilimcilarin
giiven algisinin kariyer se¢imi tizerinde ayristirict etkisinin bulundugu ve yine giiven

algisiin kariyer se¢imini tahmin etmede etkili oldugu sonucu elde edilmistir.

Calismamiz calisan bagliligt disinda kalan unsurlar agisindan olumsuz olarak
algilanmaktadir. Katilimcilar aile sirketleri calisanlarint goreceli olarak daha fedakar

olduklarin1 diigiinmektedirler. Yonetsel konularda ve performans ile ilgili konularda
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olumsuz sartlarda ¢alismaya devam eden calisanlarin isletmeye daha bagli olduklar
diisiincesi hakimdir. Aile sirketi ¢alisanlari, isletme ile kendilerini 6zdeslestirirler.
Isletmenin amagclarina ulasabilmesi icin risk almaktan kacinmazlar ve sirketten
ayrilmak diisiincesi hakim olan diisiince degildir. Aile sirketi calisanlarinin sirkette
bulunmalar1 miinasebetiyle gururlu olduklar1 diisiincesi katilimcilar tarafindan kabul
goren bir diisiincedir. Tiim bu diisiincelerin temel nedeni aile sirketlerinin olumlu

imajindan ¢ok isletmelere duyulan baglilik ile iligskilendiriliyor olmas1 muhtemeldir.

Aile sirketleri adalet ve giiven agisindan olumsuz algiya sahiptir. Aile sirketlerinin
tarafli ve aile iiyelerini kayiran bir is anlayisina sahip olduklar1 diistiniilmektedir.
Terfi islemlerinin kolay olmadigi, aile iiyeleri ile aile disindan olan ¢alisanlarin farkli
muamelelerle karsilastigi, aile disindan olanlarin 6nemli pozisyonlarda ve kararlarda
yer alamadig1 ve emek-licret dengesinde adaletsizligin oldugu diistiniilmektedir. Aile
sirketlerinde is tecriibesi olanlar agisindan olmayanlara gore bu diisiincelere

yogunluk daha az da olsa genel bir yargi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Aile sirketlerinde yolunda gitmeyen sirket faaliyetleri sonucunda isten ¢ikarilma
tehlikesi durumu ortaya ciktiginda ilk once aile disindan olan ¢alisanlarin tercih
edildigi diisiincesi hakimdir. Esdeger pozisyonlarda olan aile dist ¢alisan ve aile
tiyelerinin bir iist pozisyona terfi islemlerinde aile iiyelerinin daha fazla tercih
edilmesi de katilimcilar tarafindan desteklenen bir diisiincedir. Aile dis1 ¢alisanlarin
sirkette ayricalik elde etmesinin aile liyelerine kiyasla daha zor oldugu algisi
mevcuttur.  Ust ydnetimde aile iiyelerinin daha fazla tercih edildigi ve iyi
pozisyonlarda gorevlerini icra ettigi diisiincesi hakimdir. Aile sirketlerinde
calisanlarin aile sirketleri hakkinda bizzat tecriibe sahibi olmasi nedeniyle adaletli
olma konusunda sirketleri olumsuz degerlendirmesine ragmen hi¢ tecriibesi
olmayanlara gore daha olumlu algiladiklar1 goriilmektedir. Ancak genel olarak
bakildiginda aile sirketlerinin adaletsiz davrandigi diisiincesi hakim oldugundan
yakin ortalamalar bazinda ayni kabul edilebilir. Ayn1 zamanda aile iiyeleri de aile
sirketlerinde adaletsiz yoOnetim anlayislariin varligina katiliyorlar fakat aile
iyelerinin adaletsizligi goreceli olarak daha az yasadiklari i¢in aile liyesi olmayan
calisanlarin adaletsizlik algilarina gére daha olumlu olduklar1 goriiliiyor. Aile tiyeleri
sirketlerin genel isleyislerini aile sirketi liyesi olmayanlara goére daha adil ve
giivenilir buluyorlar. Aile sirketlerinde isleyisler hakkinda bilgileri olmasi, bizzat bu

deneyimleri yasamalar1 genel isleyisler ile alakali diisiincelerini sekillendiriyor. Aile
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sirketleri ile ilgili edindikleri bilgi birikimini tecriibe diginda edinen katilimcilar aile

sirketlerine kars1 daha olumsuz diisiincelere sahip oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Kurumsallagsma, uluslararasilasma ve performans olgiitlerinin biitlinii agisindan aile
sirketleri ¢cok olumlu disiliniilmemekle beraber, ¢alismaya katilan kadinlar aile
sirketlerini erkeklere nazaran daha kurumsal, uluslararasilasma diizeyleri olarak

daha yiiksek ve performans oOlgiitleri bazinda daha basarili buluyorlar.

Calismaya katilan MBA egitimi géren 6grenciler aile sirketlerinin stratejik yonetim
acisindan pek yeterli olmadig1 goriisiine sahip olmasi ile birlikte yiiksek lisans

Ogrencilerine gore stratejik yonetim konusunda daha basarili algilamaktadir.

Calismamizin amaci1 dogrultusunda profesyonel kariyer secimini etkileyecek
faktorlerin algilar1 ve etkileri incelenmistir. Giliven algis1 katilimcilarin genelinde
profesyonel kariyer se¢cimini aile sirketlerinden yana kullanmalarinda etkili olmustur.
Calismamizda yer alan 155 katilimcinin 68’i kariyerlerinde aile sirketlerinde
calismay1 digiindiiklerini  belirtmistir. Aile sirketlerine giiven duyanlar aile
sirketlerinde ¢alismaya istekli olduklarini katilimcilarin %44 oraninda yaptig1 olumlu
tercih ile gostermislerdir. Giiven duygusunun olusmasinda, aile sirketi icerisinde
bilgi saklama egilimi olmamasi, terfi islemlerinde tarafsizlik yaklagiminin
benimsenmesi ve performans kriterlerine gore bicimlendirilmesi, ticretlerde kan bagi
onceligi yerine emek bazli degerlendirmenin yapilmasi ve caliganlarin karar alma
asamasinda aktif rol almasi énemli olacaktir. Ucret uygulamalari giiven unsurlar:
arasinda nispeten daha onemli olarak diisiiniilmektedir. Maas uygulamalarin1 farkli
gormeyen katilimcilar aile sirketlerinde ¢alisma hususunda daha istekli oluyorlar.
Ayn1 zamanda aile sirketlerinde kariyer diisiinmeyenler {izerinde de {icret
uygulamalarinin etkililigi yiiksektir. Aile sirketi icerisindeki sirlarin mevcudiyeti,
bilgilerin saklanmasi, sirket igerisinde ylikselmenin uzun zaman alacag: diislincesi ve
1yl pozisyonlarda karar verici konumunda olamayacagi diisiincesi aile sirketlerine

olan giliveni azaltiyor ve aile sirketlerinde ¢aligsmak istegini olumsuz yonde etkiliyor.

Aile sirketlerinin sirket disindan uzman goriislerine daha az ihtiyagc duymalar
katilimcilarin aile sirketi se¢imini olumlu etkileyen bir unsur olmustur. Aile
sirketlerinin bu agidan yeterli oldugu diisiincesi kariyerlerinde aile sirketlerinde
ilerlemeyi diisiinen katilimcilar i¢in 6nemlidir. Aile sirketlerinde yeni teknoloji

kullanimia gereken Onemin verilmemesi aile sirketlerinin tercih edilmemesinde
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etkilidir. Teknoloji ve bilgi ¢aginda oldugumuz sirada aile sirketlerinin teknolojiyi
yeterli diizeyde takip etmemesi algisi kariyer tercihini olumsuz olarak etkilemektedir.
Bununla beraber aile sirketlerinin yatirimlarinda 6z kaynaklarimi kullanmayi tercih
etmesi aile sirketinin stratejik yonetim agisindan yetersiz olarak algilanmistir ve bu
durum katilimcilarmn aile sirketinde kariyer tercihinde olumsuz diisiinmelerine sebep

olmustur.

Aile sirketinde calisan olarak gorev almak aile sirketlerinde profesyonel kariyer
secimini olumsuz yonde etkilemektedir. Aile sirketlerine belirli bir donem emek
vermis c¢alisanlar, bulunduklar sirketlerin kiiltiirli, calisma standartlar, isleyisleri ve
kurum imajlart ile alakali deneyimlerden yola ¢ikarak aile sirketlerinde kendilerini

mutlu edecek bir gelecek géremiyor olabilirler.

Aile iiyesi olmak aile sirketlerinde kariyer yapma secimini negatif yonde
etkilemektedir. Aile iiyeleri bulunduklar1 aile sirketlerinde aile iiyeleri ile rekabet
icerisinde olmalari, aile ile bir arada olduklar1 icin kendilerini bagimsiz
hissetmemeleri, basarili olma duygusunun yarattig1 baski ve ailenin birey tizerindeki
etkisi gibi nedenler ile aile sirketi yapisinin {izerinde yarattigi olumsuz etkiden

uzaklagmak i¢in farkli bir sirkette kariyer yapmak istiyor olabilirler.

Is tecriibesine sahibi olmak kariyer se¢imini aile sirketleri ydniinde olumsuz
etkilemektedir. Is tecriibesi arttikca bireyler icin aile sirketlerinde calismak cazip

gelmemektedir.

Calismada uygulanan anket yonteminin yiiz yiize anket yontemi olmasi arastirmanin
kisitlarindan  biridir.  Goriisiilen  iiniversitelerin - ¢ogunda uygulama imkam
saglanamamistir. Bu nedenle olusturulan anketin sanal ortamda uygulanmaya
calisilmas1 daha fazla katilimciya ulagmasini saglayabilir. Caligmanin daha genis
kitlelerle yapilabilmesi agisindan zaman da bir kisit olarak degerlendirilebilir. Daha
genis zaman araliginda calismamiz g¢ercevesinde daha fazla kisiye ulasilabilmesi s6z

konusu olabilir.

Yapilan ¢aligmada Istanbul’da yer alan {iniversitelerden birkaginda yiiksek lisans ve
MBA  egitimi alan  Ogrencilerine  ulasimistir.  Gelecekte bu  yonde
gerceklestirilebilecek ¢alismalara katkisi agisindan daha fazla katilimecir sayisina
ulasilarak Anadolu’da yer alan iiniversitelerde egitim goren Ogrencilere de

uygulanmasi saglanmalidir. Yurt disinda bulunan iiniversitelerde yer alan 6grenciler
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de calismaya katildig1 takdirde kiiltiirel farkliliklar ve etkileri de tespit edilebilir.
Calisma gelistirilerek lisans Ogrencilerinin de katilimc1 olarak yer almalar

saglanabilir.

Konunun aile sirketleri yazinina daha fazla katki saglayabilmesi i¢in ¢alisma sadece
aile sirketlerinde aktif olarak calisan aile dis1 isgérenlere, aile sirketleri iiyelerine ya
da aile dis1 ¢alisanlara uygulanabilir. Sirket ¢alisanlar1 sektorel olarak degerlendirilip

farkli sektorlerde yer alan aile sirketlerinde ¢alisanlara dair bir uygulama yapilabilir.

Calismada egitim seviyesi ve konumlar1 gere§i katilimcilar ileride yoOnetici adayi
olarak degerlendirilmistir. Tlerideki ¢alismalarda ara kademelerde ve is¢i konumunda

aile sirketlerinde calisan kisilere de uygulanmasi gerekebilir.

Bu yonde yapilacak c¢alismalarda calisanlarin aile sirketi algilar1 miilakatlar ile
pekistirilebilir. Calismada ele alinan kurumsallagsma, uluslararasilasma, calisan

baglilig1 gibi unsurlarin ayr1 ayri ele alindig1 ¢calismalar gelistirilebilir.
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EKA

03.04.2012

Bu anket, Istanbul Teknik Universitesi Isletme Fakiiltesi Isletme Miihendisligi yiiksek lisans
programinda yapilan tez ¢aligmasi kapsaminda veri toplamak i¢in hazirlanmistir. Tezin amaci,
tiniversitelerin yiiksek lisans ve MBA programlarinda egitimini siirdiiren 6grencilerin aile

sirketi algisini belirleyen faktorleri incelemektir.

Calismanin Srneklemi Istanbul’daki devlet ve vakif iiniversitelerinde egitimi devam eden
ogrencilerden olusacaktir. Paylasilan bilgilerin tamamen gizli tutulacagindan emin
olabilirsiniz. Bu calismada {iretilecek yayinlarda, sonuglar toplu olarak degerlendirilecek,

hicbir liniversite hakkinda bilgi sunulmayacaktir.

Her bir soru i¢in tutum, davranis ve algilarinizi verilen 6lgegi kullanarak degerlendiriniz.
Miimkiin oldugunca biitiin sorulara cevap vermeniz, arastirmanin saglikli sonuglara
ulasabilmesi i¢in son derece dnemlidir.

Katilimimiz i¢in tesekkiir ederiz.

Saygilarimizla,

Kemal Giir Ogr. Gor. Dr. 1dil Vedia Evcimen
Istanbul Teknik Universitesi Istanbul Teknik Universitesi
Isletme Fakiiltesi Isletme Fakiiltesi

Isletme Miihendisligi Boliimii Isletme Miihendisligi Boliimii

FBE Yiiksek Lisans Ogrencisi
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BOLUM 1

1. Yasimz ...l

2. Cinsiyetiniz  Kadm ( ) Erkek ( )

3. Egitiminiz Yiiksek Lisans( ) MBA( )

4. 1stecritbeniz  0-1( ) 2-3( ) 4-5( ) 6-10( ) 11-..()

5. Aile sirketi tecriibeniz (is-staj-sahiplik) var mm? Evet( ) Hayir( )

Cevabiniz EVET isg; Birden fazla secenegi isaretleyebilirsiniz.
Aile sirketi iyesiyim. ()
Aile sirketi calisan1 olarak gorev aldim. ()

Aile sirketinde stajyer olarak gorev aldim. ()
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BOLUM 2
Aile sirketi;
e Ailenin gecimini saglamak veya mirasin dagilmasini 6nlemek i¢in kurulan
e Ailenin gecimini saglayan kisi tarafindan yonetilen
e  Yonetim diizeylerinin cogunlugunun aile iiyelerince dolduruldugu,
e Karar almada biiyiik dl¢iide aile iiyelerinin etkili oldugu ve
e Aileden en azindan iki neslin istihdam edildigi isletme olarak tanimlanmaktadir.

Asagidaki onermeleri verilen tanim dogrultusunda degerlendiriniz.

Aile sirketlerinde Kesinlikle Katilmiyorum Ne katiliyorum Katiliyorum
katilmiyorum Ne katilmiyorum

Kesinlikle
katiliyorum

1 | calisan aile iiyeleri, 1 2 3 4
aile dis1 calisanlardan
bilgi saklamak
egilimindedir.

5

2 | aileiiyeleri kendinden 1 2 3 4
daha kalifiye

caliganlara oranla
kolay terfi alirlar.

3 kriz ortamlarinda 1 2 3 4
oncelikle aile dis1
caliganlar isten
cikarilir.

4 | calisan aile iiyeleri, 1 2 3 4
aile dis1 calisanlara
kiyasla daha fazla
ayricalik elde ederler.

5 | aile dist galisanlar 1 2 3 4
i¢in terfi iglemleri
agir isler.

6 | aile dis1 galiganlar 1 2 3 4
calisan aile iiyelerine
kiyasla daha az maas
almaktadir.

7 | eniyi pozisyonlar 1 2 3 4
genellikle aile
iiyelerine verilir.

8 | aile dist galisanlar 1 2 3 4
karar alma
asamasinda nadiren
50z sahibi olurlar.

9 | aile dist ¢alisanlarin 1 2 3 4
st yonetim
pozisyonlaria
ulagmalari zordur.
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BOLUM 3
Aile sirketleri ile diger tip sirketleri, sahiplik yapis1 disinda kalan diger tiim 6zelliklerin (ciro,¢calisan sayisi) aym oldugu
diisiiniiliirek kiyaslanmahdir.Asagidaki 6nermeleri katildiginiz 6l¢iiyii gosterecek sekilde isaretleyiniz.

Aile sirketleri, diger tip sirketlere Kesinlikle Katilmiyorum | Ne katiliyorum Katiliyorum | Kesinlikle
kiyasla; katilmiyorum Ne katilmiyorum katiliyorum

1 uluslararasi piyasalarda 1 2 3 4 5
kiiltiirler aras1 uyum
problemini daha hizli ¢ézerler.

2 resmi hedeflerini 1 2 3 4 5
(misyon,vizyon,strateji) daha
net belirler.

3 daha az karlilik oranina 1 2 3 4 5
sahiptir.

4 uluslar aras1 pazarlama 1 2 3 4 5
faaliyetlerini daha iyi
yonetirler.

5 calisanlarin yazili sirket 1 2 3 4 5
kurallarina gore hareket
etmelerine daha fazla 6nem
verirler.

6 finansal problemlerini daha 1 2 3 4 5
kolay ¢ozerler.

]
N
w
S
(]

genel olarak daha bagarilidir. 1

8 calisanlarla ilgili kararlarda 1 2 3 4 5
(terfi,licret) galisan
performansina gore
degerlendirmeyi daha fazla
uygularlar.

9 uluslar aras1 pazara agilmak 1 2 3 4 5
hususunda yetersiz girisim
kabiliyetine sahiptirler.

10 | sirket digt uzman goriislerine 1 2 3 4 5
daha az ihtiya¢ duyarlar.

11 | dis pazara ulagmay1 daha riskli 1 2 3 4 5
bulurlar.

12 | yeni teknoloji kullanimina 1 2 3 4 5
daha fazla dnem verirler.

13 | iginde bulunduklari rekabet 1 2 3 4 5
ortamina ayak uydurmakta
daha fazla sorun yasarlar.

14 | yatirimlarinda 6zkaynaklarin 1 2 3 4 5
kullanmay1 daha ¢ok tercih
ederler.

15 | kurumsal degisimlere daha 1 2 3 4 5
hizli adapte olurlar.

16 | finansal kuruluslarin nezdinde 1 2 3 4 5
kredibilitesi daha yiiksektir

17 | onemli pozisyonlarda 1 2 3 4 5
profesyonellere daha fazla yer
verirler.
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BOLUM 4

Asagidaki onermeleri katildigimiz 6lciiyii gosterecek sekilde isaretleyiniz.

Aile sirketi calisanlari, diger Kesinlikle Katilmiyorum | Ne Katiliyorum | Kesinlikle

tip sirketlerde cahsanlara katilmiyorum katilryorum katilryorum

kiyasla; Ne

katilmiyorum

1 | sirket hedefleri igin 1 2 3 4 5
kendilerini islerine daha ¢ok
verirler.

2 | daha fazla fedakarhk 1 2 3 4 5
gosterirler.

3 | risk almaktan daha az 1 2 3 4 5
cekinirler.

4 | isleriyle daha fazla iftihar 1 2 3 4 5
ederler.

6 | islerinden ayrilmay1 daha az 1 2 3 4 5
isterler.

BOLUM 5

1.Gelecekteki ¢aligma hayatinizi planladiginizda, tiim unsurlarin (kazang,refah,mutluluk..) esit oldugu varsayimi
altinda ¢aligmay1 diisiindiigliniiz asagidaki sirket tipini se¢iniz. Liitfen birini isaretleyiniz.

[ 1 Aile sirketi

[ 1 Aile sirketi olmayan bir sirket
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EKB

Uluslararasilasma | Kurumsallagma | Stratejik Toplam Adalet Giliven Genel Calisan
Yoénetim Performans Isleyis Baglilig1

Uluslararasilagma  Pearson Korelasyonu 1 ,408 ,410 , 704 ,266 ,230 ,276 0,80

Cift Kuyruklu ,000 ,000 ,000 ,001 ,004 ,001 ,320

Orneklem 155 155 155 155 155 155 155 155

Kurumsallasma Pearson Korelasyonu ,408 1 ,575 ,809 ,166 ,189 ,196 ,304

Cift Kuyruklu ,000 ,000 ,000 ,039 ,019 ,015 ,000

Omeklem 155 155 155 155 155 155 155 155

Stratejik Yonetim  Pearson Korelasyonu 410 ,575 1 ,879 212 ,165 211 211

Cift Kuyruklu ,000 ,000 ,000 ,008 ,040 ,008 ,009

Orneklem 155 155 155 155 155 155 155 155

Toplam Performans Pearson Korelasyonu 704 ,809 ,879 1 ,263 234 276 ,250

Cift Kuyruklu ,000 ,000 ,000 ,001 ,003 ,000 ,002

Omeklem 155 155 155 155 155 155 155 155

Adalet Pearson Korelasyonu ,266 ,166 ,212 ,263 1 ,631 ,917 ,096

Cift Kuyruklu ,001 ,039 ,008 ,001 ,000 ,000 ,235

Orneklem 155 155 155 155 155 155 155 155

Giiven Pearson Korelasyonu ,230 ,189 ,165 234 ,631 1 ,889 ,108

Cift Kuyruklu ,004 ,019 ,040 ,003 ,000 ,000 ,179

Orneklem 155 155 155 155 155 155 155 155

Genel Isleyis Pearson Korelasyonu ,276 ,196 211 ,276 917 ,889 1 113

Cift Kuyruklu ,001 ,015 ,008 ,000 ,000 ,000 ,163

Omeklem 155 155 155 155 155 155 155 155

Calisan Baglilig1 Pearson Korelasyonu 0,80 ,304 211 ,250 ,096 ,108 ,113 1
Cift Kuyruklu ,320 ,000 ,009 ,002 ,235 ,179 ,163

Omeklem 155 155 155 155 155 155 155 155
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