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OZET

Aile igletmeleri hem diinyada hem de Tiirkiye’de ¢cok 6nemli bir yere sahiptir.
Ulke ekonomilerinde istihdam agisindan énemli bir yerleri vardir. Aile isletmeleri
lizerine yapilan arastirmalar oldukca eski ve fazladir. Yapilan arastirmalar aile
isletmelerinin %70’inin 2. Kusaga; %90’min da 3.kusaga kadar gelemedigini
gostermektedir. Aile isletmelerinin biiylik emeklerle, fedakarliklarla kurulup, aile
bireylerinin anlasamamasi, isletme sahibinin her konudan sorumlu olmasi, son karar1
veren tek kisi olmasi, aile iiyelerinin fikir uyusmazliklarinin olusu aile bireyleri
arasinda catismaya yol agmakta bu da aile isletmelerinin dmriinii kisaltmaktadir. Bu
tez calismasinda temel amag, Istanbul’da faaliyetlerini siirdiirmekte olan aile
isletmelerinde; oOncelikle nepotizmin ne Ol¢lide var oldugunu ve isletmenin
stirdiiriilebilirligini saglamak i¢in neler uyguladigmi incelemektir. Bu c¢alisma; aile
isletmelerinin stirdiiriilebilir olmasina katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Bu amagla
nepotizm ve siirdiiriilebilirlik altinda is tatmini ve adalet algisina yonelik sorulardan
olusan anket dagitilarak veriler toplanmis ve toplanan veriler ¢esitli istatiksel teknik

ve yontemlere gore test edilerek, elde edilen bulgular analiz edilip yorumlanmustir.

Arastirma sonucunda aile isletmelerinin siirdiiriilebilirligini saglayabilmesi i¢in
isletme icerisinde kurallarin 6nemi goriilmiistiir. Bu nedenle aile isletmesinde
anayasayla kurallar belirlenmeli ve bir diizen kurulmalidir. Bu da nepotizmi diisiirerek
is tatminine ve adalet algisina olumlu yon vererek isletmenin hayatta kalmasini

kolaylastirdigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Aile Isletmeleri, Nepotizm, Siirdiiriilebilirlik, Adalet

Algsy, s Tatmini



SUMMARY

Family businesses have a very important place both in the world and in Turkey.
It has an important place in the economies of the country in terms of employment.
Research on family businesses is quite old and so many. However, according to
research, 70% of family businesses fail before the second generation; 90% of them
cannot pass to the third generation. Some features that shorten the life of family
businesses; The disagreement between family members and the insufficient quality of
some family members, as a result, cannot make enough contribution. As a result,
conflict between family members can shorten or even end the life of the company. The
main purpose of this thesis is to first examine to what extent nepotism exists and what
the enterprise applies to sustain its existence. It is thought that this study will contribute
to the sustainability of family businesses. For this purpose, some data were collected
by distributing a questionnaire consisting of questions on motivation and perception
of justice under nepotism and sustainability, and the collected data were tested
according to various statistical techniques and methods, and the findings were

analyzed and interpreted.

As a result of the research, the importance of rules in the business has been
revealed in order to ensure the sustainability of family businesses. For this reason, rules
should be determined by the constitution and an order should be established in the
family business. It has been determined that this facilitates the survival of the
enterprise by reducing nepotism and giving a positive direction to job satisfaction and

the perception of justice.

Keywords: Family Business, Nepotism, Sustainability, Justice Perception,

Job Satisfaction
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GIRIS
Diinya {ilkelerinde oldugu {izere, iilkemizin ekonomik diizenindeki aile
isletmeleri de benzersiz yapilari ile diger isletmelerden ayrilmaktadir. Egsiz yapisi,

dezavantajlarin yan1 swra avantajlar da getirir. Aile isletmelerinde sosyal ve

davranigsal boyutu, ekonomik boyut kadar 6nem teskil etmektedir.

Ekonomiye sagladig1 katma deger agisindan Aile isletmeleri, Diinya tlkeleri
icin oldugu kadar Tiirkiye i¢in de dnemlidir. Tirkiye'de kayitl isletmelerin %95'inin
bugiin aile isletmeleri oldugu diisiiniildiiglinde, aile isletmelerinin iilke ekonomisi

acisindan 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

Aile isletmeleriyle 1ilgili literatiir incelendiginde, aile isletmelerinin
stirekliliginin nesiller boyu siirdiiriilememesinin temel nedenleri tilkemizde oldugu

gibi diger iilkelerde de hemen hemen ayni faktorlere dayanmaktadir.

Aile ve 1s kavramlari aile isletmelerinin yapisinda i¢ ice oldugundan, is belirli
kurallarla yonetilemez. Bu kural eksikligi, isin siirekliligi tizerinde olumsuz bir etkiye
sahiptir. Aile isletmelerinin yapisal ve yonetsel sorunlarmin ¢oziimii, ailenin ve
isletmenin kurumsallagsmas1 yoluyla miimkiin olabilir. Aile {iyeleri arasindaki iliski,
ailenin deger yargilar1 ve aile iiyelerinin egitim durumu gibi faktdrler is ve aileyi

etkilemektedir.

Stirdiiriilebilirligini korumak, aile isletmelerinin temel sorunlarindan biridir.
Konuyla ilgili literatiir tarandiginda, aile isletmelerinin ¢ogunun ikinci ila {i¢lincii

nesilden sonra hayatlarina devam edemedigi tespit edilmistir.

Geligim siirecleri ve hacimleri ne olursa olsun, aile isletmelerinin, diger
isletmelerden farkli kilan 6zelliklerle siirdiiriilebilirligini saglamanin ¢ok zor oldugu
goriilmektedir. Isletme yonetiminde etkili olan aile is karakteristiginin getirdigi aile
degeri, inan¢ ve cikar iliskisinin yansimasi, kiiltlirel anlayista degisime agiklik
eksikligi, aile dis1 ¢alisanlara daha az giiven gibi dezavantajlar kurumun sarsilmasimni

kolaylastirdig1 yoniindedir.



Cagimizda, calisanlarin ve isletmelerin siirekli degisen sosyal ve kiiltiirel
yasamlari, kurumsallasma, aile statiisii ve bliylime ¢abalari, 6zellikle kiigiik ve orta
oOlgekli isletmelerin veya kurumlarin hayallerinin siirekliligini korumak isteyen uzun

Omiirlii bir isletme olarak goriilmektedir.



BiRINCI BOLUM
AILE ISLETMELERININ OZELLIKLERI VE AiILE
ANAYASASI
1.1. Aile Isletmesinin Tanim

Aile isletmeleriyle ilgili yapilan tanimlar, tutarli bir genel tanimin
yapilamayacagini gostermektedir. Aile isletmesi kavrami, kapsami ve spesifik

ozellikleri nedeniyle bakis acilarina gore farklilik géstermektedir.

Aile isletmeleri, aile tiyelerinin karar vermede etkili oldugu ve en az iki nesil
aile tliyesinin bir kurumda is yaptig1 gecim ve/veya miras dagilmasini 6nlemek
amaciyla kurulan isletmelerdir. Isin gelecegine karar verenler genel olarak aile
icindendir. Aile {iiyelerinin aile ve calisma hayatini biitiinlestirdikleri i¢cin aile

isletmesi olan kurumlarin 6zel bir isletme oldugu sdylenmektedir (Giinver, 2002: 4).

Aile isletmelerinin tanimina gore, bazi ortak noktalar vardir: (Giiney, 2008:

21).
= Aile sirketi bir aile isletmesidir.

= Aile isletmesi, girisimci tarafindan aileden baslatilan kurumsal bir yapidir ve

daha sonra aile esas olarak ise dahil olur.

= Aile isletmesi, ailenin kiiltiir ve geleneklerinin is diinyasinda yansitildigi

sosyal bir yapidir.

= Aile isletmesi, girisimci aile lideri, lider ve esi, lider ve ¢ocuklari, liderin
karis1 ve ¢ocuklari, lider ve kardesler, sadece kardesler, liderin ¢ocuklari, gelin ve

damatlar gibi ¢esitli aile iiyelerinin versiyonlarindan olusabilen bir dernektir.

= Aile isletmelerinde, genellikle kanla ilgili olan girisimciler ydonetimin ¢ogunu

isgal eder.
= Miilkiyet kavrami aile isinde onemlidir ve miilk aileye aittir.
= Aile iginde, ailenin isi ve is aileyi etkilemektedir.
= Bir aile isletmesi genellikle mevcut bir varligim dagilmasmi Onlemeyi
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amaglayan bir dernektir.

= Aile igletmesi, baskin karakterlerin ve karar vericilerin ayni oldugu bir isletme
bigimidir.
= Aile igletmesi, aile iiyelerinin hayatlarin1 bagimsiz olarak yasamalarmi

saglayacak bir ekonomik birlik saglayan bir kurulustur.

= Aile isletmesi bir aile igletmesidir, isin aileyi etkiledigi ve etkilesimin

belirleyici oldugu sosyal bir yapidir.

Bu farkli tanimlara gore, aile isini diger isletmelerden ayiran bazi 6zellikler
oldugunu soyleyebiliriz. Genellikle aile isinde, degerler, inanglar, duygusal
baglantilar, aile kiiltiirleri, toplumdaki aile {iyelerinin statiisii ve prestijleri is

politikalarmi etkilemektedir.

Bu aile normlari, is yapisini ayirt ettikleri icin diger isletmelerdeki yapiyla ayn1
degildir. Bu, aile isletmelerinin finansal ve yonetim boliimlerinin 6nemli bir kisminin

ailenin elinde oldugu ve aile tarafindan korundugu anlamma gelir.

1.1.1. Aile Isletmelerinin Temel Ozellikleri

Kiiciik aile isletmelerinin basit bir organizasyon yapisi vardir. Bu isletmeler
diger isletmelere kiyasla degisime agik olmasa da, nispeten diisiik risk odaklidirlar.
Bu nedenle, bir ailenin bir isletmenin kontroliinii kaybedebilecegi ve aile isinde
benzer Yabanci Sermayeyi dis kaynak kullanmaktan vazgecebilecegi endiseleri

nedeniyle yabanci ortaklar1 kabul etmez.

Aile tiiyelerinin isteki pozisyonlar1 da aile igindeki durumlarini etkileyebilir.
Miras dagilimini 6nlemek ve aile {iyeleri tarafindan karar vermede biiyiik dl¢lide
etkili olan bir ailenin ge¢imini saglamak i¢in kurulan igletmeler, yonetim seviyeleri
aile liyeleri tarafindan doldurulur ve aile, en az iki kusak aile tarafindan isletilen

yaslilar tarafindan yonetilmektedir (Selek ve arkadaslari, 2004: 13).

Aile isletmeleri bir ortaklik bi¢imi olsa da, onlar1 diger isletme bi¢imlerinden

ayiran bazi niteliklere sahiptirler. Bu nitelikler(Semerci, 2006: 130-131):



Isletmenin ydnetiminde en az iki nesil var. En az iki kusak siiren ortakliklar,
ebeveynler ve cocuklar, kardes ortakliklar, kuzen ortakliklar1 ve stirekliligi
destekleyebilecek ortakliklardir.

Isletme politikas, aile ¢ikarlarma saygi ile olusturulmustur. Ailenin deger ve
inanc¢larindan etkilenen aile isletmeleri genellikle ailenin varligini ve biitlinliglini

korumak amaciyla yaratilir.

Aile iliskileri, diger etkilerin yani sira yonetim personeli olustururken insanlar1

secerken onemlidir.

Yonetim kadrosunda calisan veya hala calisan kisilerin ¢ocuklar1 da liderlik
pozisyonlarina sahiptir. Kurucu girisimciler, listlenecekleri isletmeyi tanimak i¢in
yeni bir nesil istemektedirler. Yeni nesil kendilerini 6grenmek ve is bilmek i¢in de

Onemlidir.

Isletmenin ad1 ve imaji1 aile ad1 ile birlikte gelisir. Ailenin soyadina ve sahip
olduklar1 yere baglh olarak, isletmenin konumu da farkli olabilir. Aile iiyelerinin

soyadlar, iste ¢alisip calismadiklar1 i¢in 6nemlidir.

Isyerindeki personel pozisyonlar1 da i¢ kosullarmi etkilemektedir. Is yerinde

giiclii ve basarili olanlar da ailede sevilir ve saygi duyulur.

Isyerindeki calisma kosullari, personelin giivenligi igin bir tehlike
olusturmayacak sekilde diizenlenir. Dogum izni ve yillik izin gibi ¢calisma saatlerinde

gosterilen esnekliktir.

Ailede var olan kosullar tiim isletmelerde de kullanilmaktadir. Sahip olunan
degerler ve inanglar, kurumda yapilan isler de dahil olmak tizere kurum kiiltiiriinii

Oonemli 6lciide desteklemektedir.

Aile isletmeleri, ailelerin kendileri tarafindan yaratildiklar1 i¢in kapali bir
gbriinlim yaratirlar. Kotii bir ekonomik duruma girdiklerinde, ailenin i¢inden destek
alirlar. Bu durumun nedeni, isletme hakkindaki hassas bilgilerin sizmasini

Onlemektir.

Idari personel, yakin aile iiyeleri ve akrabalar1 arasindan biiyiik 6lgiide tercih
edilir. Giivenilirlik profesyonellikten daha énemlidir. Bu nedenle, yabancilarin aile

iiyeleri oldugunda isletmeye katilmalari tercih edilir (Dyer vd. 1994).
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Diger isletmeler, aile isletmelerinin ayirt ettigi temel Ozellikler olarak

siralanabilir (Paksoy, 2014: 61):

- Aile isletmelerinin Genel Miidiirliiglinde en az iki aile iiyesi var,

- Aile isletmelerinin kendi is ortamu ve kalitesi vardir,

- Aile isletmelerinin adi, aile iiyelerinin imaj1 ile gelisir,

- Aile isletmelerinin idari birimlerindeki pozisyonlar aile iiyeleri tarafindan
doldurulur,

- Aile iiyelerinin kosullari, aile isletmelerinde tstlenilen sorumluluklardan

da etkilenir.

1.1.2. Aile Isletmelerinin Kurulus Amaci

Kiigiik pazar ekonomik ihtiyaglarini karsilamak i¢in yeterli esneklik saglamak,
bolgesel kalkinmayir desteklemek, ekonomide etkili yoni tesvik etmek, aile
isletmelerinin etkili biiylimesini tesvik etmek. Aile isletmelerinde olusumun temel

hedeflerinin en 6nemli unsuru, aile birligini korumaktir (Eczacibasi, 2006: 19).

Bu nedenle, ailenin degeri ve inanglar1 isi etkilemektedir. Bir isletmedeki
yatirim planlarinin  benimsenmesi, alman kararlarin aile kiiltiirlerine gore de

belirlenmelidir.

Aile isletmelerinde kuruluslarinin amaglarii olusturmakta olan {i¢ ana unsur
ise;

Kendilerine ait isin patronu olmasi,

Ekonomik yonden, kiiltiirel ve sosyal ¢evre tarafindan benimsenmesi,

Cocuklarina miras birakmasi, mal varliklarin1 korumasi, is firsatlarini sunmasi,

olarak belirlenmistir (Findik¢i, 2011: 25).

1.1.3. Aile isletmelerinin Gelisimi

Aile isletmelerinin, varliklarini degisim ve rekabet ortaminda siirdiirmek ve
aktif olduklar1 bir sektdrde 6ne ¢ikmak igin bireysellikten uzak bir yapiya sahip
olmalar1 6nerilebilir (Soral-Kobal ve Yildirim, 2016: 97-120).



Aile igletmeleri birgok gelisim siirecinden geciyor ve belirli yerlere vartyorlar
(Stinbiil-Kogak, 2012: 329). Aile isletmelerinin gelisim siirecinin her doneminde
farkli 6zellikler benimsedigi bilinmektedir. Bu karakteristik yapilar, kurulus ve erken
donemlerden daha belirgindir. Son yillarda, tim dinamik sistemlerin istikrar ve
degisimi iceren bir yasam siirecine sahip oldugu fikri, bireylerin, gruplarm, ailelerin
ve kurumlarimn faaliyetlerine gergekten uygulanmaktadir (Aronoft, 2004: 55-59). Bir
sistem olarak kabul edildiginde, aile isletmelerinin kendi kiiltiirii ve kendi alt sistemi

ile isletme ve miilkiyet gibi kendi kimlikleri olan bir biitiin oldugu sdylenebilir.

Isletmeler &nce dogar, bilyiir, gelisir ve sonra hayatta kalmaya calisirlar.
Isletmelerin biiyiimesi ve gelisimi bazen bir nesilde ve bazen birden fazla nesilde
gerceklesir. Aile isletmelerinin ilk donemi, bir kisinin kontrol ettigi ve hisse
senetlerinin herkese ait oldugu ve yOnetim {iiyelerinin yonetim altindaki aile
iiyelerinden olustugu donemdir. Genel olarak orta dlgekli bir isletmeyi temsil

etmektedir. (Ates, 2013: 158).

Aile isletmelerinin gelisim donemlerinde ise dort konu altinda farkli temel

nitelikler ile birlestirmektedir(Baser ve Erdem, 2008: 177-179):

. Birinci Nesil

. Biiyiiyen ve Gelisen

. Kompleks

. Siirekli Olmay1 Basaran Aile Isletmeleri olarak smiflandirilmaktadir.

1.2. Aile Anayasas1 Kavramm

Aile bireylerinin isletmeyle aralarindaki iligkilerinin kurumsallastirilmasini
hedef edimine bir arag olarak goriilen aile anayasas1 terimindeki tercih edilmesindeki
temel sebeplerinden Oncelik olarak anayasa kavramimi ele almak gerekmektedir.
Kavramsal olarak anayasa, maddi ile sekli anlam tagiyan maddeler seklinde ifade
edilebilmektedir (Geng, Karcioglu, 2004: 26).

Maddi anlamdaki anayasaya gore, igerik olarak devletin temel oranlarmdan

kuruluslarmi ve isleyislerini belirtmekteki hukuk kurallarmi igermektedir. Sekli



anlama gore anayasanin normlar1 hiyerarsinin {ist sirada bulunmasi ile kanunlarinda
farkli olmasi1 daha zor bir usulle konulmasinda degistirilebilmesi hukuk kurallarinin

biitiiniinii tanimlamaktadir (Gozler, 2011: 49).

Aile anayasasinin teriminde terci olarak maddi ile sekli anlami anayasa
tanimdan esinlenilmesinden belirtilebilmektedir. Aile anayasasinda maddi anlami
tagiyan anayasadaki benzer yon, aile bireylerindeki isletme iligkilerinin

diizenlenmesindeki temel metni teskil etmektedir(Geng, Karcioglu, 2004: 26).

Sekli anlam tagiyan anayasada ise benzer yonii olarak, aile ile isletme arasinda
olan iliskilerini diizenleyen aile anayasasinin hiikiimleri aile bireylerinin goziinde
Tiirk Medeni Kanunu, Tiirk Ticaret Kanunu, Tiirk Ticaret Kanunu, Tiirk Borglar
Kanunu hiikiimlerine oranin daha st konumda bulunmasindaki inancin aile
anayasast hiikiimlerinin degistirilmesindeki oybirligi ya da agirlagtirilmasi

nisaplarmin aranmasimni tanimlamaktadir (Kirca, 2019: 745).
1.2.1. Aile Anayasasinin Islevleri

Aile isletmelerindeki kurumsal yapiya kavusmak amacli kuvvetli bir araci
temsil eden aile anayasasi, esas isleyisleri kuralli hale getirmede beraberinde aile
bireylerinin ortak bir zemin igerisinde bulusturmak sureti ile isletmede rasyonel
temellerin iizerindeki biiylimesi ve gelismesindeki ortamin saglanmasini

hedeflemektedir (Gozler, 2011: 49).

Aile bireyleri tizerinde rehber olma goOrev unsurunu istlenme aile
anayasasinin, aile igeresindeki iletisimi giiclendirmenin beraberinde is birligi saglar,
yardimlagmaya da tesvik etmektedir. Aile temel degerlerinden olan nesiller boyunca
aktarilmasimni saglamaktadir. Ust diizey yoneticilerin isletme imkanlarmin biitiinii ile
kendi lehlerine olan yararlanmalar1 6nlemekte ayrica isletmenin performansindaki

artisa katki sunmaktadir (Kirca, 2019: 745).



Aile Meclisi Aile Uyeleri Rolleri

-Uyelik sartlan -Cifte sapkalilik kurah
-Cahisma sekli -Geng nesil icin
-Anlasmazhklarm cbziimii isletmeye giris kurallan
-Aile ve igletme arasindaki -Cikar catismas: kurallar
iligki ve beklentilerin

belirlenmesi

Thtiyac¢lara Cevab

Hissedarlar icin
-Seffathk
-Katilim

- -Aile bireylerinin roli
AILE ANAYASASI -Haklarmn korunmasi

Profesyonel Yoneticiler icin

-Aile fiyelerinin rolii
-Net performans yaklasinm

Aile Hizmetleri Aile Hisse Yapis1 ve

-Uyeler icin ficret Satis/Transfer Kurallam

bazinda hizmetler -Degerlendirme yéntemi
-Aile ici satis/disariya
satis kurallan

-Temetti politikalan

Sekil 1. Aile Anayasasi igerigi Ornegi (Alayoglu, 2015: 75)

Aile isletmelerindeki anayasanin belirlilikleri ile hukuki giivenilirlik
ilkelerinin itibari ile hukuk devletine ihtiya¢ duyulmasiyla benzerlik géstermektedir.
Acik ve anlasilir olarak kaleme alinmis olan anayasa hiikiimlerinin vasitasi ile aile
bireylerinin, isletme ile olan iligkilerini Ongdrmesi dogrultusunda davranis
sergilemektedirler. Bu durumla birlikte pozitif diizenlemelerin ve isletme
sozlesmelerinin aile isletmelerindeki aile bireyleri ile arasinda olan ihtilaflarini
Onleme ya da ¢6zme hususundaki tatmin edecek ¢dziimlerin getirilememesidir. Aile
anayasalarmnin bu tiir sorunlarin 6nlenmesi agisinda ise bazi islevler gérmektedir

(Geng, Karcioglu, 2004: 26).



1.2.2. Aile Anayasasinin Kapsam ve Icerigi

Kapsam olarak aile sozlesmesinin niteligindeki olan aile anayasasinin temeli
olarak aile degerlerinin, aile ve isletme arasinda bulunan iligkileri ilke ve esaslart,
isletmeyi izlemekte olan kusaga devrine yonelik kurallarini, yonetim esaslari, aile
icindeki ortaklik paylarini, aile igerisinde ve diginda hangi sekilde devredilebilecegi,
isletmedeki ¢alisan aile bireyleri gorev ile sorumluluklari, kariyer planlarina yonelik
izleyen kusagin planlarina iligkin esaslari, temel anlamda igletme sorunlarinin hangi

sekilde ¢oziimlenecegine yonelik kurumsal araglarin kullanim seklini igermektedir.

1. Aile i¢indeki degerlerin Onem tasimasi, aile ile isletme agisindan
ulagilmas1 gereken hedefler: Aile anayasasindaki sahip olduklar1 isletme ya da
isletmelerin aile biinyesi icerisinde kalmasi, daha yenilerinin kurulmasi, gosteristen
uzak olmasi, yasam tarzinin sade olmasi ve is yasaminda diger ailelere ise 6rnek

olusturmada hedeflerine yer verilmesidir.
2. Aile tiyeleri kimler tarafindan olustugu

3. Isletme yonetiminin ve bu baglamdaki aile {iyelerinin ayrica profesyonel
yonetimdeki konumlari: Aile iiyesi olma yonetimdeki kademelere gore dogrudan
atanmaya yeterli bulunmamasi, liyakat ile performans Ol¢iitleriyle esas olmasi,
isletmede alacagi gorevin aile iiyesi kurallar1 olarak alt seviyeden ise baslamasi

seklindeki belirlemelerdir.

4. Isletme yoneticilerine verilen finansal haklar, isletme temettii dagitim
politikalar1 ve isletme kasasmin nasil kullanildig1: yoneticilerin bireysel giderlerinin
ilkelerini belirleyerek, bu giderlerin temettii payindan disiilecegi bir diizenleme
yapilabilir ve yoneticilere sabit bir aylik maas saglanabilir. Geng¢ kusagin isletmede
calismasiin esaslari, yonetime hazirlanma sekillerine gore Yiiksekogrenim, yabanci

dil/diller sart1, belirli bir siire aile isletmesi diginda ¢alisma sart1 6ngoriilebilir.

5. Aile iiyelerinin kurumsal olmayan ticari faaliyetleri, hisse devri
politikalart: burada, elden ¢ikarilmasi diisiiniilen hisse senetlerinin ailenin diger

iiyelerine devredilmesi gerektigine karar verilebilir.

6. Bu kapsamda Aile Konseyi Bagkanligina Konsey Baskani baskanlik

edecek; aile liyeleri tarafindan aday gosterilecek Konsey tiyeleri arasindaki se¢imle
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Konsey Baskani belirlenecek ve iiyelerin 3 / 4'i Baskan segilecek; birinci turda
Bagkan segilemezse 2. turda en ¢ok oy alan kisinin Cumhurbaskani olacagi,
Cumhurbagkaninin goérev siiresinin 2 yil oldugu seklinde agik ve ayrintili bir
diizenleme yapilabilir.; Cumhurbagkaninin siiresi, aile liyelerinin 2 / 3'liniin Onerisi

ve liyelerin 3 / 4'liniin oyu ile sonlandirilabilir.
7. Aile anayasasini degistirme prosediirii, anayasaya aykiriligin yaptirimi,

8.  Yeni aile iiyelerinin aile Anayasasina nasil katilacagina dair konular,

Anayasaya dahil edilmesi muhtemel diizenlemeler arasinda da belirtilebilir.

Aile Anayasasmin isleyisi, mevcut hissedar aile iiyelerinin, hisse senetleri
iizerindeki miilkiyet iligskilerini diizenlemek i¢in bir irade veya miras sozlesmesi
yoluyla Oliimle ilgili tasarruflar yapmasmi gerektirebilir. Benzer sekilde, aile
Anayasasi, aile hukuku hiikiimlerini de i¢erecek sekilde, evlilikte yasal bir rejim olan
satin alman mallara katilim rejimi yerine mal ayrimi rejimini kabul edebilir. Bu
durumlarda, Tiirk Medeni Kanunu'nda ongoriilen kosullarin yerine getirilmesi
gerekir. Ayrica, aile Anayasasinin, isletme (temel) s6zlesmelerinin yorumlanmasi ve
bosluklarin doldurulmasi i¢in uygulanacak niteliklere sahip oldugu kabul

edilmektedir (Yiikselen, 2018: 85).

1.2.3. Diinya Aile Isletmelerinin Aile Anayasalan

Diinyada bilinen ilk Aile Anayasasi, Japonya'daki en eski aile isletmelerinden
biri olan ve hala Japon otomobil ve giyim endiistrisinde 6nemli bir paya sahip olan
Mitsui ailesine aittir. Bu anayasa 1694 yilinda Japonya'da hazirlandi ve 13 maddeden

olusuyor; bu Anayasada yer alan ilkeler asagidaki gibidir (Alayoglu, 2003: 88-89):

* Aile iiyeleri birbirleriyle yakin bir dostluk ve nezaket iligkisi icinde

olmaldir.
* Hanedandaki aile sayis1 gereksiz yere artirilmamalidir.
* Tutumluluk aileyi zenginlestirirken, liiks yikar.

* Herhangi bir iste Aile Konseyi'nin tavsiyesine gore hareket edin.
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* Ig yerinde yillik gelirin bir kismini kullanin ve geri kalanini aile {iyeleri

arasinda paylarina gore dagitin.
* Sebepsiz yere emekliligin liksiinii ve konforunu aramayin.
* Tiim subelerin finansal raporlarmin merkeze gonderilmesini saglayin.
* Daha yasli olan ve dermansiz kalan nesli geng nesillerle degistirin.
* Asla bagka bir is yapmayin.

* Ogullarimizi ¢iraklik egitimi ile baslatin ve is hayatinin sirlarini 6grenirken

bilgilerini uygulamak i¢in subelere atayn.
* Makul akil yiiriitme, 6zellikle ticarette her seyde ¢ok dnemlidir.
* Aile iiyeleri birbirlerine danigsmalidir.

* Imparatorunuzu yiiceltin, iilkenizi sevin ve bir halk olarak gérevinizi yerine

getirin.

Buna gore, Mitsui Aile Anayasasi, aile {iyeleri arasindaki iligkilerin
tyilestirilmesi, tutumluluk, akil yiiriitme, iilkeyi sevme gibi degerleri igermektedir ve
subelerin mali raporlarini, yillik gelirin kullanimini, kariyer planlarimi ve aile

iiyelerinin emekliligini belirlemektedir. (Yiikselen, 2018: 85).

1.2.4. Tiirk Aile Isletmelerinin Aile Anayasalar

Tirkiye'de Kog, Sabanci ve Eczacibasi aileleri, aile isletmelerini
stirdiiriilebilirligini saglamak amaciyla bir aile anayasasi olusturma ve uygulama
konusunda ilk sirada yer almaktadir. Buna ek olarak, Inci Holding ve Kurtsan
Holding gibi biiyiik aile isletmelerinde, isleyisi yazili kurallara baglayan aile
anayasasi mevcut ve uygulanmaktadir (Adsan, Gliimiistekin, 2006: 184-186)

Son olarak, aile anayasasi hiikiimlerinin yasal niteligine farkli yaklagimlar
hakkinda konugmanin miimkiin oldugu belirtilmelidir. Birincisi, aile anayasasmin
yasal bir baglayiciligi olmadig1 ve bir niyet beyani ve yalnizca ahlaki yiikiimliiliikler

getiren bir metin oldugu gercegine dayanmaktadir. Aile anayasasi olarak
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nitelendirilen her metin ve hiikiimler ayr1 ayr1 incelenmeli ve degerlendirilmelidir.
Clinkii aile Anayasasinda ahlaki yiikiimliiliikleri igeren hiikiimlere ek olarak, borglar
hukuku ve Sirketler Hukuku ile ilgili hiikiimler de dahil edilebilir. Bununla birlikte,
aile anayasasi hiikiimlerinin, bazi durumlarda, aile iiyelerini isletmeyi canli tutmak
ve gelecek nesillere aktarmak i¢in ortak bir amag etrafinda birlestiren siradan bir
ortaklik iliskisi olusturan 6zelliklere sahip oldugu da belirtilebilir. Aile anayasasi
metnine, bu anayasanim baglayici olup olmadigi, aile anayasasi ile sirket sdzlesmesi
arasindaki iliski hakkinda bir yonetmelik dahil etmek de miimkiindiir (Yiikselen,
2018: 85)

Aile anayasasimin temel ilkelerinden biri tiim ¢alisanlar gorisleri 6ncelikli
olmasi, yapilan anayasa goriismelerinde objektif karar alinmasi ve uygulanmasinin
saglanmalidir. Anayasada bulunan temel ilkelerde esitlik esas alinmali, bununla

birlikte tiim tiyelere esit kosullar saglanmalidir.(Tuna, 2018)
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IKiINCi BOLUM
AILE ISLETMELERINDE SURDURULEBILIRLIK VE
NEPOTIZM

2.1. Aile Isletmelerinde Siirdiiriilebilirligin Onemi

Bugiin, yonetim yaklasimi, her gecen giin daha yogun ve kiiresellesmis bir
rekabet ortaminda ilerleyen hayatta kalma ugruna devam eden varolus i¢in degisimi
vazge¢ilmez kilmaktadir. Degisimin 6nemini anlamayan isletmeler, mevcut rekabet
ortaminda varliklarm1 korumak ve siirdiirmek gittikce zorlasmaktadir. Degisim
ihtiyaci, isletmeler arasindaki rekabete katilmak i¢in 6nemlidir. Bu, aile isletmeleri
acisindan ¢ok daha dnemlidir. Aile isletmelerinin, biiyiikliikleri ve gelisim asamalar1
nasil olursa olsun, diger isletmelerden farkli olan 6zelliklerini degistirmede daha ¢ok

sorun yasadiklar1 bir gercektir.

Bagka bir deyisle, aile isletmeleri stirekliligi saglamak icin yeniliklere acik
olmalidir. Kavramsal olarak, siirdiiriilebilirlik, giderek daha fazla elde edilen bir
durumun siirekli basarisidir. Cevrede insan degerlendirmesi, siirdiiriilebilirligin
etkisini ve kapsamini genisleterek ve insan odakli bir yaklasimdan ziyade cevre

odakl1 bir yaklagima birakarak elde edildi (Karpuzoglu, 2004).

Aile  isletmelerinde  siirekliligi  saglayan  kurumsallasma  unsurlari
(profesyonellesmenin vizyonu ve misyonu) vb. bu, is degerlerinin aile degerlerinden
daha O6nemli hale geldigi, baska bir deyisle giiclii bir sekilde somutlastigi bir
asamadir. Bu nedenle, faaliyetlerin uygulanmasinda, aile baglantilar1 ve
giivenilirlikten daha fazlas1 6n plana ¢ikmaktadir. Degerlendirilecek is, bu isleri
yiirlitmek i¢in islerini yapacak kisilerin 6zellikleri, isi verimli bir sekilde ytiriitmek
icin gerekli yetki ve sorumluluklar, araglar, birimler ve ¢alisma kosullar1 ile belirlenir

(Alkis ve Temizkan, 2010: 77).
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Ote yandan uygulamalar, is degerlerinin &ncelikle personel segimi ve
yerlestirme, tanitim, performans degerlendirmesi ve ticretlendirme gibi sistemlere

uygulandig1 bir ortamin olusturulmasini desteklemektedir(Geng ve Karcioglu, 2004).

Aile isletmelerinin ilk nesilden sonra kalici olacagina inanan aile {iyeleri
damsmanlik almayi tercih ederler. Isletmelerinin gelecekte basarili olacagma inanan
aile isletmelerinde danigmanlik almig veya danismanlik almis olanlarin orani
yaklasik %85'dir, ancak bu oran, isletmelerinin gelecegi hakkinda siiphe duyanlarin
%65'ine diismektedir. Danigsmanlik konular1 arasinda iiretim-kalite, is politikas1 ve
stratejik planlama, muhasebe, finans ve organizasyon bulunmaktadir (Sharon
v.d.2008: 395-421).

Aile isletmelerinin silirekli olmayr basarmasi ise, misyon, vizyon,
profesyonellesme ve plan gelistirme ve korumaya odaklanmayi olusturmaktadir.
Stratejik planlarin, isletmenin gelecekte olmak istedigi noktay: ve mevcut kosullarda
bulundugu noktada ise analiz uygulayarak belirleyebilmektedir. Misyon ve vizyon
planlarinin uzun vadeli hedefler dogrultusunda olmasi sonucunda belirlenmektedir.
Aile isletmelerinin siirekli olmay1 basarmasinda ise odaklanilmasi gereken son
Ozellik olan bu igletmeler, yeni nesillerin biiylimesinin yan sira karliliga da dikkat

etmesi gerekmektedir (Davis, 1983: 47-56).

Giinliik aile isinde, standartlarin ve kosullarin tutarh bir sekilde uygulanmasi
icin zaman degil; karar vermede duygular, temel zihin, is gereksinimleri degil;
bireylerin, geleneklerin ve ticari islemlerin egitimi, verimlilik, yetenek, beceri;
sorumluluk ve hesap verebilirli§e dayali profesyonel yonetim ve kurumsal yapimnin

olusturulmasidir (Kelly v.d., 2000: 27-42).
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Bu, genellikle ele alinmayan, ancak aile igletmelerinde en temel sorunlari
yaratan aile iligkilerini kurumsallasgtirmak i¢in bir sorundur. Aile iliskileri de
sistemde yapilmalidir. Bunu yapmak i¢in aile isletmelerini yeniden yapilandirmaniz
gerekir. Egitim, igletmenin yonetiminde, bilgi ve becerilere gore hangi sirayla
planlanacagi konusunda en yiiksek ses seviyesine sahip olacaktir (Koiranen, 2002:

175-187)

Bu baglamda, yonetim kurullar1 sadece yasal gereklilikleri degil, stratejik karar
verme mekanizmalar1 olarak hareket etmelidir (Zellweger, ve Astrachan, 2008: 347-
363).

Pazar pay1 veya ciro aile isletmelerinde ytlikseldiginde rekabet onemlidir. Bu,
is stirekliligini saglamak icin orglitsel ve yonetsel gereksinimlerin artmasidir.
Calisanlarin sayisinin artmasi, rekabetin artmasi, pazar paymin artmasi, kanallarin ve
iirlin hatlarmnin tahsisi de stratejik kararlar alabilecek yontemlere ihtiya¢ oldugunu
gostermektedir. Aile isini biiyiitme siirecinde karsilasilan en biiyiik zorluk, saglikli
bir aile isletmesi ile yeni bir ise baslarken, tiim islevleri yerine getiren kurucu
patronlarin faaliyet alanlarini genisletmede basarisiz olan profesyonel yoneticilerin
ise almmasi1 gerektigidir. Belirli bir 6l¢ekte biiyiimeye devam etmek isteyen
yoneticiler, biiyiime ile ilgili zorluklarla basa ¢ikmak ve gerekli kosullar1 saglamak
icin girisimci bir yapidan profesyonel ve kurumsal bir yapiya gegmelidir (Kebeci,
2011: 38-42).

Yeniden yapilandirmada, isletmeler ve sorumluluklari ¢ergevesinde yeni bir
kurumsal yap1 olusturulmali, bu yapidaki herkesin yetki ve sorumluluklar1 yazili
olarak belirlenmelidir. Ote yandan profesyonel yoneticiler, baska bir pencereden
olaylara bakan insanlar olarak goriilmelidir. Profesyonel yoneticiler karar verme
stirecine dahil olmal1 ve gercek yetki ve sorumluluk verilmelidir. Karar verme, asir1
merkezci diisiincede degil, farkl goriislerin serbestce tartigildig1 bir ortamda dar bir

cercevede gerceklesmelidir (Cetin vd., 2008: 123).

Isletmelerin siirdiiriilebilirlikleri deneyimli liderlere, ortaklik yapisina ve
kurumsallagsma adimlarina baghdir. Bu ailelerden olusan yapilar, aile degerleriyle
sekil alir ve bu isletmelerin hedeflerini etkiler bu da siirdiiriilebilirligi etkileyen

onemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Sekil 2).
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Ailenin yapisi
ve dederleri
1.0rtaklik Yapisi

) N Kurum nasil
Farkli Sareklilik algilaniyor?
uygulamalar

3.Liderlik 2.Kurumsallasma
Beklentiler

Sekil 2. Aile Isletmelerinde Siirdiiriilebilirlik (ARGE: 2011)

Ozetle, aile isletmelerinde siirdiiriilebilirligin dnemi su sekilde siralanabilir: :
1) Profesyonellesme saglamaktadir.

2) Isletmenin misyonunu ve vizyonunu belirlemektedir

3) Sermaye yonetiminin denetimini saglamaktadir.

4) Yeni neslin biiylimesini saglamaktadir.

5) Miras plani siirekliligi saglamaktadir (Akbulut, 2013: 19).
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2.1.1. Aile isletmelerinde Siirdiiriilebilirlik Sorunu

Yonetim isinin rastgele bireyler tarafindan degil, meslegi kazanmak ve bu
alanda kendilerini gelistirmek i¢in egitilmis kisiler tarafindan yiiriitiilmesi amagli
yonetme seklini ifade etmektedir. Profesyonel yonetim seklinde, isletme sahipleri ve
diger aile tiyeleri kisisel olarak isin yiiriitiilmesine dahil olmamaktadir. Ancak,
isletme yoOneticileri aile iiyeleri tarafindan belirlenir ve yatirim kararlar1 ve genel
politikalar gibi igletmenin biitiinii ve gelecegi ile ilgili kararlar isletme sahibinin aile
iiyeleri tarafindan yapilir (Swaim, 2011). Aile iiyeleri isletme hakkinda stratejik
kararlar vermekten, profesyonel yoneticiler ise operasyonel kararlar vermekten ve isi

yiirtitmekten sorumludur (Lee, 1996: 63-68).

Isletme Sistemi

Aile Yapisi

Sahiplik Sistemi

Sekil 3. Aile Isletmesi ile Aile Arasindaki Dinamik Olgu (Champathes,
Makayathorn, 2005: 18)

Aile isletmelerinde, aile yapisi ve isletme yapisi birbiriyle baglantilidir. Aile
icinde yasanan her sey isletmeyi de etkilemektedir. Bu nedenle bu tiir igletmelerim

stirdiiriilebilirligini saglamak olduk¢a zordur (Sekil 3).

Girigimciler profesyonel yoneticilere yer agmazlarsa, biiyilime siirecinde birgok
firsat kagirilabilir veya firsatlar dogru bir sekilde degerlendirme olusmayabilir. Aile
isletmelerinde, profesyonellerin yerine aile iiyeleri ve akrabalar1 istihdam etmek, ise
sahip olduklar1 ve giivenilir olduklar1 diislincesiyle siklikla tercih edilir. Bu ve
benzeri nedenlerden dolayi, aile isletmelerinde profesyonel yoneticilerin

istihdaminin sicak bakilmadig: sdylenebilir (Yurttadur, 2015: 129).
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Aile isletmelerinde, aile iiyeleri olan yoneticiler genellikle isletmeyi aile
birligini ve aile gelirini korumak i¢in bir arag olarak goriir ve isletmeyle duygusal bir
baglant1 gelistirir. Ancak, aile liyesi olmayan yoneticiler i¢in, isletme Sadece
emeginin degerini aldiklar1 ve sosyal statii elde ettikleri bir aragtir. Ve isletmeye olan
duygusal bagliliklar1 s6z konusu olmamaktadir. Bu nedenle, daha objektif bir
degerlendirme yapabilir ve isletmedeki uygulamalar1 diger isletmelerdeki

uygulamalarla karsilastirma yapilabilmektedir (Giiney, 2008: 217).

Bu baglamda, isletmede profesyonel yoneticilerin istthdaminin, her seyden
once rasyonel kararlar almak ve piyasa kosullar1 dogrultusunda gerekli degisiklikleri
yapmak agisindan gerekli oldugu sdylenebilir. Nitekim, profesyonel ydnetimin
gerekliligini ve isletmeye olan katkisini anlayan isletmeler 6zellikle 1980'den sonra
Tiirkiye'de artmistir. Bu baglamda, yeni neslin farkli bir isletmede profesyonel olarak
is hayatina baslama egilimi, 6zellikle diizenlenen aile isletmelerinde daha yaygin

hale gelmektedir (Giinver, 2002: 4-15).

2.1.2. Misyon ve Vizyonun Belirlenmesi

Gelecegin resmi ya da zihinsel riiya gibi ifadeler, gelecekte istenen noktay1
gliniimiize tasimak bunlardan biridir. Vizyon: orgiit liyelerinin inan¢ ve bagliligini
etkileyen olaylar yaratma yetenegi, gelecek ile ilgili sorunlar ve durumlar, bunlarla
ilgili yaklasimlar1 gelistirme ve ilerletme yetenegi olarak ifade edilebilir (Uluyol,
2004: 5).

Misyon: kurumsal hedefleri belirleme ve bu hedefleri kurulusun i¢ ve dis
cevresel faktorlerine gore degerlendirme silirecinden olusur. Kurum kiiltiiri
acisindan, misyon kiiltlirel olarak birlestirici bir rol oynar. Kurumun en iyi yaptigi

sey onun gorevidir. Misyon strateji ve kiiltiir yonlerini kapsayan bir kavramdir

(Hollander v.d.., 1998: 145-164).

Misyon, gegmiste ve simdi basarili oldugu ve gelecekte basarili olmaya devam
edecegi bir kurumun, Orgiitiin, sehrin ¢alismasidir. Bir anlamda, bir misyon, bir
kisinin bir kurumda en iyi yaptig1 isi temsil eder (Giiles, Aricioglu, ve Erdirencgelebi,
2013: 52-65).
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Misyon, kim oldugunu, ne yaptigini, kim yaptigini, kurum i¢inde ve disinda
herkese nasil ve neden yaptigmi belirleyen bir misyon ifadesidir, bugiin i¢inde
bulundugu durumla gelecekte neyin arzu edildigini yansitir ve varolus amacimni

tanimlar (Kebeci, 2011: 38-42).

Misyonun simirlamalart belirleme yetenegi, neyin planlandigini ve neyin

olmadigini da ortaya koymaktadir.

Gorev, giliciinii ve kaynagmi degerlerden alir. Bu nedenle, 6nce degerler

belirlenmelidir.

Misyonun degistirilmesi, kurumun varligmin amacin degistirmek anlamima
gelir. Bu nedenle, misyonun zaman i¢inde degismesi beklenmektedir. Bununla
birlikte, yillik incelemeler yoluyla yeniden degerlendirilmelidir ve ifade ve anlam

diizeltmeleri yapilmaktadir.

Stirekliligi saglayan aile isletmelerinin bir diger 6zelligi de misyon, vizyon,

strateji ve plan gelistirme ve koruma iizerine odaklanmasidir.

Varligmin nedeni olan bir igletmenin misyonu, faaliyet alaninin, yani iiretilecek
mal ve/veya hizmetlerin ve satisa sunulacak pazarm belirlenmesini, uzun vadeli
finansal hedeflerin belirlenmesini ve temel is kollarinin belirlenmesini igerir. Vizyon,
aile tiyelerinin uzun vadeli faaliyetlerinin goriis, goriintii ve 6zelliklerine gore resmi
ifadesidir. Vizyon ve tasarim olarak da kabul edilen vizyon, firma stratejilerine 151k
tutmaktadir. Uzun vadeli hedeflere ulasmada mevcut malzeme ve insan
kaynaklarinin verimlilik ve verimlilik kriterleri dogrultusunda kullanilmasini saglar.
Strateji, isletmenin i¢c ve dis ¢evre kosullarim1 ve elde ettigi veriler dogrultusunda
isletmenin yapisal revizyonunu dikkate alarak gelecekteki firsat ve tehditlerin
belirlenmesini gerektirmektedir. Bu agamada siirekli olmay1 basaran aile igletmeleri,
daha once kabul ettikleri vizyon ve misyonlarini yenileyerek degisen kosullara gore
yeniden strateji gelistirmektedirler. Misyon ve vizyon ge¢cmiste girisimci tarafindan
saptanirken, bugiin revizyon, kardesler, cocuklar, kuzenler ve profesyonel yoneticiler

tarafindan strateji ve yeniliklerin uygulanmasi dogrultusunda yapilir (Hollander v.d..,
1998: 145-164).

Stratejik planlar, igletmenin gelecekte olmak istedigi noktayr ve mevcut

kosullarda bulundugu noktayr analiz ederek belirlenir. Misyon ve vizyon taktik
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planlarmin uzun vadeli hedefler dogrultusunda belirlendigi goriilmektedir. Siirekli
olmay1 basaran aile isletmeleri ile ilgili olarak odaklanilmasi gereken son 6zellik, bu
isletmelerin i¢ ve dig miisteri memnuniyetinin yani sira karliliga odaklanmalar1 ve

sosyal ve sosyal hedeflere ulasmaya ¢aligmalaridir (Kebeci, 2011: 38-42).

Olumlu isletme imajmi korumak ve daha da gelistirmek i¢in, faaliyetlerini
sosyal fayda saglayacak sekilde organize ederler ve bu diizenlemeler, bireylerin ve

boliimlerin basarisindan ziyade bir biitiin olarak isletmenin basarisina odaklanirlar
(Eren vd, 2010: 565).

2.2. Aile Isletmelerinde Nepotizm

Aile ve isletme gibi ¢cok farkl iki kurumun zorunluluklar1 ¢atigsmaya basladigi
zaman bir¢ok sorun ortaya ¢ikmaktadir. Ailenin amaci, aile iiyelerine bakmak ve
onlar1 yetistirmektir. Ote yandan isletmenin amaci, kar beklentisiyle miimkiin oldugu
kadar etkili mal ve hizmet {iretip bunlar1 piyasaya sunmaktir. Ama herhangi bir
yoneticinin gerekli beceriden yoksun bir akrabasmi ise almasi ya da yiikseltmesi
durumunda bu amaglar tartismasiz catisacaktir. Isletmenin 6zellikle yonetici
pozisyonunda nitelikli insanlara ihtiyac1 vardir. Fakat bir akrabanin bir ise ihtiyaci
varsa, o akrabanin ihtiyacini gidermek , isletme amaglarindan oncelikli hale gelir.
Yani kisi isletme ¢ikarlarina aykiri sekilde aile ¢ikarlari i¢in istihdam edilmis ya da
terfi ettirilmis olur. Bu durum adaletsizliktir ya da en azindan isletmeden adalet

bekleyen ¢aligsanlarda adaletsizlik duygusu uyandirir (Arasli ve Tiimer, 2008: 27).

Benzer sekilde, yazilmig bir aile istihdam politikasinin olmamasi durumunda
aile isletmelerinde is i¢in tek niteligi kan bagi veya evlilik yoluyla akraba olmak olan
aile iiyelerinin fazlaca yer edindigi goriiliir ve bu tiirden calisanlar ¢ogunlukla
verimsizdir. Verdikleri kotii kararlar ve is iliskilerindeki bozukluk nedeniyle morali
ve verimliligi ciddi oranda azaltirlar. Bu bakimdan aile iiyelerine ise alma, terfi,
tazminat, isten ¢ikarma benzeri konularda izlenecek kurallar1 gosteren yazili aile
istihdam politikas1 olmas1 bu sorunlarin ¢dziimii i¢in olduk¢a énemlidir. ideal bir aile
istihdam politikasi, politikanin amacini ve politikaya temel olusturan aile istihdam
felsefesini  yazili sekilde acgiklamalidir. Genellikle duygularm ekonomik

performansla ¢atistig1 bir se¢cim olan aile ve isletme iliskilerinin bir kader olmadigini
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belirten Van der Heyden ve ekibi de adil bir siire¢ uygulanarak hem isletmenin
ekonomik sisteminin hem de aile {iyesi olan ve olmayan insan kaynaginin tatmininin
ve gelisecegi gelistirilecegini ileri siirerler (Turhan, 2016: 52). Aile isletmeleri
biiyilidiik¢e nepotizm politikalar1 sadece kurucu aile fertlerinin degil isletmenin tiim
caliganlarinin akrabalarmi da igine alacak sekilde genisler. Bu evrede nepotizm,

kronizme doner. Yani rgiitsel nepotizm donemi baslar (Y1lmaz, 2019: 85).

2.2.1. Aile Isletmelerinde Nepotizm Tanim, Kapsam

Nepotizm farkli disiplinlerden arastrmacilarin ilgisini ¢ekmis bu nedenle
farkl1 bilim dallarindan ¢ok sayida bilim insaninin farkli bakis agilariyla
degerlendirdigi bir olgudur. Terimin kdkeni Latince “nephew” (yegen) kelimesine
dayanmakta, var olan calisanlarin akrabalardan secilmesi anlamina gelmektedir.
Yani terimin esas ifade ettigi sey liyakatten ziyade istihdamda tercihin “tanima”,
“akraba olma” ve “kan bagi olan1 kayirma” kavramlaridir. Nepotizmde her ne kadar
ise alim ve mevcut iste terfi yonii agir bassa da isten ¢ikarmada da etkili bir siireg

oldugu goézlenir(Sipahi ve Kartal, 2018: 214),

2.2.2. Aile Isletmelerinde Nepotizm ve Uygulama Nedenleri

Sosyolojik agidan bireyci toplumlarda birey 6n plandadir ve ¢ikarlarmi
diisinme egilimindedir. Kolektif toplumlarda ise toplu hareket etme ve toplum
menfaatlerini diisiinme egilimi 6n plandadir. Bu yiizden kolektif toplumlar
baskalarmi 6nemseme ve onlarm hakkini koruma geregi duymakta hatta bu gereklilik
abartildig taktirde “6zgecilik” haline donlismektedir. Yiiksek 6zgecilikse kolektif

toplumlar1 nepotizme ydnlendirmektedir (Ozkanan ve Erdem, 2014: 187).

Kaynaklar1 kit ve iiretim ve istihdam saglama imkani az olan toplumlarda
daha sik goriilen nepotizm olgusu, genellikle dini inanglarin bireysel yasam yerine
toplum yararl yagami telkin etmesinden ve 6zendirmesinden de kaynaklanmaktadir.
Bazi toplumlarda ise sosyokiiltiirel yap1, ekonomik yap1, egitim yapis1 ve politik yap1
nepotizmin ortaya ¢ikmasini ve yayginlasmasmi tesvik edebilmektedir (Biite ve

Tekarslan, 2010: 5)
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Aile isletmeleri agisindansa nepotizme yol agan ve One ¢ikan etmenlerin
varlig1 da séz konusudur. Ozler vd.’ne gére isletme kurulus finansmanmin es-dost
araciligiyla karsilanmasiyla yaratilan servetten pay isteme hakkmi finansmani
saglayan es-dostun kendinde gormesi, aileden olmayanlara olan giivensizlik ve
isletme gelirinin ailenin geliri olarak goriilmesi sebebiyle bu gelirin aile igerisinde
pay edilmesi gerektigi diisiincesi aile isletmelerinde nepotizmi yaratan ana

nedenlerdir (Ozkanan ve Erdem, 2014: 188).

Aile isletmelerindeki insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin adil ve
seffaf olmamasi, ailede caligma hayatina ¢esitli nedenlerle atilamamis aile bireyleri
ile 1lgili olarak calisma olanaklarmin yaratilmasi yoniinde aile biiyiiklerinden gelen
baskilar ve aile iiyesi yoneticilerin aileyi bir arada tutma istegi nepotizmin aile

isletmelerinde ortaya ¢ikmasinin nedenleridir.

2.2.3. Nepotizmin Aile Isletmesi icindeki Onemi

Nesiller boyu bir aileye ait olan igletmelerde aile iiyeleri isletmeyi sadece bir
is olarak degil ayn1 zamanda aile yadigar1 olarak gorme egilimindedir. Bu nedenle
aile yadigar1 olan isletme ailenin finansal, kiiltiirel ve sosyal siirdiiriilebilirliginin bir
semboliidiir. Basarili bir aile isletmesi sadece isletmenin degil aile yadigarinin da iyi
yonetildigini gosterir. Aile acisindan sosyal, kiiltiirel ve sembolik varliklar:
yonetmek nerdeyse karliligi saglamak kadar 6nemlidir. Aile ile isletmenin dengede
kalmasi zorunlulugundan dolay1 ailedeki yetenekli kisilerin profesyonel rollere hazir
hale getirilmesi anlaminda nepotizm isletme ve ailenin hayatta kalmasinda mutlak

oneme sahip unsurdur (Keles vd., 2011: 10).

Aile iiyesi olmayan profesyonel yoneticiler aile isletmesini ve finansal
varliklar1 yonetmek konusunda aile liyelerinden daha nitelikli olabilirler. Fakat aile
iyesi olmayan yoneticilerin aile geleneklerine aile {iyeleri gibi uymasi beklenemez.
Clnkii aile yadigarmi yonetmede aile iiyelerinin -dogal olarak- profesyonel
yoneticilerde bulunmayan bir is tatmini s6z konusudur. Bu is tatminiyse ailenin
kiilttirel degerleri ve sosyal sermayesi etkisi ile biiylimiis olmaktan kaynaklanir. Bu
baglamda aile iiyelerinin ailenin yadigarim1 korumasmda nepotizmin Onemi

biyiiktiir.
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2.2.4. Aile isletmelerinde Nepotizmin Sakincalari

Nepotizmin olumlu oldugu kadar olumsuz etkileri de s6z konusudur.

Nepotizmin s6z konusu olumsuz etkileri sunlardir(Riggio ve Saggi, 2015):

- Uygulanan nepotizm adaletsiz bir sekilde terfi ve Odiillerin akrabaya
verildigini diisiinen ve onlarla birlikte ¢alismak zorunda olanlarin morallerini

olumsuz etkiler.

- Kayirilan kisi tizerinde baski olusturur. Ciinkii orgiitsel odiillerin kiginin
yaptig1 ig sayesinde mi yoksa sadece kim olduguna bakilarak mi verildiginin belirsiz

olmasi kayirilan akrabalar tizerinde yogun baski olusturur.

- Nepotizm uygulamalari, gereksiz aile kavgalari, hakimiyet miicadeleleri,
karar alma siirecinde aile isleri ile isletme islerinin karismasi benzeri sorunlara yol

acar.

Literatiirde, ¢ogunlukla aile isletmelerinde nepotizmin aile {iyesi olmayan
calisanlar tizerindeki olumsuz etkilerine odaklanilmig, aile iiyelerine yonelik
olumsuz etkilerse kaynaklarda yeterince yer bulamamistir. Bu bakimdan her ikisini

de incelemekte yarar vardir.

2.4.4.1. Aile Uyelerine Yonelik Nepotizmin Olumsuz Etkileri

Aile isletmelerinde nepotizmin olumsuz etkilerine maruz kalan gruplarin ilk
sirasinda aile liyeleri gelmektedir. Aile i¢erisinde nepotizmin olumsuz etkilerini en
cok hissedenler; nepotlar ve “Otekilestirilen” aile liyeleridir. Akraba &tekilestirme
hareketinin kaynagma bakildiginda aile i¢i konjonktiire bagli olarak kiskanglik,
cekememezlik, Oniinii kesmeye ¢alisma, varligini istememe gibi durumlar 6n plana
cikmaktadir. Bu cercevede kavram, aile iiyeleri arasindaki catigma ve iligkileri

anlatmada “Otekilestirme” olarak ifade edilir.

Akraba otekilestirme her zaman disaridan agik¢a goriilmeyebilir. Ayni ise
daha az iicret, daha ¢ok ¢alistirilma, terfi ettirilmeme gibi sekillerde de uygulanabilir.
Genelde egitimsiz olan eski kusaklarm kotii davraniglari ve hor gormeleri nepot
tizerinde olumsuz etki yaratabilir. Bu bakimdan bir¢ok nepot hem aile baskisi altinda

kalmakta hem gevresinde kayirildigi diisiincesi ile yalniz birakilmaktadir. Sonucunda
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ise kusak catigmalari, alkolizm, madde kullanimi1 gibi kisa siireli bagimliliklar
edinmis, kendi iradesine hakim olamayan nepotlar ortaya ¢ikabilmektedir. Bu agidan
nepotizmle birlikte akrabanin Otekilestirildigi goriilmektedir. Akraba otelemeyi
nepotlarin yani sira aile igletmeleri de bazi aile liyelerine uygulayabilmektedir. Aile
isletmelerinin sahip oldugu kaynaklarin kit olmas1 nedeni ile her bir aile {iyesi esit
kayirilmayabilir. Dolayisiyla bu uygulamadaki kayirmacilik, ya da bazi akrabalarin
otekilestirilmesi, aile i¢i biitiinliige ve uyuma zarar verebilir (Karacaoglu ve Yoriik,

2012: 45).

2.4.4.2. Aile Uyesi Olmayanlara Yonelik Nepotizmin Olumsuz Etkileri

Aile isletmelerinde nepotizmin yol ac¢tigr olumsuzluklara maruz kalan
gruplardan ikincisi ise aile iiyesi olmayan insan kaynagidir. Bunlar ise profesyonel
yoneticiler ve diger aileden olmayan insan kaynagi olmak iizere ikiye ayrilmaktadir.
Profesyonel yoneticiler agisindan nepotizmin neden oldugu olumsuzluklardan
oncelikle ¢alisanlarin, yonetici veya isletme sahibinin akrabalarini casusu olarak
gormesi ile stresli bir is gevresi olusur. Ayrica akrabalarin korundugu bir orgiitte, iyi
yetismis uzmanlari isletmeye ¢ekmek ve var olan nitelikli ¢calisani elde tutmak zor
olacaktir. Clinkii 6rgiitte var olan nepotizm kotii bir izlenim olusturur ve bu nedenle
orgiit nitelikli elemanin ¢aligmak istemeyecegi itici bir yer olarak algilanir (Pelit vd.,

2017: 58).

Bu sorunlara ek olarak aile isletmelerinde profesyonel yoneticiler kararlari
alan olmaktan ziyade aile isletmelerindeki tepe yonetimindeki aile bireyleri

tarafindan alian kararlar1 uygulayan kisiler olarak goriiliir.

Ayrica nepotizm kardesler arasinda gereksiz yere rekabet ve kavgalara neden
olurken isletmede ¢alisan profesyonel yoneticilerin kaybedilmesine ve yenilerinin o
isletmede isteksiz c¢alismalarma neden olmaktadir. Ciinkii bir aile {iyesi {ist
pozisyonlara yilikseldigi zaman isletmede calisan profesyonellerin sevki kirilmakta
ve isletmeye baglilik ve adanmislik azalmaktadir. Bu bakimdan nepotizm hirshi
profesyonel yoneticilerin engellenmesi nedeniyle calisgan profesyonel yoneticilerin
isten ayrilmasi potansiyel adaylarin ise o isletmeden uzak durmasina neden olur

denebilecektir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012: 46).
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2.4.5. Nepotizmin Olumlu Etkileri

Nepotizmle ilgili olumsuz algr ve elestirilere ragmen nepotizmin aile
isletmelerine olumlu etkilerinin oldugu da sdylenmektedir. Nepotizmin aile
isletmelerine olumlu etkileri agagidaki sekilde siralanmistir ( Karacaoglhu ve Yorik,

2012: 49):

- Kiigiik aile igletmelerinde kendini isine adamis personel kadrosunu

belirlemek i¢in etkili bir yoldur.

- Nepotizme zemin saglamak, sadece mevcut ¢alisanla evlilik veya kan bagi
oldugu i¢in keyfi bicimde calisan havuzunun disina itilen insan kaynag1 yerine orgiite

etkili katkilar saglayacak tiim kisilere ulasma imkani saglar.

- Aile liyesi olsun olmasin 6rgiitiin tiim ¢alisanlarinin is tatminini artiran aile

odakli bir ¢evre gelismesini saglar.

Nelton ise nepotizm olmadan aile isletmelerinin basarili olamayacagmni ifade
ederek konuyu oldukga farkl1 bir yonden ele almistir. Ozkanan ve Erdem ise isle ilgili
nitelikli kigilerin kayirilmasinin diger ¢alisanlar1 olumsuz etkilemedigini ileri
siirmektedir(Ozkanan ve Erdem, 2015: 24). Ford ve McLaugin’e gore ise kiigiik
isletmeler nitelikli personeli isletmeye c¢ekmede ve istihdam etmede biiyiik

isletmelere gore dezavantajhidir.

Aile iiyelerinin ayn1 alanda ¢alismay1 se¢meleri birlikte caligmasini saglayan
ortak bir degerdir. Bu durum birgok yonden aile isletmesine islevsellik kazandirir.
Kurucu tliye emekli olunca liderlik rollerini iistlenen g¢ocuklarin islet degerine,
satiglara ve karhiliga katki saglamalarina yonelik baski altinda c¢aligsmalari
kag¢inilmazdir. Bunun sonucunda da aile tiyeleri, isletme igin isi profesyonel
yOneticiye gore daha fazla sahiplenen daha diisiik maliyetli olarak isletmeye katkida

bulunmaktadir.

2.3. Aile isletmelerinde Nepotizmin Siirdiiriilebilirligze Olan Etkisinin

Belirlenmesi

Nepotizme iligkin yaygin goriis, nepotizmin aile isletmeleri i¢in ka¢mnilmasi

gereken Ozellikle aile iliyesi olmayan caliganlarin moral ve motivasyonunu ve is
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tatminini diisliren, ig stresin artiran, isi birakma egilimine neden olan, 6rgiitsel adalet
algisin1 olumsuz etkileyen bir sorun oldugu yoniindedir. Nepotizmin etkilerine dair
yapilan ampirik caligmalarda agirlik olarak nepotizmin oOrgiitsel davraniglarda
olumsuzluklara yol agtig1 goriilmektedir. Genellikle birim olarak aile iiyesi olamayan
caliganlar incelenmis ve bu kapsamda c¢alisanlarmm moral ve motivasyonundaki
diisiikliigiin orgiitiin verimliligi ve siirekliligi agisindan oldukga yikici bir unsur
oldugu goriisii dile getirilmistir. Aile iiyeleri, aile {iyesi olmayan c¢alisanlarin moral
ve motivasyonlarint dnemsemek yerine nepotizmin aile ig¢i iliskilere finansal
etkilerine 6nem vermektedir. Bu baglamda aile isletmelerinde nepotizm konusunun
aileyi ve bir biitiin olarak isletmeyi nasil etkiledigi 6n plana ¢ikmaktadir. Ciinkii
uygulamada biiyiik ve basarili aile isletmeleri nepotizmi devir siirecinde oldukca
basarili bir sekilde uygulamaktadir. Bu kapsamda aile isletmesinin faaliyette
bulundugu sektére uygun sekilde nepotla egitim almakta veya aldirilmakta
gelecekteki yonetsel rollere cocukluktan itibaren en iyi sekilde hazirlanmalari
saglanmaktadir. Bu sekilde uygulanan planli nepotizmin neticesinde profesyonel
nepotlarin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmaktadir. Bu yolla hem aile isletmesi agisindan
yapisal bilgiye sahip nitelikli insan kaynagina ulagilmakta hem de nepotlara olan

giiven artmaktadir.
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UCUNCU BOLUM
AILE ISLETMELERINLERINDE ADALET ALGISI VE
CALISANLARIN iS TATMININE ETKISi

3.1. Aile Isletmelerinde Adalet Algisi

Calisan kisiler, orgiitlerinde tiim pozisyonlarda adaletli yonetim isterler.
Aldiklar1 ticretleri diger kisilerle karsilastirir ya da orgiitte calisana saglanan arag-
gerecin esit dagitilip dagitilmadigmi kontrol ederler. Kisiler orgiitten haksizlik
gordiiklerine yani adaletsiz davranildigina dair diisiinceye kapilirsa veya
kendilerinde o yonde algi olusursa, o oOrgiit ve ise baglilik ve yOnetime giliven
azalabilir ve performansi diisebilir. Personel, orgiitlerinde yonetsel adalet oldugunu
bilirse orgiite kars1 tutumlar1 pozitif olacaktir. Ancak algilanan durum tam tersi olursa
'is gbren hirsizhig1' adiyla anilan olumsuz davranislar dogmasi miimkiindiir (Igerli,

2010: 70).

Emek yogun hizmet isletmelerinde, is gorenlerin Orgiitsel baglilik
hissetmeleri yahut orgiite giiven duymalari, 6rgiit amaclar1 dogrultusunda ¢alismalar1
diger orgilitlere gore kendi Orgiitiine deger vermesini saglar. Bunun temininde de
orgiitteki adalet anlayis1 onemli katki saglar. Orgiitiin yoneticilerini adaletli olarak
goren personelin sergileyecegi performans siirekli yiiksek olacak ve orgiitlin verimi
artacaktir. Personel her zaman kendini bir yere ait hissetmek ister, bunu
saglayanlardan birisi de Orgiittiir. Personel, Orgiitiine ait olma hissine kapilirsa
calisma performansi ylikselecek ve orgiit amaglarina ulasilmasi i¢in elinden geleni
yapacaktir. Islemsel adalette is gorenlerin alinan kararlarda kendilerinin de bu siireg
icinde olduklarini bilmesi, kararlarinin dinlenmesi, kendilerini ifade edebilmeleri ve
stireclerin icinde yer almalar1 alman kararlarin is gorenler tarafindan adil oldugu
algisina ulasacaklardir. Sonuglar olumsuz olsa dahi siirece dahil olduklarindan ¢ok
fazla sorun ¢ikarmazlar. Zira, sonuglara dair diisiinceleri adil oldugu yoniinde

olacaktir.
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Bireyler karar verme siire¢lerinde yer alirlarsa, sonuglar1 adil olarak goriirler.
Bu durum “adil siireg etkisi” ya da “sdz hakki etkisi” ismiyle anilir. Orgiit personeli,
yoneticilerin kendilerine dair olumsuz karar vermesi durumunda, bu olumsuz karar1
nasil aldig: siirecini personele agiklarsa alinan karari olumlu goriir (Yilmaz, 2015:

55).

3.1.1. islemsel Siirecte Adalet Algis

Islemsel adalet; iicret, terfi, maddi haklar, ¢alisma kosullar1 ve performans
degerlendirmesi gibi unsurlarin degerlendirilmesinde, 6l¢iimiinde yararlanilan orgiit
ic1 siire¢, metot, uygulama, siire¢ ve politikalarda adaletin saglanma derecesidir
(Dogan, 2014: 72; Demirel, 2009: 121). Islemsel adaletin temel felsefesi; tarafsizlik,
firsat esitligi ve ifade 6zgiirliiglidiir. Stirecin tarafsiz olmasi, orgiitte personele karsi
davranis sekli ve karar verme silirecinin giivenirligi algilanan islemsel adaletin

seviyesi baglaminda bliyiik 6nem tasir. (Keskin, Akgiil ve Giinsel, 2008: 97).

Siire¢ adaleti, orgiit igerisinde alinan dagitim kararlarina dair siireglerin, orgiit
personelince adil olarak benimsenmesidir. Dagitim kararlarinin  personelce
onaylanarak, kabul edilmesi, personelin kararlar1 benimseyip, 6ziimsemesi 6nemli
unsurlardir (Igerli, 2011: 79). Islemsel adalet, yonetsel bir karar alma siirecinde,
uygulamalarin hakka ve hukuka uygunlugu yani adaletli olmasidir. Personelin,

isletmenin izlemis oldugu siire¢lerin dogruluguna yonelik varsayimlaridir (Polat ve

Meydan, 2010: 309).

Islemsel adaletin konu alan arastirmacilardan birisi olan Leventhal, islemsel
adalette farkli bir yere odaklanmustir. Leventhal, adalet anlayigin1 yargilama
modeliyle agiklamay1 se¢mistir. Sistemin adil olmasi gerektigini ilk olarak o ortaya
atmistir. Leventhal, bireylerin, sosyal uyumdan s6z edilebilmesi icin esit odiil
beklentisine girdiklerini, personelde yiiksek performans i¢in adaletin 6nemsenmesi

gerektigini bildirmektedir (Irak, 2004: 30).

Stire¢ adaletinde, kisilerin parcast olduklar1 Orgiitte siire¢ adaleti
dogrultusunda kararlar aldiklarini bilmeleri durumunda verilen kararlar zararlarina

da olsa kabul edilebilir olarak algilamalar1 s6z konusudur (Toga, 2016: 12).
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Islemsel adalet, is gorenin sahsma ya da diger is gorenlere yonelik
yoneticilerin aldiklar1 kararlar silirecinde, basvurulan yontemlerin is gorenler
perspektifinden dogru ve olumlu olup olmadigidir. Islemsel adaletin anlami rgiitte
ayrim yapmadan herkese ayni siireclerin uygulanmasi, i gorenlerinde alinan
kararlara katilma sanslarmin olmasi ve bilgilendirmenin yapilmasidir. Uygulanan ve
uygulanacak olan kararlarm her orgiitiin kendine has olan kiiltiiriine uygun olmasi,

Onyargi ve yanliliktan uzak olmasi gerekmektedir(Yavuz, 2010: 306).
3.1.2. Etkilesimsel Alanda Adalet

1980 sonrasi adalete dair arastirmacilarin yeni bir kavram gelistirdigi goriiliir.
Etkilesimsel adalet, orgiite dair siireclerin isleyisinde personele yonelik davranislarin

nitelikleridir (Keskin, Akgiin ve Giinsel, 2008: 98).

Etkilesim adaleti, yoneticilerin, dagitim kararlarma iliskin siireci, personele
kars1 saygili ve diiriist olarak bildirmesidir. Etkilesim adaleti; personeli 6nemseme,
deger verme, saygi duyma ve sosyal deger olarak algilanan kararm, personele
aciklanmas1 benzeri olgular1 inceler. Etkilesimsel adalet, yoneticiler ve personel
arasindaki iletisime dair siirecin kibarlik, diirtistliik ve saygi gibi odak noktalaridir.

(Serinkan, Erdis, 2014: 122).

Etkilesim adaleti, is goOrenlerin adalete dair degerlendirmelerinde yalniz
stireclerin adil olmasiyla yani bu siiregler uygulanirken ne derece yapilan plana
uygun gidildigi ile ilgilenmez ayni1 zamanda bu siirecleri uygulama yetkisine sahip
yoneticilerin kendilerine nasil davrandigina ve kendilerine yeterli agiklamanin
yapilip yapilmadigma da dikkat ederler(Cag, 2011: 42). Orgiitlerde kurallarm adil
olmas1 anlamini tasiyan islemsel adaletin saglanmasi, ¢alisanlarin kendilerine adil
davranildigin1 hissetmeleri i¢in tek basma yeterli degildir. Uygulama siirecinde

yasanan bireyler arasi iliski isin i¢ine girmektedir(Yavuz, 2013: 50).
3.2. Aile Isletmelerinde Is Tatmini

Performans, belli bir amaca, goreve veya fonksiyona ve tamamlanmasina dair
bir kavramdir. Performans, bir is gérenin belli zaman diliminde verilen gérevi yerine
getirerek elde ettigi sonuglar ile beraber bir ¢alisanin diger ¢alisanlara kiyasla is ile
ilgili verimlilik diizeyinin, amacin gergeklestirilme derecesi ifadeleri ile

tanimlanmaktadir (Biite, 2009: 737). is performansi isletme yoneticileriyle birlikte
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calisanlar agisindan &nemli bir kavramdir. Isletmelerin kurumsal hedeflere
ulagsmasinda ve rekabet giicii kazanabilmesinde personelin yiliksek performansla
caligmalar1 6nemli yer tutar. Basari, is tatmini, gelir, kariyer, sosyal itibar benzeri ¢ok
sayida konu da is performansiyla iligkili oldugundan calisanlar i¢in 6nem arz eder
(Y1ilmaz, 2019: 200).

Ulkelerin ekonomilerinde onemli bir yer sahibi olan aile isletmelerinin
kurumsallagsmada ve faaliyetlerini istikrarli sekilde devam ettirme konularinda
sorunlart bulunur. Aile isletmelerinin karsilastigi en onemli sorunlardan biri de
nepotizm yani akraba kayirmaciligidir. Aile isletmelerinde ¢ogu zaman aile iliskileri
profesyonel ve kurumsallasmis yOnetim anlayis, ilke ve uygulamalarinin 6niine
gecmektedir. Insan kaynaginm istihdami ve terfisinde degerleme ydntemlerinin
evrensel, objektif ve etik deger ve kurallara aykir1 bir sekilde sadece aile iliskileri
dikkate almarak yapilmasi bircok sorunu beraberinde getirmektedir. Adil olmayan,
hakkaniyeti onemsemeyen politikalar personelde yOnetime karsi giivensizlik
olusturmaktadir. Sonugta da ¢alisanlar tatminsizlige ve diisiik performans sarmalina

girmekte ve neticede isten ayrilma egilimi artis gostermektedir.
3.3. Arastirma Hipotezleri

Literatiirde aile anayasasma sahip ve sahip olmayan igletmeler iizerinde
yapilan arastirmalar 1s1ginda, bu arastrmanin hipotezleri asagidaki gibi

siralandirilmistir.

Hipotez 1: is yerinde aile anayasasmm olup olmama durumuna gore nepotizm

farklilik gostermektedir.

Hipotez 2: Is yerinde aile anayasasmm olup olmama durumuna gore siirdiiriilebilirlik

(stratejik planlama) farklilik gdstermektedir.

Hipotez 3: Is yerinde aile anayasasmin olup olmama durumuna gére adalet farklilik

gostermektedir.

Hipotez 4: Is yerinde aile anayasasinmn olup olmama durumuna gére i tatmini

farklilik gostermektedir.

Hipotez 5: Aile isletmelerinde nepotizm ile is tatmini arasinda adalet algisinin araci

etkisi vardir.
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Hipotez 6: Aile anayasasi, nepotizm ve adalet algisi arasinda diizenleyici degisken

rolil vardur.
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DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMANIN METODOLOJISI

GEREC VE YONTEM
4.1 Arastirmaya iligkin Bilgiler

Arastirmanin bu boliimiinde arastirmanin konusu, amaci, arastirmanin
hipotezleri, aragtirmanin evreni ve Orneklemi, veri toplama araglari ve verilerin
istatistiksel analizi acgiklanmis olup son olarak arastirma sonucunda elde edilen

bulgular yorumlanmustir.
4.1.1. Arastirmanin Amaci

Diinya ekonomisinde biiyiik cogunlugunu aile isletmeleri olusturmaktadir.
Ekonomi ve sosyal hayat agisindan ¢ok onemli olan aile isletmelerinin diger
isletmelerden farkli olarak, aile iliskilerinden kaynaklanan sorunlar1 bulunmaktadir.
Bu isletmelerin siirdiiriilebilirligi, kurucu ile sinirli olmakta ve nesilden nesile gegiste
basar1 saglanamamaktadir. Literatiirde geleneksel aile isletmelerinin, modern bir
ekonomik isletme haline gelebilmesi igin, isletme kurucularmin ya da sahiplerinin,
yoneticilerinin yonetim tarzi seklinin degismesi gerekildigi, biiylime asamasinda
olan bir aile isletmesinin Once akraba etki alanindan kurtulmasi gerekildigi
belirtilmistir. Ve tekrar literatiirde aile anayasasi igin, isletmeleri gelecege
tastyabilmek adimna, yonetim kurallarin1 dnceden belirleyip ortaya koyan, ¢ikmasi
muhtemel ¢atigma ve sorunlar1 dnceden gorerek, daha sorunlar ¢ikmadan 6nlem alan
yazili kurallar biitiinii seklinde ortak bir tanimlama yapilmistir. Bu baglamda
arastirmaya yon veren aile isletmelerinin slirdiiriilebilirligine ve calisan is tatminine
olumlu etki eden aile anayasasi1 kavraminin nepotizmin olumsuz etkilerini azaltacagi

diisiiniilmiis ve literatiirde arastirmaya agik olarak bulunan hipotezler gelistirilmistir.

4.1.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada nicel arastirma yonteminden en ¢ok tercih edilen ve 6rneklemden
evrene genellenebilir bilgi elde etmeyi yarayan anket teknigi kullanilmistir (Gall ve
Borg 1996).
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4.1.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmada kullanilan Orneklemde temel amag, kavramsal modeldeki
degiskenleri olan aile isletmeleri igerisinden, elde edilen bulgularin
genellestirilebilmesine imkan saglayacak biyiikliikte verilerin elde edilmesidir.
Calismanin amag ve hipotezleri dogrultusunda, arastirmada drneklemin, Istanbul
ilinde faaliyet gosteren anonim ya da limited seklinde kurulmus, farkli kusaklar
tarafindan yonetilen ve anayasa var olan/olmayan iki aile isletmesinde arastirma

yapilmistir. Evrenin 6rneklemini de aile isletmesinde calisan 145 kisi olusturmaktir.
4.1.4. Arastirmam Simirhhiklan

Arastirma evreni ile arastirma gergeklestirmenin imkansiz olmasi, zaman ve
mekan kisiti g6z Oniine alindiginda bu durumlar arasgtrmanin smirhiliklarini

olusturmaktadir.

4.1.5. Veri Toplama Araglan

Arastrmanin amacina yonelik olarak elde edilmek istenen verilerin
toplanmasinda anket teknigi kullanilmistir. Faydalanilan anket formu 2 boliimden
olusmaktadir. Ilgili anket formunda yer alan 6l¢iim araclarina iliskin bilgiler asagida

acgiklanmaktadir.

Calismada verileri toplamak adina anket tekniginden yararlanilmistir. Ankette
demografik sorularla birlikte arastirma amacma uygun olarak toplam 67 soru yer
almistir. Demografik sorular (6 adet) kapali uclu, isletmede Nepotizmin uygulanip
uygulanmadigmi anlamaya yonelik “Calistigim kurumda, calisanlarin terfi
etmesinde bilgi, beceri ve kabiliyetler ikinci planda kalmaktadir.” gibi 18 soru, adalet
algisina yonelik “Calisma programim adildir.” seklinde 22 soru, siirdiiriilebilirlik
altinda isletmenin gelecegini 6n goéremedigimiz icin siirdiiriilebilirlik yolunda neler
yapildigmi 6lgebilmek adina stratejik planlama yapip yapmadigini anlamaya yonelik
“Calistigim kurumun kisa, agik ve ilgi ¢ekici sekilde ifade edilmis vizyonu,misyonu
vardir.” gibi 16+2 soru ve is tatmini dlgegi ise “Isim beni tatmin ediyor” tarzinda 3
soru, 5’li likert Olgegi altinda sunulmustur. Verilerin toplanmasinda kullanilan

nepotizm algisini 6lgmeye yonelik anket sorulari Asunakutlu ve Aver (2010,
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s.102)’nin Abdalla vd., (1998, s.564-566), Ford ve McLaughin (1985, s.57-61)

calismalarindan yararlanilarak hazirlamis olduklar1 sorulardan olusmaktadir.

Stirdiiriilebilirlik i¢in kullanilan anket, 1998 yilinda Crsiman, Chua ve
Sahrma tarafindan hazirlanmis, Giinver (2002) tarafindan Tiirk¢e’ye c¢evrilmis/
cevriltilmis ve gelistirilmistir. Giinver (2002) tarafindan yapilan ¢calismada bulunan

gegerlilik ve giivenilirlik testindeki kabul dikkate alinmastir.

Literatlir taramasi sonucunda katilimcilarin Orgiitsel adalet diizeylerini
Olgmek i¢cin Niehoff ve Moorman (1993)’mn gelistirdigi ve Polat (2007)’1n Tiirkge’
ye uyarladig1 Orgiitsel Adalet Olgegi kullanilmistir.

Odaklanilan grubun is tatmini, Hackman ve Oldham (1975) tarafindan Is
Ozellikleri Modeli ile belirlenen degiskenlerin degerlendirildigi ve Bilgi¢ (1999)
tarafindan Tiirkceye uyarlanan Is Doyumu Alt Olgegi kullanilarak 6lgiilmiistiir.
Likert yontemine gore hazirlanan tiim anket sorulari i¢in, 5- Kesinlikle Tamamen
Katiliyorum sec¢eneginden 1-Kesinlikle Hi¢ Katilmiyorum segenegine dogru besli
aralikta siralanmistir. Anketlerin doldurulmasinda elektronik posta ile géonderme

islemi uygulanmistir.

4.1.6. Verilerin Analizi

Istatistiksel analizler igin SPSS 24,0 programi kullanildi. Calisma verileri
degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metotlarin (Ortalama, Standart Sapma,
Medyan, Frekans, Oran, Minimum, Maksimum), yani sira niceliksel verilerin normal
dagilima uygunluklar1 basiklik ve carpiklik degerlerinin kesme noktalar1 (smirlar1)
carpiklik (Skewness) degerleri ile smandi. Normal dagilim gdsteren 2 grup
karsilastirmalarimda Student t testi kullanildi. Diizenleyici etkiyi 6lgmek icin ise
Hayes tarafindan gelistirilmis PROCESS makrosundan yararlanildi. Anlamlilik
p<0,01 ve p<0,05 diizeylerinde degerlendirildi.
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4.2. Arastirmanin Bulgulan ve Yorumlan

4.2.1. Arastirma Kapsamindaki Katihhmcilara Ait Temel Karakteristik ve

Demografik Bulgular

Tablo 1. Cinsiyete Gore Dagilimi

Frekans %
Erkek 122 84,1
Kadin 23 15,9

Katilimcilarin, %84,1°1 (n=122) erkek, %15,9’u (n=23) kadindir (Bkz. Tablo 1).

Tablo 2. Yasa Gore Dagilimi

Frekans %
18-24 yas 6 4.1
25-34 yas 94 64,8
35-44 yas 31 21,4
45-54 yas 14 9,7

Katilimcilarin, %4,1°1 (n=6) 18-24 yas, %64,8’1 (n=94) 25-34 yas, %21,4i (n=31)
35-44 yas ve %9,7’si (n=14) 45-54 yas araligindadirlar. (Bkz. Tablo 2).
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Tablo 3. Egitim Durumuna Goére Dagilimi

Frekans %
lkokul Mezunu 25 17,2
Lise Mezunu 95 65,5
Universite 21 14,5
Yiiksek Lisans 4 2,8

Katilimecilarin, %17,2’si (n=25) ilkokul mezunu, %65,5’1 (n=95) lise mezunu,
%14,5’1 (n=21) tiniversite ve %2,8’1 (n=4) yiiksek lisans egitim durumundadir (Bkz.
Tablo 3).

Tablo 4. Is Yerinde Calisma Siiresine Gore Dagilimi

Frekans %
0-5yil 98 67,6
6-15 yil 41 28,6
16 y1l ve tizeri 6 4.1

Katilimcilarin, %67,6’s1 (n=98) 0-5 yil, %28,6’s1 (n=41) 6-15 yil, %4,1’1 (n=6) 16

yil ve tizeri ¢caligma siirelerine sahiptirler (Bkz. Tablo 4).
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Tablo 5. Aylik Gelir Durumuna Goére Dagilimi

Frekans %
2.000-3.000 TL 23 15,9
3.001-5.000 TL 109 75,2
5.001 TL ve tzeri 13 9,0

Katilimeilarin, %15,9’u (n=23) 2.000-3.000 TL, %75,2’si (n=109) 3.000-5.000 TL,
%9,0’1 (n=13) 5.000 TL ve tizeri gelir durumundadirlar (Bkz. Tablo 5).

Tablo 6. Is Yerinde Aile Anayasasi Durumuna Gére Dagilimi

Frekans %
Var 62 42.8
Yok 83 57,2

Katilimcilarin, %42,8’1 (n=62) is yerinde aile anayasasi var, %57,2’si (n=83) is

yerinde aile anayasasi yok cevaplarini vermislerdir (Bkz. Tablo 6).
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Tablo 7. Kurumda Hazirlanan Uzun Dénemli Planlarin Hangi Zaman Araligini
Kapsadig1 Durumuna Goére Dagilimi

Frekans %
1 yi1ldan daha az 59 40,7
1-3 y1l 38 26,2
3-5yil 4 2,8
5 yildan daha fazla 6 4,1
Diger 38 26,2

Katilimcilarin, %40,7’si (n=59) 1 yildan daha az, %26,2’si (n=38) 1-3 yil, %2,8’1
(n=4) 3-5 y1l, %4,1’1 (n=6) 5 yildan daha fazla ve %26,2’si (n=38) diger cevaplarini
vermislerdir (Bkz. Tablo 7).
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Tablo 8. Kurumda Hazirlanan Uzun Dénemli Planlarin Hangi Zaman Araligini
Kapsadig1 Durumuna Goére Dagilimi

Frekans %
Kurucu-girisimci 2 1,4
Kurucu-girisimei ve yonetici 4 2,8
Aile iiyesi ve yonetici 6 4,1
Aile liyesi olmayan yonetici 4 2,8
Vasifsiz iggoren 100 69,0
Usta-Ustabas1 6 4,1
Sef-Birim Sorumlusu 11 7,6
Y Onetici 2 1,4
Diger 10 6,9

Katilimeilarin, %1,4’i4 (n=2) kurucu-girisimci, %2,8’i (n=4) kurucu-girisimci ve
yonetici, %4,1’1 (n=6) aile {iyesi ve yonetici, %2,8’1 (n=4) aile iiyesi olmayan
yonetici, %69,0’1 (n=100), vasifsiz iggoren, %4,1°’1 (n=6) usta-ustabasi, %7,6’s1
(n=11) sef-birim sorumlusu, %1,4’i (n=2) yonetici ve %6,9’u (n=10) diger

cevaplarmi vermislerdir (Bkz. Tablo 8).

40



Tablo 9. Olgek Puan Ortalamalar1

Cronbach’s  Aciklanan

Ort+SS Carpihik Basiklik

Alpha Varyans
Nepotizm 3,09+0,60 -0,153 0,134 0,876 %69,278
Stirdiiriilebilirlik
(Stratejik 3,02+0,95 -0,168 0,119 0,959 %62,412
Planlama)
Adalet 3,5+1,20 0,922 0,306 0,943 %89,513
Is Tatmini 3,36+1,23 0,635 0,613 0,932 %95,812

Nepotizm Olcegi

Faktor analizi sonucglarina gore 3 faktdrden olusan Glgegin toplam varyans
aciklama oram %69,278 olarak hesaplanmistir. Olgeklerin toplam aciklama oran

%350’den fazla olmasi beklenmektedir (Hairet ve ark., 2010) (Bkz. Tablo 9).

Aciklayict faktor analizi sonuglarina gore Ol¢egin maddeleri, 3 faktorden
olugmaktadir. Faktoriin 6zdegeri ve varyans agiklama orani Tablo 13’de verilmistir.
Toplam varyans agiklama orani %69,278 olarak hesaplanmistir. Ag¢iklayic1 faktor
analizinde sosyal bilimlerde varyans agiklama oranin %350’den fazla olmasi

beklenmektedir (Hairet ve ark., 2010) (Bkz. Tablo 9).
Siirdiiriilebilirlik (Stratejik Planlama) Olcegi

Faktor analizi sonuglarma gore tek faktérden olusan 6lgegin toplam varyans
aciklama oranm1 %62.142 olarak hesaplanmistir. Olgeklerin toplam aciklama oran

%350’den fazla olmasi beklenmektedir (Hairet ve ark., 2010) (Bkz. Tablo 9).

Aciklayict faktdr analizi sonuclarina gére Olgegin maddeleri, 1 faktérden
olusmaktadir. Faktoriin 6zdegeri ve varyans agiklama orani Tablo 16’da verilmistir.
Toplam varyans agiklama oran1 %62,412 olarak hesaplanmistir. Agiklayic1 faktor
analizinde sosyal bilimlerde varyans aciklama oranin %350’den fazla olmasi

beklenmektedir (Hairet ve ark., 2010) (Bkz. Tablo 9).
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Adalet Olcegi

Faktor analizi sonuglaria gore tek faktorden olusan Slgegin toplam varyans
aciklama orami %89.513 olarak hesaplanmustir. Olgeklerin toplam agiklama oran

%350’den fazla olmas1 beklenmektedir (Hairet ve ark., 2010) (Bkz. Tablo 9).

Aciklayict faktor analizi sonuglarina gore Olgegin maddeleri, 3 faktorden
olugsmaktadir. Faktoriin 6zdegeri ve varyans agiklama orani Tablo 18°de verilmistir.
Toplam varyans agiklama orani %89,513 olarak hesaplanmistir. Ag¢iklayici faktor
analizinde sosyal bilimlerde varyans agiklama oranimn %50’den fazla olmasi
beklenmektedir (Hairet ve ark., 2010) (Bkz. Tablo 9).

Is Tatmini Olcegi
Faktor analizi sonuglarma gore tek faktérden olusan dlgegin toplam varyans

aciklama oram %95,812 olarak hesaplanmistir. Olgeklerin toplam aciklama oran

%350’den fazla olmasi beklenmektedir (Hairet ve ark., 2010) (Bkz. Tablo 9).

Aciklayict faktor analizi sonuglarina gore Olgegin maddeleri, 1 faktorden
olugmaktadir. Faktoriin 6zdegeri ve varyans agiklama orani Tablo 20’de verilmistir.
Toplam varyans agiklama orani %95,812 olarak hesaplanmistir. Ag¢iklayic1 faktor
analizinde sosyal bilimlerde varyans agiklama oranin %350’den fazla olmasi

beklenmektedir (Hairet ve ark., 2010) (Bkz. Tablo 9).
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Tablo 10. Nepotizm Olgegine Iliskin Sorularin Dagilimi

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum

Katilmiyorum Katiliyorum

n % n % n % n % n %

Caligtigim kurumda,
calisanlarin  terfi etmesinde
o ] . 13,1 15 10,3 47 324 48 331 16 11
bilgi, beceri ve kabiliyetler

ikinci planda kalmaktadir.

Calistigim kurumda ne kadar
basarili  olursam  olayim,

.8 55 17 11,7 47 324 49 338 24 16,6
isletme yoneticilerinin

tanidiklarmin 6niine gecemem.

Calistigim kurumda
calisanlarin terfi ettirilmesinde

13,8 42 29 50 345 23 159 10 6,9
akrabalik ve yakinlik iligkileri

oncelikle dikkate alinmaz.

Calistigim kurumda c¢alisanlar
terfi  ettirilirken suf  aile
baglarnin  dikkate alinmasi18 12,4 41 28,3 56 38,6 24 16,6 6 41
diger calisanlar1  olumsuz

etkilemez.

Calistigim kurumda isletme
yoneticilerinin  tanidiklarmimn

] o 10,3 15 10,3 50 345 39 26,9 26 17,9
terfi etmesinin daha kolay

oldugunu diistiniiyorum.

Calistigim kurumda
calisanlarin terfi ettirilmesinde,
isin  gerektirdigi  nitelikler9 6,2 28 19,3 58 40 30 20,7 20 13,8
disindaki faktorler 6n planda

tutulmaktadir.
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Calisgtigim kurumun yonetim
kadrosunda  tanidigi  olan
calisanlar diger kisilerden itibar

gormektedir.

11,7

20

13,8

62

42,8

32

22,1

14

9,7

Calisgtigim kurumdaki alt ve

orta  kademe  yoneticiler,
tanidig1 olan calisanlara daha

farkli davranmamaktadir.

26

17,9

78

53,8

26

17,9

6,2

Calistigim kurumda

yoneticilerin tanidiklarini isten

cikarmanin veya onlara cezal3

vermenin oldukga Zor

oldugunu diistiniiyorum.

21

14,5

73

50,3

24

16,6

14

9,7

Calistigim kurumda

yoneticilerin  tanidig1  olan8

kisilerden ¢ekinmem.

12

8,3

57

39,3

41

28,3

27

18,6

Departman  yoneticileri st

yonetimle akrabalik iligkileri23

olan ¢alisanlardan korkar.

15,9

30

20,7

74

51

14

9,7

2,8

Calistigim kurumun ¢alisanlar
her zaman {ist yonetimde bir7

akrabaya ihtiyac hissederler.

55

61

42,1

19

13,1

50

34,5

Calistigim kurumda tanidig
olanlar isletmenin
kaynaklarindan ~ daha  zor

yararlanmaktadir.

6,2

14

9,7

100

14

9,7

55

Calistigim  kurumda  yetki
oncelikle tanidiklara9

devredilmektedir.

12

8,3

44

30,3

19

13,1

61

42,1

Calistigim  kurumda eleman

aliminda tanidiklara oOncelik27

verilmemektedir.

18,6

35

24,1

58

40

14

9,7

11

7,6

44



Calistigim  kuruma  eleman
aliminda akrabalar oOnceliklil2 8,3 50 34,5 52 359 25 172 6 4,1
degildir.

Calistigim  kuruma eleman
aliminda tanidig1 olanlar se¢im9 6,2 17 11,7 62 42,8 41 28,3 16 11

siirecinde zorlanmazlar.

Calistigim  kuruma eleman
alimmda yonetim kadrosunda

138 24 166 72 49,7 19 13,1 10 6,9
yer alan kisilerin referansi

olduk¢a 6nemlidir.

Nepotizm Olgegine Iliskin Sorularm Dagilimma Bakildiginda En Yogun
Oranda Verilen Cevaplar;

e “Calistigim kurumdaki alt ve orta kademe yoneticiler, tanidigi olan
calisanlara daha farkli davranmamaktadir.” Secenegine verilen en yogun

cevap %53,8 oraninda kararsizim cevabi olmustur (Bkz. Tablo 10).

e “Calistigim kurumda yOneticilerin tanidiklarini isten ¢ikarmanin veya onlara
ceza vermenin olduk¢a zor oldugunu diisiinliyorum.” Secenegine verilen en

yogun cevap %50,3 oraninda kararsizim cevabi olmustur (Bkz. Tablo 10).

e “Calistigim kurumda yetki Oncelikle tanidiklara devredilmektedir.”
Secenegine verilen en yogun cevap %42,1 oraninda kesinlikle katiliyorum

cevabi1 olmustur (Bkz. Tablo 10).
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Tablo 11. Siirdiiriilebilirlik (Stratejik Planlama) Olgegine iliskin Sorularin
Dagilimi

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum

Katilmiyorum Katiliyorum

n % n % n % n % n %

Calistigim kurumun kisa, agik
ve ilgi cekici sekilde ifade
o ) ) 33 228 22 152 52 359 23 15,9 15 10,3
edilmis  vizyonu, misyonu

vardir.

Calistigim kurumun vizyonu-
misyonu yazili olarak ifade35 241 20 13,8 48 33,1 27 18,6 15 10,3
ediliyor.

Calistigim kurum vizyonunu-
] O 31 214 20 138 61 421 21 145 12 8,3
misyonunu devam ettirmiyor.

Calisanlar isletme vizyonunu-
misyonunu anliyor ve vizyona-39 26,9 18 12,4 46 31,7 30 20,7 12 8,3

misyona katkisini biliyor.

Calistigim kurumun satig plani
q 22 152 10 6,9 58 40 36 248 19 13,1
vardir.

Piyasa yeri onceden
o 12,4 12 8,3 54 372 36 248 25 17,2
belirleniyor.

Genel diizeyde kritik basari
faktorleri agik olarak?29 20 14 9,7 57 39,3 24 16,6 21 14,5

belirleniyor

Satic1 veya tedarikg¢i firmalarla
kurulacak iligkileri gosteren31 21,4 16 11 53 36,6 32 22,1 13 9

ayrintili planlar vardir.

Calistigim  kurum rakiplerini
10 6,9 8 55 44 30,3 50 345 33 22,8
tantyor.
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Rakiplerle hangi yonlerden
nasil rekabet edilecegil? 8,3 10 6,9 42 29 50 345 31 21,4
biliniyor.

Miisteri  ihtiyaglar1  tespit
. 12 8,3 10 6,9 42 29 48 331 33 22,8
ediliyor.

Finansal tablolarda yer alan
bilgiler sektdr ortalamalar: ile21 145 12 8,3 60 414 27 18,6 25 17,2
karsilastiriliyor.

Miisteri  beklenti / ihtiyag
44 30,3 10 6,9 50 345 27 18,6 14 9,7
anketleri yapiliyor.

Kurumumuz en az i¢ yili
kapsayan yazili uzun dénemli37 255 17 11,7 61 421 18 124 12 8,3

planlar hazirlar.

Kurumumuzda uzun dénemli
planlama siirecinin herhangi bir
asamasinda diizenli olarak
] 12,4 17 11,7 78 538 22 152 10 6,9
matematiksel model ya da
bilgisayar programi

kullanilmaz.

Kurumumuzun uzun dénemli
planlart insan kaynaklari, iiriin
gelistirme, kurumsal gelisim24 16,6 10 6,9 68 46,9 24 16,6 19 13,1
vb.  birimlerin  plan ve

biitgelerini igerir.

Siirdiiriilebilirlik (Stratejik Planlama) Olgegine Iliskin Sorularm Dagilimina
Bakildiginda En Yogun Oranda Verilen Cevaplar;

o “Kurumumuzda uzun donemli planlama siirecinin herhangi bir asamasinda
diizenli olarak matematiksel model ya da bilgisayar programi kullanilmaz.”

Secenegine verilen en yogun cevap %>53,8 oraninda kararsizim cevabi

olmustur (Bkz. Tablo 11).
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e “Kurumumuzun uzun dénemli planlar1 insan kaynaklari, {iriin gelistirme,
kurumsal gelisim vb. birimlerin plan ve biit¢elerini icerir.” Segenegine
verilen en yogun cevap %46,9 oraninda kararsizim cevabi olmustur (Bkz.

Tablo 11).

e “Calistigim kurum vizyonunu-misyonunu devam ettirmiyor.” Secenegine
verilen en yogun cevap %42,1 oraninda kararsizim cevabi olmustur (BKz.

Tablo 11).

Tablo 12. Adalet Algis1 Olgegine Iliskin Sorularin Dagilimi

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
n % n % n % n % n %
Calisma programim adildir. 16 11 16 11 18 12,4 74 51 21 14,5

Ucret diizeyimin adil oldugunu
20 138 22 152 14 9,7 68 46,9 21 14,5
diistiniiyorum.

s vyiikiimiin olduk¢a adil
16 11 16 11 22 152 72 49,7 19 13,1
oldugunu diistiniiyorum.

Biitine baktigimda, burada
elde ettigim odillerin adill4 9,7 16 11 18 124 76 52,4 21 14,5

oldugunu soyleyebilirim.

Isimle ilgili sorumluluklarimm
11 12 8,3 28 193 70 48,3 19 13,1
adil oldugunu diisiiniiyorum.

Yoneticim, isimle ilgili
kararlar alirken Onyargisiz14 9,7 10 6,9 22 15,2 80 55,2 19 13,1
davranir.

Yoneticim, isimizle ilgili
kararlar almadan once,

11 8 55 30 20,7 72 49,7 19 13,1
caliganlarinin  bu kararlarla

ilgili endiselerini dinler.
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Yoneticim isle ilgili kararlar
almadan oOnce kesin ve taml6

bilgi sahibi olmay tercih eder.

11

55

26

17,9

76

52,4

19

13,1

Yoneticim, c¢aliganlardan bir
talep geldiginde, kararlaral6

aciklik getirerek ek bilgi verir.

11

10

6,9

26

17,9

74

51

19

13,1

Isle ilgili tiim kararlar, bu
kararlardan  etkilenen tiim
calisanlara tutarlt bir sekilde

uygulanir.

9,7

10

6,9

26

17,9

74

51

21

14,5

Caliganlar olarak yoneticimizin
aldigr isle ilgili kararlara kars1
gelebilir veya yoneticimizdenl4
bu  kararlarda  degisiklik

yapmasini isteyebiliriz.

9,7

10

6,9

30

20,7

68

46,9

23

15,9

Yoneticim isimle ilgili karar
alirken, bana karsi nazik veld

anlayish davranir.

9,7

41

26

17,9

78

53,8

21

14,5

Yoneticim isimle ilgili karar
alirken, bana kars1 saygili vel6

onurlu davranir.

11

55

32

22,1

68

46,9

21

14,5

Yoneticim isimle ilgili karar

alirken, benim kisisel18
ihtiyaglarima karst hassasiyet

gosterir.

12,4

10

6,9

22

15,2

74

51

21

14,5

Yoneticim isimle ilgili karar
alirken, bana karsi diiriist birl6

tutum sergiler.

11

55

26

17,9

72

49,7

23

15,9

Yoneticim isimle ilgili karar
alirken, bir c¢alisan1 olarak12

benim haklarimi 6nemser.

8,3

16

11,0

33

22,8

73

50,3

11

7,6
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Yoneticim isimle ilgili karar
alirken, bu kararlarin benim

9,7 12 8,3 20 138 78 53,8 21
lizerimdeki etkisini benimle

tartigir.

14,5

Yoneticim isimle ilgili aldig
kararlarn  hakli gerekgesinill 7,6 9 6,2 26 179 73 50,3 26
bildirir.

17,9

Yoneticim isimle ilgili karar
alirken, bence de makul olan20 138 5 3,4 21 145 79 545 20

aciklamalar getirir.

13,8

Yoneticim, isimle ilgili aldig
herhangi bir karar1 agikca izah14 9,7 8 55 21 145 76 52,4 26

eder.

17,9

Kariyer — hayatimm  geriye
kalanin bu kurumda
) 124 10 6,9 28 193 68 46,9 21
gecirmekten mutluluk

duyarim.

14,5

Calistigim  kurumun  tim
sorunlarin1 kendi sorunlariml18 12,4 10 6,9 21 145 72 49,7 24

gibi goriirim.

16,6

Adalet Algis1 Olgegine Iliskin Sorularm Dagilimina Bakildiginda En Yogun

Oranda Verilen Cevaplar;

e “Yoneticim, isimle ilgili kararlar alirken Onyargisiz davranir.” Segenegine
verilen en yogun cevap %>55,2 oraninda katiliyorum cevabi olmustur (Bkz.

Tablo 12).

e “Yoneticim igimle ilgili karar alirken, bu kararlarin benim tizerimdeki etkisini
benimle tartigir.” Secenegine verilen en yogun cevap %53,8 oraninda

katiltyorum cevabi olmustur (Bkz. Tablo 12).

e “Yoneticim isimle ilgili karar alirken, bence de makul olan agiklamalar
getirir.” Secenegine verilen en yogun cevap %54,5 oraninda katiliyorum

cevabi olmustur (Bkz. Tablo 12).

50



Tablo 13. is Tatmini Olgegine Iliskin Sorularin Dagilimi

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
n % n % n % n % n %
Isim beni tatmin ediyor. 18 124 16 11 29 20 59 40.7 23 15.9
I[simde yaptigim ¢alismalar
; ) y-p g- s 18 124 18 124 27 186 57 39.3 25 17.2
beni tatmin ediyor.
Isimi seviyorum. 20 13.8 12 8.3 31 214 61 421 21 14.5

Is Tatmini Olgegine Iliskin Sorularm Dagilimina Bakildiginda En Yogun

Oranda Verilen Cevaplar;

e “[sim beni tatmin ediyor.” Segenefine verilen en yogun cevap %40,7

oraninda katiliyorum cevabi olmustur (Bkz. Tablo 13).

e “[simde yaptigim calismalar beni tatmin ediyor.” Segenegine verilen en

yogun cevap %39,3 oraninda katiliyorum cevabi olmustur (Bkz. Tablo 13).

e “Isimi seviyorum.” Secenegine verilen en yogun cevap %42,1 oraninda

katiliyorum cevab1 olmustur (Bkz. Tablo 13).
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4.2.2. Olgeklere Ait Bulgular

4.2.2.1. Nepotizm Olcekleri

Tablo 14. KMO ve Bartlett’s Test Results

Kaiser-Meyer-Olkin ~ Measure of Sampling 0,707
Adequacy.
Chi-Square 2193,155
Df 153
Sig. <0.000

Faktor Analizinin uygulanabilirligi icin KMO deger hesaplanmis olup, bizim
calismamizda 0,707 bulunmustur. KMO degeri 1°e yakin ise veri grubunun uygun

oldugu kabul edilmektedir. (Zivadinovi¢; 2004). (Bkz. Tablo 14).
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Tablo 15. Faktor Analizi Sonuglari

. Aciklanan
Faktor Oz
Boyutlar Varyans
Yiikleri Deger
(%)
Terfide Kayirmacihik
Calistigim kurumda, ¢alisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri 0.546
ve kabiliyetler ikinci planda kalmaktadir. ’
Calistigim kurumda ne kadar basarili olursam olayim, igletme 0.675
yoneticilerinin tanidiklarinin 6niine gegemem. ’
Calistigim kurumda calisanlarin terfi ettirilmesinde akrabalik £
ve yakilik iligkileri 6ncelikle dikkate alinmaz. ’
6,528 36,268

Calistigim kurumda c¢alisanlar terfi ettirilirken sirf aile
baglarinin dikkate alinmasi1 diger c¢alisanlar1 olumsuz 0,712

etkilemez.

Calistigim kurumda igletme yoneticilerinin tanidiklarmin terfi 0.700
etmesinin daha kolay oldugunu diistiniiyorum. '
Calistigim kurumda ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde, isin

gerektirdigi  nitelikler disindaki faktorler ©on planda 0,655

tutulmaktadir.

Islem Kayirmacihig

Calistigim  kurumun yonetim kadrosunda tanidigi olan 0814
calisanlar diger kisilerden itibar gormektedir. '

Calistigim kurumdaki alt ve orta kademe yoneticiler, tanidig1 0.819
olan ¢alisanlara daha farkli davranmamaktadir. '
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Calistigim  kurumda  yOneticilerin - tamidiklarmni  isten

¢cikarmanin veya onlara ceza vermenin oldukga zor oldugunu 0,683

diistiniiyorum.

Calistigim kurumda yoneticilerin tanidigi olan kisilerden 0.662 4,186 23,255
cekinmem. ’

Departman yoneticileri list yonetimle akrabalik iliskileri olan 0.874

calisanlardan korkar. ’

Calistigim  kurumda  tamidigi  olanlar  isletmenin 0.507

kaynaklarindan daha zor yararlanmaktadir. ’

Calistigtm  kurumda  yetki  Oncelikle  tanidiklara 0.5

devredilmektedir ’

Ise Ahm Siirecinde Kayirmacilik

Calistigim kurumda eleman aliminda tanidiklara Oncelik e

verilmemektedir. '

Calistigim kuruma eleman aliminda akrabalar o6ncelikli 0.857

degildir. ' 1,756 9,754
Calistigim kuruma eleman aliminda tanidigi olanlar se¢im 0564

stirecinde zorlanmazlar. '

Calistigim kuruma eleman aliminda yonetim kadrosunda yer 0.644

alan kisilerin referansi oldukc¢a 6nemlidir.

Aciklayict faktor analizi sonuglarmna goére Olgegin maddeleri, 3 faktorden
olugsmaktadir. Faktoriin 6zdegeri ve varyans agiklama orani Tablo 13’de verilmistir.
Toplam varyans agiklama orani %69,278 olarak hesaplanmistir. Ag¢iklayic1 faktor
analizinde sosyal bilimlerde varyans agiklama oranin %50’den fazla olmasi

beklenmektedir (Hairet ve ark., 2010) (Bkz. Tablo 15).

54



4.2.2.2. Siirdiiriilebilirlik (Stratejik Planlama) Olcekleri

Tablo 16. KMO ve Bartlett’s Test Results

Kaiser-Meyer-Olkin ~ Measure of Sampling 0,869
Adequacy.
Chi-Square 2998,233
Df 120
Sig. <0.000

Faktor Analizinin uygulanabilirligi i¢cin KMO deger hesaplanmis olup, bizim
calismamizda 869 bulunmustur. KMO degeri 1’e yakim ise veri grubunun uygun

oldugu kabul edilmektedir. (Zivadinovié; 2004) (Bkz. Tablo 16).

Tablo 17. Faktor Analizi Sonuglari

. Aciklanan
Faktor Oz
Boyutlar Varyans
Yiikleri Deger
(%)

Siirdiiriilebilirlik

Calistigim kurumun kisa, acik ve ilgi c¢ekici sekilde ifade 0.869
edilmis vizyonu, misyonu vardir. '

alistigim kurumun vizyonu-misyonu vyazili olarak ifade
¢ . _S s Y Y Y 0,862 9,986 62,412
ediliyor.

Calistigim kurum vizyonunu-misyonunu devam ettirmiyor. 0,734

Calisanlar isletme vizyonunu-misyonunu anliyor ve vizyona- 0.861
misyona katkisini biliyor. '
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Calistigim kurumun satig plan1 vardir. 0,840
Piyasa yeri dnceden belirleniyor. 0,838
Genel diizeyde kritik basar1 faktorleri agik olarak belirleniyor 0,885

Satic1 veya tedarik¢i firmalarla kurulacak iligkileri gosteren 0871
ayrintili planlar vardir. ’

Calistigim kurum rakiplerini taniyor. 0,594
Rakiplerle hangi yonlerden nasil rekabet edilecegi biliniyor. 0,670
Miisteri ihtiyaglar tespit ediliyor. 0,679

Finansal tablolarda yer alan bilgiler sektor ortalamalar: ile

0,833
karsilastiriliyor.
Miisteri beklenti / ihtiyag anketleri yapiliyor. 0,708
Kurumumuz en az ii¢ yili kapsayan yazili uzun dénemli s

planlar hazirlar.

Kurumumuzda uzun dénemli planlama siirecinin herhangi bir
asamasinda diizenli olarak matematiksel model ya da 0,639

bilgisayar programi kullanilmaz.

Kurumumuzun uzun dénemli planlar1 insan kaynaklari, {iriin
gelistirme, kurumsal gelisim vb... birimlerin plan ve 0,858

biit¢elerini igerir.

Aciklayict faktor analizi sonuclarina gore Olcegin maddeleri, 1 faktorden
olugsmaktadir. Faktoriin 6zdegeri ve varyans agiklama orani Tablo 16’da verilmistir.
Toplam varyans agiklama orani %62,412 olarak hesaplanmistir. Ag¢iklayic1 faktor
analizinde sosyal bilimlerde varyans aciklama oranin %350’den fazla olmasi

beklenmektedir (Hairet ve ark., 2010) (Bkz. Tablo 17).
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4.2.2.3. Adalet Olgekleri

Tablo 18. KMO ve Bartlett’s Test Results

Kaiser-Meyer-Olkin ~ Measure of Sampling 0,730
Adequacy.
Chi-Square 9596,935
Df 231
Sig. <0.000

Faktor Analizinin uygulanabilirligi icin KMO deger hesaplanmis olup, bizim
calismamizda 730 bulunmustur. KMO degeri 1’e yakin ise veri grubunun uygun

oldugu kabul edilmektedir. (Zivadinovi¢; 2004) (Bkz. Tablo 18).
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Tablo 19. Faktor Analizi Sonuglari

. Aciklanan
Faktor Oz
Boyutlar Varyans
Yiikleri Deger
(%)
Etkilesimsel Adalet
Calistigim kurumun tiim sorunlarini kendi sorunlarim gibi 0.702
gdriiriim. ’
Kariyer hayatimin geriye kalanimi bu kurumda gecirmekten 0.787
mutluluk duyarim. ’
Y 6neticim, isimle ilgili aldig1 herhangi bir karar1 agik¢a izah W
eder. :
Yoneticim isimle ilgili karar alirken, bence de makul olan 05
aciklamalar getirir. '
Yoneticim isimle ilgili aldigi kararlarin hakli gerekgesini 0.853
bildirir, ' 18,276 83,072
Yoneticim igimle ilgili karar alirken, bu kararlarin benim 0401
lizerimdeki etkisini benimle tartisir. '
Y oneticim isimle ilgili karar alirken, bir ¢alisani olarak benim 0.876
haklarimi 6nemser. '
Yoneticim isimle ilgili karar alirken, bana kars1 diiriist bir 0.579
tutum sergiler. '
Yoneticim isimle ilgili karar alirken, benim kisisel 0784
ihtiyaglarima kars1 hassasiyet gosterir. '
Yoneticim isimle ilgili karar alirken, bana kars1 saygili ve 0.767

onurlu davranir.
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Yoneticim igimle ilgili karar alirken, bana karst nazik ve

0,576
anlayisl davranir.
Prosediirel Adalet
Calisanlar olarak yoneticimizin aldig1 isle ilgili kararlara kars1
gelebilir veya yoOneticimizden bu kararlarda degisiklik 0,501
yapmasini isteyebiliriz.
Isle ilgili tiim kararlar, bu kararlardan etkilenen tiim 0585
calisanlara tutarh bir sekilde uygulanir. ’

0,766 3,529
Yoneticim, calisanlardan bir talep geldiginde, kararlara 750
aciklik getirerek ek bilgi verir. ’
Y 6neticim isle ilgili kararlar almadan 6nce kesin ve tam bilgi 56
sahibi olmay1 tercih eder. ’
Yoneticim, isimizle ilgili kararlar almadan Once, b6
calisanlarinin bu kararlarla ilgili endiselerini dinler. '
Dagitimsal Adalet
Yoneticim, isimle ilgili kararlar alirken 6nyargisiz davranir. 0,655
Isimle ilgili sorumluluklarimm adil oldugunu diisiiniiyorum. 0,648
Biitiine baktigimda, burada elde ettigim odiillerin adil
o 0,639 0,642 2,917

oldugunu sodyleyebilirim.
Is yiikiimiin oldukgca adil oldugunu diisiiniiyorum. 0,567
Ucret diizeyimin adil oldugunu diisiiniiyorum. 0,669
Calisma programim adildir. 0,480
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Aciklayict faktor analizi sonuglarina gore Olgegin maddeleri, 3 faktdrden
olusmaktadir. Faktoriin 6zdegeri ve varyans agiklama orani Tablo 18’de verilmistir.
Toplam varyans agiklama orani %89,513 olarak hesaplanmistir. Aciklayict faktor
analizinde sosyal bilimlerde varyans agiklama oranin %50’den fazla olmasi

beklenmektedir (Hairet ve ark., 2010) (Bkz. Tablo 19).

4.2.2.4. Is Tatmini Olcegi

Tablo 20. KMO ve Bartlett’s Test Results

Kaiser-Meyer-Olkin ~ Measure of Sampling 0,787
Adequacy.
Chi-Square 1001,825
Df 3
Sig. <0.000

Faktor Analizinin uygulanabilirligi i¢cin KMO deger hesaplanmis olup, bizim
calismamizda 787 bulunmugstur. KMO degeri 1’e yakim ise veri grubunun uygun
oldugu kabul edilmektedir. (Zivadinovi¢; 2004) (Bkz. Tablo 20).
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Tablo 21. Faktor Analizi Sonuglari

. Aciklanan
Faktor Oz
Boyutlar Varyans
Yiikleri Deger
(%)
Etkilesimsel Adalet
Isim beni tatmin ediyor. 0,995
2,964 95,812
Isimde yaptigim ¢alismalar beni tatmin ediyor. 0,993
Isimi seviyorum. 0,994

Aciklayict faktor analizi sonuglarina gore Olcegin maddeleri, 1 faktorden
olugmaktadir. Faktoriin 6zdegeri ve varyans agiklama orani Tablo 20’de verilmistir.
Toplam varyans aciklama orami1 %95,812 olarak hesaplanmistir. Agiklayict faktor
analizinde sosyal bilimlerde varyans agiklama oranin %350’den fazla olmasi

beklenmektedir (Hairet ve ark., 2010) (Bkz. Tablo 21).
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4.2.3. Hipotezlere Ait Bulgular

Hipotez 1: Is yerinde aile anayasasinmn olup olmama durumuna gdre nepotizm

farklilik gostermektedir.

Tablo 22. Aile Anayasasi Durumuna Gore Nepotizm Degerlendirilmesi

Aile  Anayasas1 Yok
Aile Anayasasi Var (n=62)

(n=83)
Min-Max Min-Max
Mean+SD ) Mean+SD ]
(Median) (Median) ap
Nepotizm
Nepotizm 2.82+0.51 1.56-3.61(3) 3.3+0.59 1-5(3.28) 0,000**
2Independent Sample t Testi **p<0,01

Aile anayasasi durumuna gore nepotizm istatistiksel olarak anlaml farklilik
gostermektedir (p=0,000; p<0,01). H1l: Aile anayasasi olmayan isletmelerde

nepotizm, aile anayasasi olan isletmelere oranla daha yiiksek bulunmustur. (Bkz.
Tablo 22).



Hipotez 2: is yerinde aile anayasasinmn olup olmama durumuna gére siirdiiriilebilirlik

(stratejik planlama) farklilik gostermektedir.

Tablo 23. Aile Anayasast Durumuna Gore Siirdirilebilirlik (Stratejik
Planlama) Degerlendirilmesi

Aile Anayasas1 Var
Aile Anayasasi Yok (n=83)
(n=62)

Min-Max Min-Max
Mean+SD ] Mean+SD ]
(Median) (Median)  @p

Stirdiiriilebilirlik (Stratejik Planlama)

Siirdiiriilebilirlik
. 3.49+0.7 2-5(3.5) 2.6840.98  1-5(2.69) 0.000**
(Stratejik Planlama)
2Independent Sample t Testi **p<0,01

Aile anayasasi durumuna gore stratejik planlama istatistiksel olarak anlamli
farklilik gostermektedir (p=0,000; p<0,01). H2: Aile anayasasi olan isletmelerde,
stratejik planlama yapilma orani, aile anayasasi olmayan isletmelere gore daha

yiiksek bulunmustur (Bkz. Tablo 23).



Hipotez 3: Is yerinde aile anayasasinm olup olmama durumuna gore adalet farklilik

gostermektedir.

Tablo 24. Aile Anayasasit Durumuna Gore Adalet Degerlendirilmesi

Aile Anayasas1 Var
Aile Anayasasi Yok (n=83)

(n=62)
Min-Max Min-Max
Mean+=SD ] Mean+SD ]
(Median) (Median)  ?p
Adalet
Adalet 3.92+0.6  2.68-5 (4) 3.19+1.28  1-5(3.82) 0.000**
4Independent Sample t Testi **p<0,01

Aile anayasasi durumuna gore adalet istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermektedir (p=0,000; p<0,01). H3: Aile anayasasi olan isletmelerde adalet algisi,

aile anayasasi olmayan isletmelere oranla daha yiiksek bulunmustur (Bkz. Tablo 24).



Hipotez 4: is yerinde aile anayasasinin olup olmama durumuna gére is tatmini dlgegi

farklilik gostermektedir.

Tablo 25. Aile Anayasas1 Durumuna Gore Is Tatmini Degerlendirilmesi

Aile Anayasas1 Var
Aile Anayasasi Yok (n=83)

(n=62)
Min-Max Min-Max
Mean+=SD ] Mean+SD ]
(Median) (Median)  @p
Is Tatmini Ol¢gegi
Is Tatmini 3.94+0.62  3-5(4) 2.93+1.4 1-5 (3) 0.000**
4Independent Sample t Testi **p<0,01

Aile anayasasi durumuna gore is tatmini istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermektedir (p=0,000; p<0,01). H4: Aile anayasas1 olan isletmelerde is tatmini,
aile anayasasi olamayan isletmelere oranla daha yiiksek bulunmustur (Bkz. Tablo
25).

Hipotez 5: Aile isletmelerinde nepotizm ile is tatmini arasinda adalet algisinin araci

etkisi vardir.
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of-0,038) ¢'(-0,062)

Sobel Z-score = 0,1624 p = 0,871

Sekil 4. H5 Modeli

Sekil 4’de incelendiginde, a yolu i¢in standardize edilmis regresyon katsayisi
0,024 ve anlamlilik diizeyi 0,001, b yolu i¢in standardize edilmis regresyon katsayis1
0,941 ve anlamlilik diizeyi 0,001 ve ¢ yolu i¢in standardize edilmis regresyon
katsayis1-0,038 ve anlamlilik diizeyi 0,871 seklinde oldugu goriilmiistiir. Aract etki
olup olmadigmi karar vermek i¢in Sobel Testi Z skorlarina bakilir. Bu model i¢in
tespit edilen Z skor (0,1624) 0,05’den daha biiyiik oldugu i¢in araci etki olmadigi
goriilmiistiir (Hipotez reddedildi.)

Iki degisken arasinda bir iliskinin kurulmasinda ya da bagimsiz degiskenin
bagimli degisken iizerindeki etkilerinin belirmesinde aracilik eden degisken ile

birlikte yapilan analize denir.

Sobel Testinde anlamlilik Z skor katsayisi ile belirlenmekte ve bu skorun
1.93’dan biiyiik ve p degerinin de anlamli olmas1 gerekmektedir (Fraziar, Tix &
Baron, 2004). Etki biiyilikliigli ise toplam etki puanindan dogrudan etki puanini
cikararak elde edilmektedir. Bunun i¢in de bootstrap giiven araligina bakilmali ve alt
ile Gist sinirin sifirin altinda veya iistiinde olmasi gerekmektedir (Preacher &Hayes,
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2008). Modelin olusturulmasinda Hayes’in Onerisi ile bagimsiz degiskenden bagimli
degiskene giden yol, “c yolu”; bagimsiz degiskenin araci degisken iizerinden bagimli
degiskene gittigi yol, “cl yol”; bagimsiz degiskenden araci degiskene giden yol “a
yolu” ve son olarak da arac1 degiskenden bagimli degiskene giden yol “b yolu” olarak

adlandirilmistir (Montoya & Hayes, 2016).

Hipotez 6: Aile anayasasi, nepotizm ve adalet algisi arasinda diizenleyici degisken

rolii vardir.
Aile Anayasasi
3
Dn
T
="
w
g
=
Nepotizm ¥ Adalet

¢(0,233; p=0,001)

Sekil 5. H6 Modeli

Tablo 26. Diizenleyici Rolii

Katsay1 B S.H. t p

Sabit 3,381 0,908 37,241 0,000**
Nepotizm -0,769 0,185 -4,152  0,001**
Adalet 0,233 0,151 1,537 0,001**
Int 1 1,025 0,313 3,207 0,001**

*n<0,01  *p<0,05
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Aile anayasasinin, nepotizm ve adalet algis1 arasindaki iliskide diizenleyici bir
rolii oldugu goriilmektedir (p=0,001; p<0,01). Bu sonuglara gore “Aile anayasasi,
nepotizm ve adalet algisi arasinda diizenleyici degisken rolii vardir.” hipotezi kabul
edilmigtir (Bkz. Tablo 26). Nepotizmin adalet algisi {izerinde, nepotizm arttik¢a
adalet algisinin azalmasma neden olan negatif bir etkisi vardir. Aile anayasasi olan

isletmelerde bu etkinin giicii azalmaktadir.

Tablo 27. Hipotez Ozetleri

Hipotezler Durum

Hipotez 1: Is yerinde aile anayasasimin olup olmama durumuna Kabul
abu

gore nepotizm farklilik gostermektedir.

Hipotez 2: Is yerinde aile anayasasimin olup olmama durumuna Kabul
abu

gore stirdiiriilebilirlik (stratejik planlama) farklilik géstermektedir.

Hipotez 3: Is yerinde aile anayasasinin olup olmama durumuna Reabul
apu

gore adalet farklilik gostermektedir.

Hipotez 4: Is yerinde aile anayasasinin olup olmama durumuna Kabu
apu

gore is tatmini farklilik gostermektedir.

Hipotez 5: Aile isletmelerinde nepotizm ile is tatmini arasinda Red
e

adalet algisimin aract etkisi vardir.

Hipotez 6: Aile anayasasi, nepotizm ve adalet algisi arasinda Kabul
apu

diizenleyici degisken rolii vardir.
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SONUC

Bu arastirmada, aile isletmelerinde dncelikle nepotizmin ve aile anayasasinin
varlig1, anayasa olan ve olmayan aile igsletmelerinde isletmenin adalet algisina bakis
acis1 ve ig tatmini degiskeni iizerinden isletmenin siirdiiriilebilirligine etkisi

incelenmistir.

Yapilan literatiir taramasinda aile igletmeleri siirdiiriilebilirlik, kurumsallagma,
1 tatmini gibi konularda bir ¢cok kez ele alinmis ancak aile anayasasi, adalet algis1 ve
nepotizm agisindan arastirmaya agik bulunmus ve 6zgiin bir arastirma yapilmistir.

Arastirmanin literatiire katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Tezin arastirma kismi Istanbul ilinde faaliyet gosteren iki farkl aile
isletmesinde calisan 145 kisi tizerinde yapilmistir. Evreni temsil eden ve 148 kisiden
olusan Orneklem grubuna; demografik 6zellikler, adalet algisi, siirdiiriilebilirlik,
nepotizm ve is tatmini anketleri uygulanmis Ve gegerli kabul edilen 145 anket

degerlendirmeye alinmstir.

Calismanin buraya kadar olan kisminda; aile isletmelerinde ¢alisanlarin
performanslarinin, ise alim siireglerinin, terfilerinin vs. adil degerlendirilip
degerlendirilmedigi boylelikle isletmede nepotizmin varligi, nepotizmin varlhigi
sonucu aile igletmelerinin aile anayasasi olup olmadigi, aile meclisi, objektiflik,
profesyonellesme, tutarli ve adaletli olup olmadigi, ileriye yonelik stratejik planlama
yapilip yapilmadigi, isletmenin bir misyonu, vizyonu olup olmadigi ve bu temel

degiskenlerin isletmenin siirdiiriilebilirligine olan etkileri arastirilmistir.

Olusturulan hipotezler dogrultusunda ilk 4 hipotezde aile anayasasinin olup
olamama durumlar1 incelenmistir. Bunun sonucunda ilk hipotez de ulasilan sonug
aile anayasasi olmayan aile isletmelerinde nepotizm yiiksek bulunmustur. Nepotizm,
aile ile isletme arasindaki sinirlarin belirlenmesi, aile iiyeleri i¢inde adaletin
saglanmasi, igletmenin siirdiiriilebilirligi acisindan tecriibeli yoneticilerin, yonetime
dahil olmalar1 bakimindan bir engel olarak ortaya ¢ikmaktadir. Aile tiyelerinin
isletmeye dahil olmalari, ise alinma sart ve kosullari, performans degerlendirmeleri
ile cezalandirma ve 6diillendirme politikalar1 gibi hususlar, izlenen yola bagl olarak
ailenin kendi i¢inde giiven ve adalet olgularinin olugsmasina engel olacaktir. Bu

isletmenin tecriibeli ¢alisan alimin1 da engelleyerek nitelikli ¢alisanlarin isletmeyi
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tercih etmemelerine neden olabilmektedir. Dolayisiyla, isletme bu soruna bagh
olarak maddi ve manevi olarak zorlu siiregclerden gegmektedir. Aile iiyeleri arasinda
esitlik saglanmasi amaglanan bir sistemin de adaletli bir istihdam siireci
olusturmayacagi ifade edilmelidir. Bunun sonucunda aile anayasasinin igletmedeki
nepotizm etkisini diistirerek ikinci hipotezde belirtildigi gibi siirdiiriilebilirlige,
iclincii hipotezde belirtilen adalet algisina ve dordiincli hipotezdeki is tatminine
olumlu etkisinin oldugunu sdyleyebiliriz.  Yani nepotizm isletmenin
siirdiiriilebilirligine bir nevi engeldir. Isletmede nepotizm uygulandigi miiddetge,

adalet ve is tatmini saglanamayacak buda isletmenin sonunu getirecektir.

Calisanlarin igletmelerde algiladiklar1 adaletsizlik durumlar: kisilerin is
tatminlerini diisiirmekte ve isten ayrilma niyetlerini artirmaktadir. Calisanlarda is
tatmini saglanamadig1 durumda performans diisiisleri goriilmekte buda isletmenin
sonunu hazirlamaktadir. Yoneticilere diisen, calisanlarin isletmelerini  adil
algilamalarini saglamaktir. Ayn1 sekilde nepotizm konusunda da isletme yoneticileri
veya liderlerin isletmelerde nepotizme yol acabilecek veya var olan nepotizm
durumunu artirabilecek uygulamalar1 ortadan kaldirmasi olduk¢a 6nem tagimaktadir.
Hem isletmedeki adalet algisinin hem de nepotizm isten ayrilma niyeti tizerindeki
olumsuz etkisini bertaraf etmek i¢in igletmelerin stirdiiriilebilir insan odakli yonetim

politikalar1 gelistirmelerinin gliniimiizde 6nemli hale geldigi soylenebilmektedir.

Yapilan analizlerde hipotez 5 reddedilmistir. Nepotizm ile is tatmini arasinda
adalet algismin araci rolii vardir olarak belirledigimiz bu hipotezde nepotizm olan
isletmelerde adalette olsa tatmin saglanamadigi yani nepotizmi direk ortadan

kaldirilmas1 gerektigi anlasilmaktadir.

Hipotez 6’da nepotizm ve adalet algis1 arasinda anayasanin diizenleyici rolii

oldugu soylenmis ve kabul edilmistir.

Literatiirde benzer yapilan arastrma ve sonuclar arastirildiginda;
Tiirky1lmaz’in 2019 yilinda “aile isletmelerinde nepotizmin siirdiiriilebilirlige olan
etkisinin belirlenmesinde, kurumsallagsmanin araci etkisi” adli ¢alismasinda aile
isletmelerinde nepotizmin siirdiiriilebilirlige etkisi ve kurumsalligm rolii
incelenmistir. Arastirma sonucunda nepotizm ile siirdiiriilebilirlik arasinda anlaml

bir iliski oldugu gorilmiistiir.
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Kolay 2014 yilinda “Aile isletmelerinde nepotizmin ¢alisanlar tizerindeki
etkileri’ni incelemistir. Nepotizmin ¢alisan iizerinde olumsuz etkileri oldugu

gorilmiistir.

Tecirlioglu 2018 yilinda “Kobilerde aile anayasasinin siirdiiriilebilirlik i¢in
onemi” ni incelemistir. Arastirma sonucunda anayasanin siirdiiriilebilirlige olumlu

etkilerinin oldugu sonucuna varmistir.

Bu caligmada oldugu gibi literatiirdeki benzer calismalarda da aile
isletmelerinde nepotizmin isletmelere 6zellikle siirdiiriilebilirligine olumsuz etkileri

oldugu goriilmiis, anayasanin bu durumu diizenleyici rolde oldugu saptanmaistir.

Bu arastrmalardan farkli olarak literatiirde aile anayasasi ve nepotizmin birlikte
incelenmedigi goriilmiis bilime katk1 saglamasi1 amaciyla aile anayasasi, adalet algisi,
1s tatmini, siirdiiriilebilirlik ve nepotizm birlikte incelenmis 6zgiin bir arastirma

yapilmustir.

Calismanin sonucu olarak basarili aile isletmeleri olusturmak ve bu
isletmelerin siirdiiriilebilirliginin  saglanmasi i¢in profesyonellesme ve insan
kaynaklar1 politikasinin iyi orgiitlenmesi gerekir. Profesyonel yapinin tam olarak
gergeklestirilebilmesi i¢in aile isletmeleri konusunda bilgili yoneticilerin isletmenin

basina ge¢melerine imkan saglamak gerekmektedir.

Bu arastirmanin hayatta kalmak i¢in ¢aba gdsteren aile isletmelerine yol
gosterecegi diisiiniilmektedir. En ¢ok yapilan hatalar ve bu hatalarin yapildigi
takdirde sonuglarmnin isletmenin sonunu getirdigi yapilan arastirmada agikga
belirtilmis bu basarisizliga ugramamak i¢in gerekli yol haritasi belirlenmistir. Aile
isletmelerinde en onemlisi belirli kurallar olmasidir. Ciinkii herkes i¢in aile yumusak

taraftir ve bu yumusaklik igletmede kotii kararlara, kotli yonetime sebep olmaktadir.

Anayasa ile saglanan kurallar igletmenin seyrini degistirerek isletmede adalet
algisini1 ve ¢alisan is tatminini yiikselterek siirdiiriilebilir bir aile isletmesine olanak

saglayacaktir.
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Anket Formu
Degerli Katihmci,

Bu anket akademik bir arastirmaya data saglamak gayesiyle
hazirlanmistir. Sorularin dogru ya da yanhs bir cevabir bulunmamaktadir.
Sorularn yanitlarken dogru ve samimi olmaniz arastirmanin basarisi icin 6nem
arz etmektedir. Anket sorularinda kimliginizi ortaya koyacak tarzda hicbir
soru yer almamaktadir. Arastirma agisindan kimliginiz degil yamitlariniz 6nem

arz etmektedir.

Sorulari, olmas1 gerekene gore degil olana gore yanmitlamanmiz dogru
sonuclara ulasilmas1 acisindan Kkritiktir. Liitfen tiim sorulara yanit veriniz.
Degerli katkilarimz ve vakit ayirdigimiz icin tesekkiir eder, cahsmalarimizda

basarilar dileriz.

Cinsiyetiniz: () Erkek () Kadin
Yasimz: ()25-30 () 30-40 ( )40 ve iizeri
Egitim Durumunuz

()lilkokul Mezunu

()Lise Mezunu

()Universite

()Yiiksek Lisans

Is Yerinde Cahsma Siiresi:
()0-5

()5-15

() 15 ve iizeri

Aylik Geliriniz

()2.000-3.000
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()3.000-5.000
()5.000 ve iizeri

Is Yerinde Aile Anayasas:: () Var () Yok
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S | E = .
<] S S § = [} =
X z = N S X S
e £ | £ < £ |z
. 8 = = 5 = 8 =
NEPOTIZM A ~ N4 N4 Y ¢
OLCEGI
1 2
1.Cahstigim
kurumda,
calisanlarin terfi
etmesinde bilgi,

beceri ve kabiliyetler
ikinci
kalmaktadir.

planda

2.Cahstigim
kurumda ne kadar
basarih olursam
olayim, isletme
yoneticilerinin
tamidiklarinin oOniine

gecemem.

3.Cahstigim
kurumda
calisanlarin terfi
ettirilmesinde
akrabalik ve yakinhk
iliskileri oncelikle

dikkate alnmaz.

4.Cahstigim

kurumda c¢ahsanlar
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terfi ettirilirken sirf

aile baglarinin
dikkate alinmasi
diger calisanlan

olumsuz etkilemez.

5.Cahstigim
kurumda isletme
yoneticilerinin
tamidiklarimin  terfi

etmesinin daha kolay

oldugunu
diisiiniiyorum.
6.Cahstigim
kurumda
calisanlarin terfi

ettirilmesinde, isin
gerektirdigi

nitelikler disindaki
faktorler 6n planda

tutulmaktadar.

7.Cahstigim
kurumun yonetim
kadrosunda tanmidig:
olan cahsanlar diger
kisilerden itibar

gormektedir.

8.Cahstigim
kurumdaki alt ve
orta kademe

yoneticiler, tamdigi
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olan calisanlara daha
farkh

davranmamaktadar.

9.Cahstigim

kurumda
yoneticilerin
tamidiklarimm  isten
c¢ikarmanin veya
onlara ceza
vermenin  oldukc¢a
zor oldugunu

diisiiniiyorum.

10.Cahstigim
kurumda
yoneticilerin tanidigi
olan kisilerden

cekinmem.

11.Departma
n yoneticileri iist

yonetimle akrabahk

iliskileri olan
calisanlardan
korkar.

12.Cahstigim

kurumun c¢ahsanlar
her zaman ust
yonetimde bir
akrabaya ihtiyag

hissederler.

83




13.Cahstigim
kurumda  tamdigl
olanlar  isletmenin
kaynaklarindan
daha zor

yararlanmaktadir.

14.Cahistigim
kurumda yetki
oncelikle tamidiklara

devredilmektedir.

15.Cahstigim
kurumda eleman
aliminda tamidiklara
oncelik

verilmemektedir.

16.Cahstigim
kuruma eleman

allminda akrabalar

oncelikli degildir.

17.Cahstigim
kuruma eleman
aliminda tanidigi
olanlar secim
siirecinde

zorlanmazlar.

18.Cahistigim
kuruma eleman
aliminda yonetim

kadrosunda yer alan
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kisilerin referansi

olduk¢a onemlidir.
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E| E 5 =

[5) S S § = [5) =

X z| =z N 5 < 5

.. P .. = £ £ ¢ > = >

SURDURULEBILI | € = | = = = S =

. . 8 = = 5 = 8 =

RLIK (STRATEJIK | ¥ ¥ | ¥ N N X X

PLANLAMA) OLCEGI

1

1.Cahstigim
kurumun kisa, acik ve ilgi
cekici sekilde ifade edilmis

vizyonu,misyonu vardir.

2.Cahstigim
kurumun vizyonu-misyonu

yazil olarak ifade ediliyor.

3.Cahstigim Kkurum
vizyonunu-misyonunu

devam ettirmiyor.

4.Cahsanlar isletme
vizyonunu-misyonunu
anhyor ve vizyona-misyona

katkisim biliyor.

5.Cahstigim

kurumun satis plan1 vardir.

6.Piyasa yeri

onceden belirleniyor.

7.Genel
kritik basan faktorleri acik

diizeyde
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olarak belirleniyor

8.Satic1 veya
tedarikei firmalarla
kurulacak iligkileri gosteren

ayrintih planlar vardir.

9.Cahstigim Kkurum

rakiplerini taniyor.

10.Rakiplerle hangi
yonlerden nasil rekabet

edilecegi biliniyor.

11.Miisteri
ihtiyaclan tespit ediliyor.

12.Finansal
tablolarda yer alan bilgiler
sektor ortalamalann ile

karsilastirihyor .

13.Miisteri beklenti /
ihtiyac anketleri yapihyor.

14. Kurumumuz en
az iuc¢ yith kapsayan yazih
uzun donemli planlar

hazrlar.

15.Kurumumuzda
uzun donemli planlama
sirecinin  herhangi  bir
asamasinda diizenli olarak

matematiksel model ya da
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bilgisayar programi

kullanilmaz.

16.Kurumumuzun
uzun donemli planlan insan
kaynaklan, iiriin gelistirme,
kurumsal gelisim  vb...
birimlerin plan ve

biitcelerini icerir.

STRATEJIK PLANLAMA SORULARI

Liitfen kurumunuzda hazirlanan uzun donemli planlarin hangi zaman

arah@im kapsadigim belirtiniz
() 1 yildan daha az
()1-3y
()3-5y
() S yildan daha fazla

() Diger

Isletmedeki pozisyonunuz nedir?
()Kurucu- girisimei

()Kurucu - Girisimci ve Yonetici
()Aile iiyesi ve Yonetici

()Aile iiyesi olmayan Yonetici
()Vasifsiz Isgoren

()Usta-Ustabas
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()Sef-Birim Sorumlusu
( )Miidiir-Miidiir Yardimecisi
()Yonetici

()Diger ( Liitfen Belirtiniz............cocevvineinnnen.
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£ | 5 : E

<] S S § = (5} =

X z = N S X 8

s £ | E g | £ £

& = = 5 = 8 =

ADALET Y X N e v Y M
ALGISI OLCEGI

1

1.Cahsma

programm adildir.

2.Ucret
diizeyimin adil
oldugunu

diisiiniiyorum.

3.1s yiikiimiin
oldukca adil
oldugunu

diisiiniiyorum.

4.Biitiine

baktigimda, burada

elde ettigim
odiillerin adil
oldugunu
soyleyebilirim.

5.0simle ilgili
sorumluluklarimin
adil oldugunu

diisiiniiyorum.

6.Yoneticim,
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isimle ilgili kararlar
alirken  Onyargisiz

davranir.

7. Yoneticim,
isimizle ilgili
kararlar  almadan
once, cahsanlarinin
bu kararlarla ilgili

endiselerini dinler.

8. Yoneticim
isle ilgili kararlar
almadan o6nce kesin
ve tam bilgi sahibi

olmay tercih eder.

9. Yoneticim,
calisanlardan bir
talep geldiginde,
kararlara acikhk
getirerek ek Dbilgi

verir.

10. Isle ilgili
tiim Kkararlar, bu
kararlardan
etkilenen tiim
calisanlara  tutarh
bir sekilde

uygulanir.

11. Cahsanlar

olarak yoneticimizin
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aldign  isle  ilgili
kararlara karsi
gelebilir veya
yoneticimizden bu
kararlarda
degisiklik yapmasini
isteyebiliriz.

12. Yoneticim
isimle ilgili karar
alirken, bana karsi
nazik ve anlayish

davranir.

13. Yoneticim
isimle ilgili karar
alirken, bana karsi
saygih  ve onurlu

davranir.

14. Yoneticim
isimle ilgili Kkarar
ahirken, benim
kisisel ihtiyaclarima
karsi hassasiyet

gosterir.

15. Yoneticim
isimle ilgili Kkarar
ahirken, bana Kkarsi
diiriist bir tutum

sergiler.

16. Yoneticim
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isimle ilgili karar
alirken, bir calisam
olarak benim

haklarimi 6nemser.

17. Yoneticim
isimle ilgili karar
ahrken, bu
kararlarin  benim
iizerimdeki etkisini

benimle tartisir.

18.Yoneticim
isimle ilgili aldig
kararlarimm hakh

gerekcesini bildirir.

19. Yoneticim
isimle ilgili karar
alirken, bence de
makul olan

aciklamalar getirir.

20.
Yoneticim, isimle
ilgili aldigr herhangi

bir karar1 acikc¢a

izah eder.

21. Kariyer
hayatimin geriye
kalanini bu
kurumda
gecirmekten
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mutluluk

22. Cahstigim
kurumun tiim
sorunlarini kendi
sorunlarim gibi

gorurim.
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1. Isim beni

tatmin ediyor

2. Isimde
yaptigim cahsmalar

beni tatmin ediyor.

3. Isimi

seviyorum.
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