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OZET

CALISANLARIN KURUMSAL YONETIM ILKELERINE iLISKIN ALGILARININ
YENILIKCI ORGUT KULTURU VE IS TATMININE ETKISi: MOBILYA
SEKTORU UZERINE BiR ARASTIRMA

Gozde GOKSEL
[sletme Anabilim Dali
Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Agustos, 2019
Danisman: Prof. Dr. Mine OYMAN

Adillik, seffaflik, hesap verebilirlik ve sorumluluk ilkeleri ile ilerleyen kurumsal
yonetim ilkeleri hissedarlar ve yatirimeilar igin ayr1 bir 6neme sahip olsa da, paydaslar
ozellikle de calisanlar agisindan ikinci plana atilamayacak kadar anlamlidir. Cagdas
yonetim anlayisi ile birlikte, isletmelerin hedeflerine ulagsmasinda, rakiplerine iistiinliik
saglayip varliklarini stirdiirmelerinde insan faktorii en 6nemli unsur olarak goriilmektedir.
Orgiitler amaglarina is tatmini yiiksek bireyler ile ulasabileceklerdir. Bu yiizden yonetim
tarafindan hangi unsurlarin c¢alisanlarinin tatminini arttirdigr iyi analiz edilmelidir.
Isletmelerin hizla degisen miisteri istek ve ihtiyaglarini karsilayabilme yetenekleri, biiyiik
oranda yeni fikirlerin iiretilmesine, benimsenip uygulanmasina imkan veren yenilik¢i

orgiit kiiltiirine sahip olmalarina baglidir.

Bu ¢alismada, kurumsal yonetim ilkelerinin yenilik¢i orgiit kiiltiirii ve is tatmini
arasinda anlamli bir iliski olup olmadigi, eger anlamli bir iligki varsa kurumsal yonetim
ilkelerinin yenilik¢i Orgiit kiiltlirli tizerindeki etkisi, kurumsal yonetim ilkelerinin is
tatmini lizerindeki etkisi, kurumsal yonetim ilkelerinin is tatmini iizerindeki etkisinde
yenilik¢i Orgiit kiiltiiriiniin diizenleyici etkileri incelenmistir. Calismada nicel arastirma
yontemi kullanilmig ve veriler anket yontemi araciligiyla toplanmistir. Sonug olarak bazi
anlamli farkliliklar ile birlikte kurumsal yonetim ilkeleri ile yenilik¢i orgiit kiiltiirt ve is

tatmini arasinda anlaml bir iliski bulunmustur.

Anahtar Soézciikler: Kurumsal yonetim, Kurumsal yonetim ilkeleri, Yenilik¢i orgiit

Kiiltiirii, Is tatmini.



ABSTRACT

THE EFFECT OF EMPLOYEES’ PERCEPTIONS OF CORPORATE
GOVERNANCE PRINCIPLES ON INNOVATIVE ORGANIZATIONAL CULTURE
AND JOB SATISFACTION: A RESEARCH ON THE FURNITURE SECTOR

Gozde GOKSEL
Department of Business Administration
Anadolu University, Social Sciences Institute, August, 2019
Supervisor: Prof. Dr. Mine OYMAN

Although corporate governance that has progressed with the principles of fairness,
transparency, accountability and responsibility have a great importance for shareholders
and investors, they are also meaningful for stakeholders and even more to the employees.
With the modern management approach, the human factor is seen as the most important
factor in achieving the goals of the enterprises and gaining superiority to the competitors
and maintaining their existence. Organizations will achieve their goals with individuals
with high job satisfaction. Therefore, elements which enhance employee satisfaction
should be well analyzed by management.

In this study, whether there is a meaningful relationship between corporate
governance principles and innovative organizational culture and job satisfaction, if there
is a meaningful relationship, the effect of corporate governance principles on innovative
organizational culture, the effect of corporate governance principles on job satisfaction
and regulatory effects of innovative organizational culture on the effect of corporate
governance principles on job satisfaction was analyzed. Quantitative research method
was used in the study and the data was collected through questionnaire method. As a
result, along with some significant differences, a significant relationship was found
between corporate governance principles and innovative organizational culture and job

satisfaction.

Keywords: Corporate governance, Corporate governance principles, Innovative
organizational culture, Job satisfaction.
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Bu tezin bana ait. dzgln bir calisma oldufunu: galismamin hoziehik, ver taplama,
anuliz ve bilgilerin sunumu olmak nzeretim asamalarnda bilimse! etik ilke ve kurallars
uygun daveandigime; bu galisma kapsaminda elde edilen tim ver ve hilgiler igin
kiaynak gdsterdifimi ve bu kaynuklars kavnakada ver verdigimi; bu calismanmin Anadalu
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sekilde “intihal icermedigini™ beyvan ederim. Herhangi bir zamanda, ¢alismamla ilgili
vaphigim bu bevana aykir bir durumun suptanmas: durumunda, artava gikacak tim ahlaki

ve hukuki sonuglan kabul enigimi bildiridm,
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file://///Users/gozde/Documents/all%20about%20thesis/tezim/Gözde_Tez_Final%20revize%2029.07.%20Teslim.docx%23_Toc15382644
file://///Users/gozde/Documents/all%20about%20thesis/tezim/Gözde_Tez_Final%20revize%2029.07.%20Teslim.docx%23_Toc15382644
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1. GIRIS

2000’li yillarin basinda gergeklesen sirket skandallari, global krizler isletmelerin
biiyiik kayiplar yasamasina sebep olurken finansal piyasalara da olan giiveni zedelemistir.
Ozellikle Amerika’da baslayan Enron skandalinin ardindaki nedenler arastirildiginda
yoneticilerin isletmeleri kendi ¢ikarlari i¢in kullanmalari, isletme bilgilerini gergegi
yansitmayan sekilde paylasmalar1 kisacasi “kétii yonetim” kaynakli oldugu ortaya
cikmistir. Piyasalara sarsilan giivenin yeniden kazanilmasi ve daha istikrarli ve
stirdiirtilebilir uluslararast bir ekonominin temellerinin atilmast i¢in seffaflik, hesap
verebilirlik, adillik ve sorumluluk gibi ilkeleri benimseyen kurumsal yonetimin énemi
olduk¢a artmustir.

Onceki yillarda, isletmelerin hayatlarim siirdiirmeleri salt kara bagh goriiliirken,
degisen yonetim anlayis1 ile birlikte, igletmelerin etkilesimde bulundugu tiim
paydaslarina; miisterilerine, ¢alisanlarina, sivil toplum kuruluslarina, devlet gibi gruplara
kars1 olan sorumlu, adil, seffaf ve hesap verebilir bir anlayisa sahip olmas1 uzun vadede
kalicilig1 ve basariy1 saglayacag: goriisii hakim olmaya baslamistir.

Bu degisimler esliginde, Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Orgiitii [OECD], 1999
yilinda kurumsal yonetim ilkelerini yayinlamigtir. Her iilkenin kiiltiirel, tarihsel,
ekonomik ve sosyal yapisinin farkli olmasi nedeniyle kurumsal yonetim uygulamalarinda
farkliliklar meydana gelebilmektedir. OECD tarafindan tavsiye edilen ilkeler, iilkemizin
kendi sartlarina gore diizenlenmis, 2002 yilinda Tiirkiye Sanayici ve Is Adamlar1 Dernegi
[TUSIAD] tarafindan “Kurumsal Yonetim En Iyi Uygulama Kodu” olarak yayinlanmustir.
Daha sonra Sermaye Piyasas1 Kurulu [SPK] tarafindan 2003 yilinda “Kurumsal Y&netim
Ilkeleri” yaymlanmus ve sirketlerin bu ilkelere uymalari tavsiye edilmistir.

Orgiitlerin hedeflerine ulasmalarinda insan faktoriiniin rolii giin gegtik¢e daha ¢ok
onem kazanmaktadir. Ge¢mis yillarda insanlarin psikolojik ve sosyal ihtiyaclar1 goz ardi
edilirken modern yonetim bilimi ile birlikte bu konulara verilen deger artmistir. Cok sert
rekabet sartlart altinda faaliyet gosteren isletmeler icin, calisanlarina fikir ve
diisiincelerini rahatlikla aktarabilecekleri, yaraticiliklarinin sinirlanmadigi yenilik¢i orgiit
kiltliriinii saglamalar1 rekabet giiclerini arttirmak igin kilit bir rol iistlenmektedir. Bu
noktada, adil, seffaf, calisanlarina deger verdigini hissettiren, yonetim siire¢lerine
katilimlarin1 destekleyen ve dolayisiyla kisilerin yiiksek is tatminlerine ulagsmasini amag

edinen yonetimler isletme hedeflerine ulagsmakta avantaj saglamaktadirlar.



Bu arastirma, bir paydas olarak ¢alisanlarin kurumsal yonetim ilkelerine iligkin
algilar1 ile yenilikgi Orgiit kiiltiri ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemeyi
amaclamaktadir. Literatiirde genel olarak isletmeler agisindan ele alinan kurumsal
yonetimin ¢alisanlar agisindan degerlendirilmesi ile bu alandaki eksiklikleri gidererek
literatiire katki saglamas1 beklenmektedir.

Aragtirmanin ilk boliimiinde kurumsal yonetim kavramina iligkin, ikinci kisimda
yenilikg¢i 6rgiit kiiltiliri ve is tatmini konularina iliskin literatiir taramalar1 sonuglar1 yer
almaktadir. Ugiincii kisimda ise, calisanlarin kurumsal yonetim ilkelerine uyumu ile
yenilikei Orgiit kiiltiirii ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen analizlerin yer aldig1

uygulama boliimii yer almaktadir.

1.1. Sorun

Literatiirde yapilan calismalar incelendiginde arastirmalarin, konunun isletme
performansi, karliligi, rekabetgiligi, sosyal sorumlulugu ile olan iliskisi, 6zel ya da kamu
sektoriinde uygulanabilirligi, kurumsal yonetim ilkelerinin benimsenme diizeyi ya da
bilincinin 8lgiilmesi gibi noktalarda kiimelendigini gériiyoruz. Isletme performansina
yonelik konular arastirildiginda karsimiza benzer nitelikte fazlaca ¢alisma g¢ikmasina
ragmen kurumsal yonetim unsurlarinin bir paydas olarak ¢alisanlar agisindan inceleyen
caligmalara daha az rastlanmaktadir. Dolayisiyla konuya bu agidan bakmak alanda
yapilan aragtirmalara bir zenginlik katacaktir.

Konuyla ilgili birgok sektorde ve bolgede aragtirma yapilmasina ragmen mobilya
sektoriinde yapilan bir aragtirmaya rastlanmamaktadir. Giinlimiizde isletmeler topluma
ve paydaslarina iyi ve faydali davranarak ekonomik basarilarin1 saglamalilardir. Bunun
geregi olarak da kurumsal yonetimin Onemli bir paydasi olarak gorebilecegimiz
calisanlarin konuya olan uyumu son derece Onemlidir. Cesitli veri tabanlari
incelendiginde bu alanda yazilmis bir¢ok yiiksek lisans tezi, doktora tezi ve makalelere
rastlanmaktadir.

Incelenen arastirmalarda kurumsal ydnetim kavraminin hem kamu hem de 6zel
sektoriin dikkat etmesi gereken bir kavram oldugu oldukga agiktir. Ancak, mobilya
sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde ¢alisanlarin kurumsal yonetim ilkelerine iligskin
algilar ile yenilik¢i orgiit kiiltiirii ve is tatmini arasindaki iliskiyi arastiran bir ¢alismaya

rastlanmamustir. Ek olarak kurumsal yonetimi taahhiit eden isletmeler kadar taahhiit altina



girmemesine ragmen ilkelerin barindirdig1 degerlere ve sorumluluklara 6zen gdsteren
isletmelerin de oldugu bir gercektir. Literatiirde kurumsal yonetim ilkelerini taahhiit
altina girmeyen isletmeler lizerinden arastiran calismalar gozetildiginde, taahhiitiin bir

fark yaratip yaratmadigi da kestirilemeyecektir.

Tablo 1.1. Veri Tabalarindan Kurumsal Yonetim Taramasi

Yazar Yil Bashk
Mustafa SARICICEK 2012 Kurumsal Yonetisim ve Ozel Sektdr Uzerine Bir
Uygulama
Kurumsal Yénetisim Ilkelerinin Benimsenmesinin
Alper Emrah COSKUN 2017 Orgiitsel Cekicilige ve Is tatminine Etkisi
Osman KARAMUSTAFA Kurumsal Yénetim ve Firma Performansi: IMKB
Idris VARICI 2009 Kurumsal Ydnetim Endeksi Kapsamindaki Firmalar
Biinyamin ER Uzerinde Bir Uygulama
Abdullah SAVKIN 2016 Isletmelerde Kurumsal Yonetim ve Tiirkiye Ornegi
Omer Faruk [SCAN Kurumsal Yénetisim Siirecinin Gelisimi Uzerine Bir
Erdogan KAYGIN 2009  Arastirma
. Kurumsal Yonetisimin Uygulanabilirligi: Giresun
Fatih MERT 2012 ilindeki Anonim Sirketlerde Bir Arastirma
Kocaeli ve Cevresindeki Biiyiik Olgekli Sirketlerde
Saadet Ela PELENK Kurumsal Yénetisim Bilincinin Olgiilmesine Y&nelik
2008 Bir Arastirma
) Kiigiik ve Orta Biiyiikliikteki Isletmelerde Kurumsal
Sabit TUNAL 2009 Yonetisim Anlayisi ve Antakya Organize Sanayi
Bolgesi Uygulamasi
Chi-Kun HO Corpora_tg Qovgrnance_ and _ Corporate
2005 Competltlveness. an internatioanal anaIyS|s
Marty STUEBS . -
) Corporate governance and social responsibility
Li SUN 2015
Anusha RAMBAJAN The relationship between corporate governance and
2010 company performance
Sadia MAJEED The Effect of Corporate Governance Elements on
Taria AZi7Z Corporate Social Responsibility (CSR) Disclosure: An
d 2015 Empirical Evidence from Listed Companies at KSE
Saba SALEEM Pakistan
Yahya FIDAN
2011 Yonetimden Yonetisime: Kavramsal Bir Bakig



Kurumsal Yénetisim Ilkelerinin Kamu Y6netiminde

Yagmur Kumeu YILDIZ 2008 Uygulanmasina Y6nelik Bir Model
Matthew O’CONNOR Corpoarate Governance and Innovation
Matthew RAFFERTY 2012
Mary O’SULLIVAN 2000 The innovative enterprise and corporate governance
Asiye Nur ZENGIN ,
Kurumsal Yo6netim Ilkeleri ve Standartlart
Ayse ALTIOK YILMAZ 2017
Kurumsal Yénetim Ilkeleri ve Yeni Tiirk Ticaret
Nevzat TETIK Kanunu Diizenlemelerin Finansal Y&netimi Uzerinde
2013 Hapi
Etkileri
) Tiirkiye’de Kurumsal Yo6netim Uygulamalari
Ali AYDIN 2010

[Tablo 1.1. (Devam) Veri Tabanlarindan Kurumsal Yonetim Taramasi]

1.2. Amag

Isletmelerin sadece kendilerini degil calisanlarini, miisterilerini kisacasi tiim
paydaslarin1  diisiinmesini o6glitleyen ve son donemde diinyada yankilanan sirket
skandallar1 sonrasinda gittikce daha 6nemli hale gelen kurumsal yonetim giiniimiizde tiim
isletmelerde temel ihtiyaglardan biri haline gelmistir. OECD prensipleri olarak diinyanin
giindemine giren bu konu, Tiirkiye’de 2003 yilinda SPK Kurumsal Yénetim Ilkeleri ad
altinda isletmelere bu prensiplere uyulmasi tavsiye edilmistir. Ancak tlilkemizde sirketler
genellikle aile sirketi olup kurumsal yapilanmalar1 tam olarak oturmamastir.

Kiiresellesmenin etkisiyle yonetim anlayis1 da 6nemli degisiklikler gostermistir.
Isletmeler 6nceki yillara kiyasla daha esnek, daha seffaf ve yonetimde katilime1 anlayisi
benimsedikleri goriilmektedir. Ancak kurumsal yonetim Tirkiye’de varligini uzun
stiredir devam ettiriyor olsa da literatiirde yeni sayilabilecek kavramlardan biridir.

Bu arastirmanin amact mobilya sektorii ¢alisanlarinin kurumsal yonetim ilkelerine
yonelik algisinin yenilik¢i Orgiit kiiltiirline ve is tatminine olan etkisini incelemektir.
Mobilya sektorii calisanlarinin kurumsal yonetim ilkelerine yonelik algilar ile is
tatminleri ve yenilik¢i Orgiit kiltiirii arasindaki iliskiler yorumlanmak istenmistir.
Aragtirma ile:

1. Katilimeilarin kurumsal yonetim ilkelerine iliskin algilarini ortaya koymak



2. Katilimeilarin firmalarmin yenilikgi orgiit kiiltiirline iligskin algilarini ortaya
koymak

3. Katilimcilarin is tatminlerini ortaya koymak

4. Kurumsal yonetim ilkelerinin benimsenmesinde yenilik¢i orgiit kiiltiiriiniin
roliinii ortaya koymak

5. Kurumsal yonetim ilkelerini taahhiit edip uygulayanlarla taahhiit etmese de
benimseyenler arasinda ilkeler, is tatmini ve yenilik¢i Orgiit kiltiiri
itibariyle bir fark olup olmadigin1 ortaya koymak

6. Kurumsal yonetim ilkelerini temsil eden faktorlerin birbirleriyle ve is
tatmini ve yenilik¢i orgiit kiiltiirii arasindaki iligkiyi ortaya koymak

7. Isletmelerin kurulus yillari, ¢alisan sayis1 gibi Ozelliklerinin kurumsal
yonetim ilkelerinin benimsenmesini ve 1§ tatminini farklilagtirip
farklilagtirmadigini ortaya koymak

8. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore kurumsal yonetim ilkelerine
yonelik algilarinin, is tatmini ve yenilik¢i Orgiit kiiltlirtinlin farklilasip

farklilagmadigin1 ortaya koymak amaglanmistir.

Mobilya sektorii galisanlariin kurumsal yonetim ilkelerine iliskin algilari ile is
tatminleri arasinda bir iliskinin olup olmadigi 6grenilmek istenmistir. Tespit edilen
iliskide yenilik¢i orgiit kiiltiiriiniin araci etkisinin olup olmadigini belirlemek arastirmanin
temel amaglarindan biridir. Ayn1 zamanda, kurumsal yonetim ilkelerini taahhiit eden
sirketlerde c¢alisanlar ile taahhiit etmeyen sirketlerde c¢alisanlarin kurumsal yonetim
ilkelerine yonelik algilari, is tatmini ve yenilik¢i oOrgiit kiltlirii acisindan farklilagip
farklilasmadigin1 belirlemek arastirmanin 6zgiin sayilabilecek amaglarindan olup,

literatiire bu noktada katkida bulunmasi temenni edilmektedir.

1.3. Onem

Kiiresellesme ile birlikte yonetim anlayis1 da degisim ve doniislim gegirmistir.
Isletmelerin sadece kendi ¢ikarlarini diisiinerek degil iliskide bulundugu tiim
paydaslarinin da haklarimi1 ve ¢ikarlarint goz Oniinde bulundurarak hareket etmesi
gerektigi anlayisi kabul gérmeye baslamistir. Kurumsal yonetimin konu olarak islendigi
isletme, finans, muhasebe, denetim, iletisim gibi farkl1 alanlarda alanyazina bakildiginda

sayica ¢ok fazla arastirma ile karsilasilmasi da bu 6nemi vurgulayan bir diger noktadir.



Ancak elde ettigimiz sonuglarda ortaya ¢ikan, bu arastirmalarin genel olarak isletme
performansi, liderlik, oOrgilit kiiltiirli, kurumsal sosyal sorumluluk, isletme etigi,
kurumsallagsma, yonetim kurulu gibi kavramlar igerisinde ele alinmakta oldugudur. Bu
nedenle kurumsal yonetimi inceleyen arastirmalarda bir paydas olarak calisanlar alt
bashiginin incelenmesi alana eklenecek bir art1 deger olarak diisiiniilmiistiir. Isletmeler,
paydaslarmin haklarimi 6nemseyip taleplerine kulak vererek adim attiklarinda sadece
kendi basarilarin1 arttirmakla kalmayip aymi zamanda toplumun beklentilerini de
karsilayabileceklerdir. Bu arastirma, literatiirde nispeten daha az ¢alisilmis bir alana katki
saglamas1 bakimindan yararli olacaktir.

Arastirmanin diger faydalarindan biri, cogunlukla geleneksel yontemlerle yonetilen
kiigiik olcekli isletmelerin agirlikta oldugu mobilya endiistrisinin kurumsal yonetim
ilkelerini daha iyi anlamalarina, 6nemini kavramalarina, tiim paydaslarinin ve 6zellikle
de calisanlarmmin  haklarim1  korumalarma, daha katillmer ve yenilikgi  Orgiit
yapilanmalarina yarar saglamasidir.

Bu c¢alisma, mobilya sektoriindeki isletmelerin kurumsal yonetime iligkin
uygulamalarin1 gézden gecirmelerine olanak vererek eksikliklerini tamamlamalarina ve
ozellikle yonetim tarzlarinda ve is siireclerinde bilimsel yontemlerden yararlanma
konusunda istek duymalarina yarar saglayacaktir. Ayrica, bu alanda yapilacak sonraki

caligmalara katkida bulunacaktir.

1.4. Varsayimlar

Bu arastirmada;

e Katilimcilarin anket sorularma dogru ve tarafsiz bir sekilde cevap verdikleri
varsayilmistir.

e Katilimcilarin ~ arastirmacinin ~ agiklamalarindan  ve  davranislarindan

etkilenmedikleri varsayilmstir.

1.5. Smmrhliklar

Her arastirmada oldugu gibi bu arastirmanin da gesitli kisitlar1 bulunmaktadir. Tk
onemli kisit, Tirkiye’nin gesitli illerindeki anketi yamtlayacak katilimcilara ulasmak,
ulasilan katilimcilart anketi cevaplamaya ikna etmek olmustur. Bunun yaninda geri

doniisiin saglanmasi konusunda da zaman zaman sorunlarla karsilagilmistir.



Ikinci olarak, katilimcilara ulasmak icin farkli illerde diizenlenen fuarlar ziyaret
edilmistir. Anketler 1-20 Nisan tarihleri arasinda uygulanmistir ve genelde elden teslim

edilmistir yapilan bu ziyaretlerde 6nemli oranda maliyet kisitlari ile kargilagilmistir.

1.6. Tanimlar

Kurumsal yénetim: Isletmelerin faaliyetlerini siirdiiriirken toplumun degerlerine
saygl gostermesine ve ayni zamanda paydaslarina ekonomik fayda saglamasina imkan
veren her tiirlii kod, yonetmelik, kanun ve uygulamalar biitlintidiir.

Adillik: Isletme yonetiminin tiim faaliyetlerinde paydaslara ve menfaat sahiplerine
adil davranmasini ifade eder.

Seffaflik: Kararlarin, kurallar ve diizenlemeler dogrultusunda alinmasi ve
uygulanmasi, alinan kararlardan etkileneceklerin bilgiye erisiminin saglanmasi ve bu
bilginin de ulasilabilir, anlasilir ve somut olmasi prensibidir.

Hesap verebilirlik: Yetki, sorumluluk ve gorevlerle ilgili sorumlu ve cevap
verebilir davranma gerekliligidir.

Sorumluluk: Kisinin kendi davranislarini veya kendi yetki alanina giren herhangi

bir olayin sonuclarini listlenmesidir.



2. ALANYAZIN

Bu boliimde kurumsal yonetim ilkeleri, yenilik¢i Orgiit kiiltiirli ve is tatmini
kavramlarinin literatlir taramalart yapilmis ve kavramlarin detayli aciklanmasi

saglanmistir.

2.1. Kurumsal Yonetim

Gelisen ve degisen diinya sartlari, kurumlarin tiim paydaslariyla olan iliskisini daha
kilit bir noktaya getirmistir. Bu boliimde literatiirde yeni sayilabilecek bir kavram olan

kurumsal yonetimin tanimlari, tarihgesi ve gelisim siireci agiklanmaya caligilacaktir.

2.1.1. Kurumsal yonetim kavram

Ingilizce literatiirde “corporate governance” olarak ifade edilen kurumsal ydnetim
kavrami konusunda Tiirk¢e’de bazi terminolojik karisikliklar yasanmistir. Corporate
governance, yonetisim, kurumsal yonetim, kurumsal egemenlik gibi terimler ile ifade
edilmekte ve zaman zaman kurumsallagma ile karigtirilmaktadir (Dogan, 2018, s. 86).
“Governance” kelimesi kimi arastirmacilar tarafindan yonetisim seklinde terciime
edilirken kimi aragtirmacilar tarafindan ise yonetim olarak cevrilmistir. Gergekte ise
kelime, ydnetim, idare gibi anlamlara gelmektedir. Yonetisim ise kdkeni Ingilizce
olmayan Tirk¢e yonetim ve iletisim kelimelerinin birlestirilmesi ile olusturulmustur
(Fidan, 2010, s. 6). Yonetisim ve yonetim kavraminin es anlamli kelime gibi goriiliip
birbirinin  yerine kullanmildigi birgok c¢alisma mevcuttur. Yonetisim alanindaki
caligmalarin, kavrami yonetim bi¢cimindeki degisiklikleri vurgulayarak ve yeni anlamlar
atfederek kullanmasi sosyal bilimcilerin terim iizerinde tartismasina sebebiyet vermistir
(Palabiyik, 2004, s. 2). Kurumsal yonetim terimi kullanildigi kurulus ve orgiite, nerede
ve ne amagcla kullanildigina baglh olarak farkli sekillerde tercih edilmektedir (Dogan,
2018, s. 86). Bu calismada once farkli yazar ve kurumlarin tercih ettigi terime gore
kavram aciklanacak olup, arastirmanin genelinde kurumsal yonetim terimi
benimsenecektir.

Kurumsal yonetisim isletme ve paydaglart arasindaki iligkiyi diizenleyen,

isletmenin aldig1 kararlar1 kontrol etmeyi saglayan bir iligki agidir (Sarigigek, 2012, s. 7).



Kurumsal yonetisim kavraminin ilk defa anildigi Cadbury Raporunda, Kurumsal
Yonetisim, sirketlerin yonlendirildigi ve kontrol edildigi bir sistem olarak agiklanmistir
(Cadbury Raporu, 1992, s. 15).

Coskun’a (2017, s. 4) gore, kurumsal yonetisim isletme igerisinde bir paydas
grubunun isletmenin diger gruplart karsisinda ¢ikar saglamasini engelleyen normlar
toplamidir. Bu normlar ve kurallar bir orgiitiin paydaslar1 olan; ¢alisanlar, ortaklar,
tedarikgiler, yonetim kurulu vb. arasindaki ig is iliskilerine rehberlik ederek herhangi bir
grubun digerine kars iistlinliik kurmasina engel olur.

Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Orgiitii (OECD, 2016, s. 9) kurumsal yonetisimi;
bir isletmenin hedeflerinin, bu hedeflere erismesini saglayan yontemlerin ve
aksiyonlarinin nasil izlenecegini belirten ayni zamanda isletmenin yonetimi, yonetim
kurulu ve biitiin paydaslarin gereksinim ve ¢ikarlarinin nasil karsilanacagini gosteren bir
yol haritas1 olarak tanimlamaktadir.

TUSIAD (2002, s. 9)’a gore, birgok farkli sekilde tanimlanabilecek kurumsal
yOnetim/yOnetisim (corporate governance), en genis anlamda insanlarin bir hedef
dogrultusunda hayat verdigi orgiitlerin yonetiminin diizenlenmesidir.

Dar anlamda ise, kurumlarin faaliyetlerini siirdiirtirken iiyesi oldugu toplumun
degerlerine saygi gostermesine ve ayni zamanda paydaslarina ekonomik fayda
saglamasina imkan veren her tiirlii kod, yonetmelik, kanun ve uygulamalar biitiiniidiir
(Tisiad, 2002, s. 9).

“Herhangi bir isletmede hissedarlar dahil, isletmenin yiiriittiigii faaliyetler ile
dogrudan veya dolayli ilgili olan tiim menfaat sahiplerinin haklarini korumayi ve isletme
yonetiminin sorumluluk ve yiikiimliiliiklerini ortaya koymay1 amaclayan bir yonetimi
felsefesidir (Aktan, 2013, s. 150)”.

Toks6z (2008, s. 7), yeni bir yonetim anlayisi olan kurumsal yonetisimin; bir tarafin
diger tarafi yonettigi bir iliskiden, paydaslar arasinda karsilikli etkilesimlerin 6ne ¢iktig
bir iligkiler biitiintine dogru doniisiimii yansittigini ifade etmektedir.

Kurumsal yonetim / yonetisim, son yillarda giderek artan 6nemiyle, OECD, Diinya
Bankasi, kurumsal yatirnmcilar, ulusal ve uluslararasi sermaye piyasalarinin
yonlendirmesiyle bircok iilkede kurumlarin yonetilis tarzinda etkili hale gelmistir.

(Tusiad, 2002, s. 9).



Bahsedilen yonetilis tarzi, yonetimde tek yonliiliik yerine ¢ok yonlii bir etkilesime
vurgu yapan demokratik bir yonetim anlayisidir. Ayni1 zamanda yonetilenlerin roliiniin
alt1 ¢izilmektedir (Mert, 2012, s. 1).

Yonetisim kavrami, yukardan asagi tek yanli bir yonetim tarzi yerine hep birlikte
yonetmeyi Ongdren bir sistemi savunmaktadir (Ozer, 2006, s. 60). “Yonetisim
kavraminda, yonetim kavramindan farkli olarak, hiyerarsik iligki yerine heterarsik iliski
vurgulanmaktadir (Yiiksel, 2000, s. 146).

Fidan’a (2011, s. 6) gore, kurumsal yonetim, kisilerin ortak ya da bireysel
cikarlarin1 g6z ardr ederek, orgiitsel amagclarini gerceklestirmek adina karsilikli glivene
dayali etkin bir iletisim ile seffaf bilgi paylagimini ilke edinildigi 6rgiitsel etkinliklerdir.

Isletmelerin biiyiimeleri, isletmeyi ydneten yoneticileri hem isletme hem de toplum
icin kritik noktalara getirmistir. Ciinkii profesyonel yoneticiler verdikleri kararlarda
sadece kendi isletmeleri iizerinde degil, biitiin toplumun kaynak kullanimi iizerinde etkili
olabilmektedir (Iscan ve Kaygmn, 2009, s. 214). Bu durum, yoneticilerin isletme
faaliyetlerini gerceklestirirken etraflarin1 saran ¢ikar gruplarmin da isteklerini,
beklentilerini gdz Oniine alarak hareket etmelerini zorunlu kilmistir.

Kurumsal yonetim kavrami, yonetilenlerin de karar silirecinde yer almalarini
amaclayan, aktorler arasi etkilesimle yonetimin demokratiklesmesini saglayan bir diizeni
ifade etmektedir (Ozer, 2006, s. 64).

Uluslararas1 alanda bir¢ok iilke ve isletme tarafindan ilk kez kabul edilen OECD
prensiplerinde kurumsal yonetim, kurum igindeki yonetim kurulu, idareciler, pay
sahipleri ve diger paydaslar olarak kabul edilen farkli gruplar arasindaki haklarin ve
gorevlerin dagilimini belirten bir sistem olarak tanimlanmaktadir (OECD, 2016, s. 9-10).

Kurumsal yonetim kavramini genel olarak is orgiitlerinin, toplumun ¢ikarlarim
gozeterek yonetilmesi ve isletme performansinin bu yolla arttirilmasi gerektigini
vurgulamaktadir.

Kapsamli bir tanim yapmak gerekirse kurumsal yonetim, “Orgilitsel amaglarin
miikemmel olarak gergeklestirilmesi icin giiclendirilmis kisilerin, ortak ¢ikarlar1 kisisel
¢ikarlarmin Oniine alarak davrandigy, iletisim ve etkin bilgi paylagimi, karsilikli gliven ve
seffafligi benimsemis, miisterek karar verebilen, duygusal zekasi yiiksek, empatik,
proaktif ve sinerjik davranarak gerceklestirilen Orgiitsel etkinlikler seklinde

tanimlanabilir (Fidan, 2011, s. 6-7)”.
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Tanimlardan da goriilecegi gibi kurumsal yonetim ve yonetisim kavraminin zaman
zaman birbirinin yerine kullanildigi gozlemlenmektedir. Daha 6nce de bahsedildigi iizere,

bu ¢alismada kurumsal yonetim terimi tercih edilmektedir.

2.1.2. Kurumsal yonetim kavraminin ortaya ¢ikisi

Finans piyasalarinin entegrasyonu neticesinde ulusal ekonominin uluslararasi boyut
kazanmasi, isletme yonetiminde hissedarlardan ¢ok isletme yonetiminin etkin olmasi
kurumsal yonetim kavraminin dogmasina sebebiyet vermistir (Mert, 2012, s. 24).

Kurumsal yonetimin ortaya ¢ikisinin nedeni biiyiik dl¢iide 1990’1 yillarda diinya
giindemini mesgul eden biiyiik finansal krizler ve bilhassa sirket skandallaridir (Aktan,
2013, s. 162). “Finansal krizlerin ve sirket skandallarinin arkasinda yatan 6nemli
nedenlerden birinin k&tii yonetim oldugu goriisli kurumsal yonetim kavraminin 6nemini
one ¢ikarmistir (SPK, 2005, s. 1).

Diinya genelinde biiyiik tepki ¢eken Enron, Worldcom, NTL, Tcyo gibi sirket
skandallar1 kurumsal yonetim konusunun diinya giindemine oturmasina sebep olmustur.
Bu 6rneklerde yonetimin kendi ¢ikarlarini gézeterek hareket etmesi sonucunda sirketleri
iflasa stirliklemeleri ve yatirnmcilarin fazlasiyla zarar goérmesi kurumsal yonetimin
Onemini tlim ¢iplakligiyla gozler oniine sermistir (Coskun, 2017, s. 12). Taraflarin biiyiik
zarara ugramasi, finansal piyasalarda yasanan tedirginlik ve dalgalanmalar yonetim
anlayisinda biiyiik degisimleri baglatmistir. Yatirimcilarin yatirim yaptiklan iilke ve
sirkette giiven ve istikrar aramalar1 kurumsal yonetim ilkelerinin bir ¢esit denetim
mekanizmasi olarak kullanilmasini saglamistir.

1995 yilinda A.B.D’de baslica kurumsal yatirimcilar, yatirim temsilcileri, biiyilik
sirketler, finansal aracilik kuruluslar1 ve tiniversite temsilcileri Uluslararast Yonetisim
Bilgi Agmi (ICGN Internatioanal Corporate Governance Network) kurmustur.
Isletmelerin rekabet giiciinii arttirmak, fon akislarmi etkinlestirmek, fon sahiplerini
korumak i¢in isletmelerin uymasi gereken baslica “kurumsal yonetisim ilkelerini”
benimsemislerdir. Bu ilkeler 1999°da OECD’ye iiye 29 iilke tarafindan da benimsenmis
ve “OECD Kurumsal Yénetim Ilkeleri” ad1 altinda kabul edilmistir. Daha sonra ad1 gegen
ilkeleri TUSIAD 2000 yilinda Tiirkgeye cevirerek “Kurumsal Yonetim Ilkeleri” adi

altinda kitap olarak yayinlamstir.
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Son olarak Sermaye Piyasasi Kurulu da bu ilkeleri 2003’de web sitesinden Tiirkce
ve Ingilizce olarak yaymlamis ve bu ilkelerin uygulanmasinin Tiirk Sermaye Piyasalarina,

isletmelerine ve tasarruf sahiplerine 6nemli katkilar saglayacagini duyurmustur.

flkeler dort ana boliimden olusmaktadir;
¢ Pay Sahipleri

e Kamuyu Aydinlatma

o Seffaflik

e Menfaat Sahipleri ve Yonetim Kurulu,

2.1.3. Kurumsal yonetim ilkeleri

Kurumsal yonetimle ilgili diizenlemeler dort temel ilkeye odaklanmaktadir. Bu
ilkeleri adillik, seffaflik, hesap verebilirlik ve sorumluluk olarak tanimlayabiliriz.
Kurumsal yonetim alaninda g¢esitli calismalar yapilmistir. Bu alanda yapilan
aragtirmalarda genel-gecer sayabilecegimiz tek bir kurumsal yonetim metodolijisinin
olamayacag1 belirtilmistir. Ciinkii ilkeler {ilkelerin ekonomik, sosyolojik, politik
durumlan dikkate alinarak diizenlenmektedir. Ancak tiim kurumsal yonetim
calismalarinda 4 temel ilkenin genel kabul gordiigii ve bu kavramlarin temel teskil ettigi
soylenebilir. Tiirkiye Kurumsal Yo6netim Dernegi web sitelerinde temel ilkeleri asagidaki
gibi 6zetlemistir’;

Adillik ilkesi, isletme yonetiminin biitiin hak sahiplerine kars1 esit davranmasinin
ifadesidir. Bu ilke, azinlik hissedarlar ve yabanci ortaklar da dahil olmak iizere hissedar
haklarinin korunmasini ve yapilan sézlesmelerin uygulanmasini ifade etmektedir.

Seffaflik ilkesi, sirketin kamuoyu ile dogru, agik ve karsilastirilabilir bilgi
paylasimini gerektirmektedir.

Hesap verebilirlik ilkesi, yonetim kurulunun tepe yonetim performansini bagimsiz
bir sekilde izlemesini ve tepe yoneticilerin hissedarlara karst hesap verebilirliginin temin
edilmesini gerektirmektedir.

Sorumluluk ilkesi, isletmelerin hissedarlar1 i¢in deger yaratirken toplumsal
degerleri yansitan kanun ve diizenlemelere uyum gosterecek sekilde faaliyet gdstermesini

ifade etmektedir.

L http://www.tkyd.org/tr/sss.html#sss-kurumsal-yonetim-ilkeleri-nedir.html (Erisim Tarihi: 22.10.2018)
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Kurumsal Yonetim Ilkeleri

Sekil 2.1. Kurumsal Yonetim Ilkeleri

e

2.1.3.1. Adillik

“Isletme ydnetiminin tiim faaliyetlerinde paydaslara ve menfaat sahiplerine adil
davranilmasini ve olasi ¢ikar ¢atismalarinin oniine gegilmesini ifade eder (Mert, 2012, s.
33).

Bu ilke azinlik ve yabanci hissedarlar da dahil biitiin hissedarlara esit muamale
yapilmasin1 giivence altina alir. Kurumsal yonetim c¢ercevesi, hissedarlik haklarini
korumali ve bu haklarin kullanabilmesini kolaylastirmalidir (Aydin, 2010, s. 33).

Her tipte, biitiin hissedarlar ayni oy hakkina sahip olmalidir. Oy hakkindaki her
degisiklik hissedarlarin oylamasina sunulmalidir. Ayrica genel hissedarlar toplantisinin
islem ve usulleri, biitiin hissedarlarin adil muamele gormelerini saglamalidir (Aktan,
2013, s. 169).

Aktan (2013, s. 169)’a gore, adalet ve esitlik ilkesi her seyden once hissedarlarin

belirli baz1 haklarinin kabulii anlamina gelir. Bu haklar1 sdyle siralayabiliriz;

* Genel kurullara katilim ve oy kullanma,

* Azinlik haklarini kullanma,

* Kar payt alma,

* Ortaklik hakkinda diizenli ve zamaninda bilgi alma,
* Hissedar bilgilerinin saglikli olarak tutulmast,

* Hisselerin herhangi bir sinirlama olmaksizin devri,
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* Kamuyu aydinlatmanin bilgilendirme politikasi ¢er¢evesinde yapilmasi,

* Hissedarlar arasinda ayrim yapilmamasi,

* Hisse senedi degerini etkileyen bilginin kamuya agiklanmast,

* Aciklamalarin zamaninda, dogru, anlasilabilir, diisiik maliyetle kolay erisilebilir ve esit bir
bicimde kamunun kullanimina sunulmasu.

» Zamanmmnda ve diizenli olarak sirket hakkinda a¢iklayict bilgi elde etme,

* Genel Kurul toplantilarina etkin katilma ve oy kullanma,

« Yonetim Kurulu Uyelerinin seciminde etkinlik (birikimli oy, vb.)

* Sirketin karlarindan pay alma,

 Sirket yapisindaki onemli degisikliklere iliskin kararlara katilma ve yeterli sekilde

bilgilendirilme vs.

2.1.3.2. Seffaflik

Kurumsal yonetimin dort temel ilkesinden olan seffaflik son yillarda sermaye
piyasalarinda 6nemini giderek arttirmistir. Kurumsal yonetim anlayis1 iginde seffaflik;
isletmenin finansal yapis1 ve raporlari, performansi, miilkiyet yapis1 hakkinda dogru ve
yeterli bilginin zamaninda ve eksiksiz olarak kamuoyuna agiklanmasi olarak
tanimlanabilir (Altin, 2006, s. 30).

Yasanan muhasebe skandallar1 finansal piyasalara olan giiveni biiyiikk Olclide
sarsmistir. Bu algiy1 degistirmek ve de piyasalar1 yatirimeilar i¢in giivenli hale getirmek
icin isletmelerin daha seffaf raporlama yapmasi ¢ok biiyilk 6nem arz etmektedir.
“Seffaflik, kamunun bilme hakki ile isletmenin saklama hakkinin kesisme noktasinda yer
almaktadir (Arsoy, 2008, s. 20)”. Kamunun bilme hakkini, paydaslarin isletmenin
faaliyetleri, kararlari, yonetimi ve politikalar1 hakkinda bilgi sahibi olma hakkini ifade
ederken, sirketler de bu bilgilerin kullaniminin ve agiklanmasinin kontroliinii elinde tutma
hakkina sahiptir.

Seffaflik kapsaminda, isletmeler pay sahipleri ve diger finansal bilgi
kullanicilariin kararlarini etkileyebilecek her tiirlii nemli bilgiyi paylasmalidir (Tetik,
2013, s. 50). “Seffaflik ilkesi, yalnizca faaliyet sonrasinda degil, faaliyetin
gerceklestirilmesi sirasinda ve oncesinde de geri bildirim saglanmasina yonelik

olanaklarin gelistirilmesine ait diizenlemeleri tesvik etmektedir (Aydin, 2010, s. 34)”.
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2.1.3.3. Hesap verebilirlik

Hesap verebilirlik ilkesi, yonetimin sorumluluklarini ve gdérevlerini net bir sekilde
tanimlarken, yonetimin isletme ile ilgili aldig1 kararlar1 ve yonetim performansini tarafsiz
bir bigcimde denetime agmasini saglayan bir mekanizmadir (Savkin, 2006, s. 9).

Hesap verebilirlik, karar vericilerin/yoneticilerin paydaslarina karst sorumlu
olmasii saglayan, karar siireglerindeki her tiirlii girdi ve ¢iktinin isletme cevresince
incelenmesine olanak taniyan, kurumsal yonetimin etkin islemesine yardim eden bir
kavramdir (Palabiyik, 2004, s. 4). Baska bir deyisle, kendilerine sirketin kaynaklari teslim
edilen yoneticilerin yetkilerini ne derece iyi kullandiklarini hem sirket hissedarlarina hem
de tiim paydaslarina gésterme sorumlulugudur (Aktan, 2013, s. 168).

Bu yaklagimla birlikte, hissedarlar yatirim yaptiklar sirketleri izleme, gdzlemleme
ve denetleme firsatina sahip olurlar. Hesap verme sorumlulugu, iyi bir isletme

yonetiminin kilit noktalarindan biridir.

2.1.3.4. Sorumluluk

“Kurumsal yonetim gercevesi, isletmenin stratejik rehberligini, yonetim kurulu
tarafindan yonetimin etkin denetimini ve yonetim kurulunun, isletmeye ve hissedarlara
kars1 hesap verme yukiimliliigi tasimasini saglamalidir (KYD, 2005, s. 9)”.

Sorumluluk kavrami, isletme faaliyetlerini yiiriitirken alinan Kkararlarin,
uygulamalarin, is yapma siire¢lerinin, ilgili mevzuata, yonetmeliklere, kanunlara ve sirket
ana sozlesmesine uygun olmasinin gerektigini belirtir (Zengin ve Yilmaz, 2017, s. 688).
Sorumluluk ilkesi, yonetime isletme faaliyetlerinin paydaslarina ne tiir ekonomik,
cevresel ve sosyal etkilerinin olabilecegini dikkate alarak hareket etmesini Ogiitler.
Boylelikle, isletme yonetim kurulunun ve yoneticilerinin karar ve eylemlerinin toplumsal
ve etik degerlere uygunlugu saglanir (Aktan, 2013, s. 163).

Bu madde, isletmelerin menfaat sahipleri igin deger yaratirken, toplumsal
degerlerin aynasi olan yasa ve mevzuatlara bagl olarak faaliyetlerini gerceklestirmesini

belirtmektedir (Aydin, 2010, s. 33).
2.1.4. Ulkemizde ve Diinyada yaymlanms kurumsal yonetim ilkeleri

Bu bélimde yaymlanmis kurumsal yonetim ilkelerinden bahsedilmektedir.

Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Orgiitii (OECD) Konseyi tarafindan ulusal hiikiimetler,
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ilgili uluslararast kuruluslar ve o6zel sektor ile birlikte 1999 yilinda hazirlanarak
yayimlanan Kurumsal Yoénetim Ilkeleri bir dizi standart ve yol gdsterici prensibi
kapsamaktadir (Tiirkiye Kurumsal Y&netim Dernegi, 2019). ilkeler baglayici olmamakla
birlikte sirketlere kendi yonetimlerini belirlenen standartlara gore diizenlemelerini
tavsiye eden bir kilavuz niteligindedir. Prensiplerin iilkenin kendi kosullari, ekonomik ve
sosyal durumuna gore yeniden diizenlenmesi ve en uygun kodlarin hazirlanmasi tavsiye
edilmistir.

Ulkemizde ise TUSIAD kurumsal ydnetimi ilk giindeme getiren kurumlardan biri
olmustur. Aralik 2002°de Kurumsal Yoénetim En Iyi Uygulama Kodu: Y®netim
Kurulunun Yapisi ve Isleyisi adli raporu hazirlayarak bu alandaki calismalara dnciilitk
etmistir. Bu konudaki arastirmalarin artmasiyla birlikte 2003 yilinda Sermaye Piyasasi
Kurulu Kurumsal Yoénetim ilkeleri’ni kamuoyuna duyurmustur. Bu ilkeler OECD
Kurumsal Yonetim Prensipleri 1s1¢inda hazirlanmistir. Ulkemizde hazirlanan ilkelerde
OECD prensipleri ornek alindigi i¢in 6nce OECD Kurumsal Yonetim Prensipleri

aciklanacak olup daha sonra sirasiyla lilkemizde yayinlanan kodlar anlatilacaktir.

2.1.4.1. OECD kurumsal yonetim ilkeleri
OECD Kaonseyi, 27-28 Nisan 1998’de gergeklesen toplantilarinda hiikiimet, 6zel

sektor, uluslararasi orgiitleri ile birlikte OECD’yi kurumsal yonetim ¢ergevesini ve de
buna uygun 6zel ilkeler serisinin hazirlanmasini istemistir (Tiinal, 2009, s. 34).

OECD prensipleri yatirimcilara, igletmelere, kanun koyuculara ve devlete kurumsal
yonetim modelinin gelismesi i¢in Oneriler sunar ve bdylelikle devletlerin kendi kodlarini
ve uygulamalarmi olusturmalarinda referans olur. Ik defa 1999 yilinda yayimlanan
ilkeler; seffaflik, hesap verebilirlik ve pay sahiplerinin haklarma saygiin esas alindigi
temel degerlerini koruyarak tekrar gozden gecirilmis ve kullanislilig1 saglamlastirilmigtir
(OECD, 2016, s. 3). Ilkeler 2014/15 déneminde ikinci defa gozden gecirilmistir. Son
diizenlemenin ardindan, etkin kurumsal yonetim ¢ergevesi i¢in temellerin saglanmasi,
pay sahiplerinin haklari, kamuyu aydinlatma ve seffaflik, yonetim kurulunun
sorumluluklar1 gibi boliimlerden olugmaktadir. Asagidaki ilkeler 2016 yilinda
G20/0OECD Kurumsal Yénetim Ilkeleri raporunun Tiirkiye Sermaye Piyasas: Kurulunun

1§ birligi ile olusturulan Tiirkce ¢evirisi referans alinarak hazirlanmstir;
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Kurumsal yonetim cercevesi icin temellerin saglanmasi: Kurumsal yonetim
cercevesi seffaf ve adil piyasalarin olusumunu desteklemelidir. Kaynaklarin etkin
dagilimmi saglayarak hukukun {stiinligii ile uyumlu olmalidir. Ayn1 zamanda
denetim mekanizmalarint etkin kullanarak gerekli hallerde yaptirim
uygulamalidir.

Pay sahiplerinin haklari, adil muamele gormeleri ve temel ortaklik islevleri:
Kurumsal yonetim ¢ercevesi pay sahiplerinin haklarin1  korumali ve
kullanmalarin1 kolaylastirmali, azinlik ve yabanci pay sahipleri de dahil olmak
lizere tim pay sahiplerinin adil muamele gormelerini saglamalidir. Eger pay
sahiplerinin haklar1 ihlal edilirse etkin bir telafi imkan1 olmalidir.

Kurumsal yatirimeilar, pay piyasalar: ve diger aracilar: Kurumsal yonetim
gercevesi, yatirim zinciri boyunca uygun tesvikler saglamali ve pay piyasalarinin
iyi bir kurumsal yonetime katki saglayacak sekilde islemesine olanak vermelidir.
Kurumsal yonetimde menfaat sahiplerinin rolii: Kurumsal yonetim ¢ercevesi,
menfaat sahiplerinin kanun veya karsilikli anlagmalar ile tesis edilmis haklarini
tanimal1 ve isletmeler ve menfaat sahipleri arasinda servet ve istthdam yaratmada
etkin isbirligini ve finansal agidan saglam sirketlerin strdurtlebilirligini tesvik
etmelidir.

Kamuyu aydinlatma ve seffaflik: Kurumsal yonetim c¢ergevesi isletmenin
finansal durumu, performansi, ortaklik yapisi ve yonetimi dahil olmak iizere
isletmeye iliskin her tirlii 6nemli konuda zamaninda ve dogru aciklamalarin
yapilmasini saglamalidir.

Yonetim kurulunun sorumluluklari: Kurumsal yonetim ¢ercevesi, isletmenin
stratejik rehberligini, yonetim kurulu tarafindan yonetimin etkin gozetimini ve
yonetim kurulunun sirkete ve pay sahiplerine karsi hesap verebilirligini

saglamalidir.

Ilkeler, finansal istikrar1 desteklemeyi, siirdiiriilebilir biiyiimeyi, ekonomik etkinligi

amagclamaktadir. Bazi ilkeler borsada islem goren isletmelere odaklanirken, uygulanabilir

gordiikleri Olgiide paylar1 borsada islem gormeyen isletmeler de kurumsal yonetimi

benimseyebilirler (OECD, 2016, s. 9). Ilkeler, hem piyasa katilimcilarina hem de politika

yapicilara kendi kurumsal yonetim gercevelerini olusturmalari i¢in saglam ve esnek bir

kaynak sunmay1 amaglamaktadir (OECD, 2016, s. 11).
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2.1.4.2. TUSIAD kurumsal yénetim en iyi uygulama kodu: yénetim kurulunun yapist
ve isleyisi

TUSIAD’1n 2002 yilinda kurumsal ydnetim en iyi uygulama kodu: ydnetim
kurulunun yapist ve isleyisi bagligi altinda yayinladigi rapor tilkemizde kurumsal yonetim
alaninda yapilan ilk ¢alisma olmas1 agisindan ayr1 bir oneme sahiptir (Coskun, 2017, s.
19).

Rapor, kurumsal yonetim anlayisinin tilkemizdeki isletmelerde olusabilmesi igin
ozellikle yonetim kurulunun yapisinin nasil olmasi ve faaliyetlerini nasil yiirlitmesi
gerektigine 151k tutan ilkelerden olusmaktadir. TUSIAD &zel sektdriinde bir yansimasi
olarak, isletmelerde kurumsal yonetimin 6nce kabul gérmesi sonrasinda ise kurallarin
orgiit tarafindan benimsenip hayata gegirilebilmesi i¢in en biiyiik sorumlulugun yonetim
kurullarinda oldugunu savunmustur (Mert, 2012, s. 64).

Ozellikle yénetim kurulunun olugmasi ve bagimsizhigi iizerine odaklanan ilkeler;
iiyelerin se¢iminden, gorevlerine, rollerine, karar alma mekanizmalarina ve performans
degerlendirmelerine kadar ayrintili bir bicimde ele alinmistir.

Tiisiad, i1 diinyasinin kurumsal yonetim temelini iyi atmasi ve saglam zemin

lizerine inga etmesi i¢in rehber niteligindeki maddeleri su sekilde belirlenmistir (Tiisiad,
2002).

o Yénetim kurulu ve sorumluluklar

o  Yonetim kurulu iiyeligi kriterleri

o Yénetim kurulu iiyelik yapisi

o Yeni yonetim kurulu iiyelerinin segimi, davet ve intibaki

o Yonetim kurulu baskani ve icra baskaninin (Ceo) gérevierinin ayrilmasi

o Yonetim kurulu baskaninin rolii

o Yonetim kurulunun iiye sayisi ve karar alma mekanizmast

o Yonetim kurulunun gorev siireleri ve toplantilar

o Yeniden secilme ve emeklilik

o Yénetim kurulu iiyelerinin édiillendirilmesi

o Yénetim kurulunun ve icra baskaninin performanslarinin degerlendirilmesi
o Yénetim kurulunun hissedarlar, yatirnmcilar, basin ve miisterilerle iligkileri
o Yonetim kurulunda olusturulan komitelerin sayi, yapi ve bagimsizligi

o Komitelerin faaliyet siiresi, toplantilarin sikligi, uzunlugu ve giindemi

o Yénetim kurulunun isleyisi agisindan diger onemli hususlar
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Maddelerden de anlagilacagi gibi, bu c¢alisma daha ¢ok kurumsal yonetim
anlayisinin yonetim kurulu boyutu ile ilgilenmektedir. Ancak bu alanda yapilan ilk

Oonemli ¢alisma olmasi agisindan ayri bir 6neme sahiptir.

2.1.4.3. Sermaye piyasast kurulu kurumsal yonetim ilkeleri

OECD’nin 1999 yilinda kurumsal yonetim ilkelerini yaymlamasinin ardindan bu
konu hem diinyada hem de tlilkemizde olduke¢a dikkat ¢ekmistir. Yasanan finansal krizler
ve sirket skandallarinda en 6nemli nedenlerden birinin de kotii yonetim oldugu goriisii
uluslararas1 alanda kabul goriilmiistiir. Bu gelismeler 1518inda, SPK 2003 yilinda
kurumsal yonetim ilkelerini yayinlamistir. SPK, kurumsal yonetim ilkelerini adillik,
seffaflik, hesap verebilirlik ve sorumluluk prensiplerinden hareketle, pay sahipleri,
kamuyu aydinlatma ve seffaflik, menfaat sahipleri, yonetim kurulu olmak iizere dort ana
baslik altinda incelemistir 2. Ilkeler, SPK raporu referans alinarak aciklanmaya

calisilmgtir.

2.1.4.3.1. Pay sahipleri

Raporun ilk béliimiinde agiklanan pay sahipleri ilkesi; pay sahiplerinin haklarmin
kullaniminin kolaylagtiran, bilgiye ulagsmasini diizenleyen, genel kurul isleyisi, oy haklari,
kar pay1 ve azinlik haklar1 ve paylarin devri gibi konular1 agiklamaktadir (SPK, 2003, s.
4).

2.1.4.3.2. Kamuyu aydinlatma ve seffaflik

Kamuyu aydinlatma ve seffaflik ilkesi, sirket ile ilgili bilgilerin zamaninda, anlagilir
ve eksiksiz bir bicimde kamuya ne zaman ve nasil duyurulacagini bi¢imlendiren esaslari
konu almaktadir. Sirketin internet sitesinden, faaliyet raporu silirecine kadar kamuyu

bilgilendirme siirecini incelemektedir (SPK, 2003, s. 6).

2.1.4.3.3. Menfaat sahipleri

Menfaat sahipleri olarak adlandirilan grup; calisanlardan, miisterilere, tedarikcilere,

yatirimcilara, sivil toplum kuruluslarina kadar kisaca isletmenin faaliyetlerinden dolay1

2 http://www.spk.gov.tr/Sayfa/Index/10/0 (Erisim Tarihi: 28.10.2018)
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etkiledigi ve etkilendigi tim ¢ikar gruplaridir. Bu ilke ile menfaat sahiplerinin 6zellikle
calisanlarin sirket politika ve kararlarinda pasif bir rol almalar1 yerine aktif olmalarini
destekleyen kurallar vurgulanmistir. Bu baslik altinda, ¢alisanlari ilgilendiren her tiirlii
insan kaynaklar1 siireclerinde agik, esitlik¢i ve hakkaniyetli davranilmasini 6giitleyen

prensipler yer almaktadir (SPK, 2003, s. 8).

2.1.4.3.4. Yonetim kurulu

Bu ilkede, yonetim kurulunun yapisi, fonksiyonlari, yoneticilere saglanan mali
haklar, yonetim kuruluna bagli komitelerin isleyisleri, yonetim kurulunun faaliyet esaslari,

yonetim kurulu toplantilarinin sekilsel 6zellikleri agiklanmaktadir (SPK, 2003, s. 9).

2.2. Yenilikci Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini
Aragtirmanin bu boliimiinde yenilik¢i orgiit kiiltlirii ve is tatmininin kavramsal

cergevesi aciklanmaya calisilacaktir.

2.2.1. Orgiit Kiiltiirii kKavram ve tanim

Literatiir incelendiginde, orgiit kiiltiiriiniin ¢cok farkli disiplinler tarafindan ele
alinan bir arastirma alam oldugu goriilmektedir. Orgiit kiiltiirii kavrammin 6ncii
arastirmacilarindan olan Peters ve Waterman tarafindan incelenen ve firma kiiltiiri,
kurumsal kiiltiir, isletme kiiltiirii olarak da amilan orgiit kiiltliriiniin ¢esitli tanimlart
bulunmaktadir (Konuk, 2006, s. 23). 1980’lerden sonra bu alandaki arastirmalar artmis
ve Quinn, Schein, Smircich, Hofstede, Kilmann gibi arastirmacilar kavramin gelismesine

ve olgunlagmasina katkida bulunmuslardir (Aksay, 2014, s. 44).

Tablo 2.1. Orgiit Kiiltiirii Tanimlar:

Yazar Tanmm

Orgiitiin kiiltiirii insanin karakterine benzer, varligmna anlam katan,
Kilmann ve Covin yonlendiren, harekete geciren bir olgudur (Kilman ve Covin, 1988, s.
9)

Bir grubun igsel birliginde ve g¢evresel uyum problemlerini ¢ézme
asamalarinda karsilastig1 yontemlerin 6grenildigi paylasildigi ve yeni
Schein ekip iyelerinin de o problemlerle ilgili dogru diisiinmelerini,
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algilamalarini sagladigina inanilan temel varsayimlar (Schein, 2004, s.
17).

Kurum iiyelerinin paylastigi normlar, tutumlar, inanglart ve c¢ogu
Hartmann zaman farkinda olmadan olusan yapidir (Hartmann, 2006, s. 160-161).

Deal ve Kennedy Orgiit igindeki insanlarm genellikle nasil davranmalari gerektigini
sOyleyen resmi olmayan kodlar (Deal ve Kennedy, 1982, s .4).

Bir orgiitiin temel degerlerini, diisiince seklini, inanglarini ¢alisanlara
Kozlu yansitan semboller, torenler ve benimsedigi hikayeler toplamudir
(Kozlu, 1986, s. 63).

Hofstede Bir grubu digerlerinden ayiran, farklilastirilan biitiinciil bir bakis
acisidir (Hofstede, 1980, s. 13).

Onemli islevleri gergeklestiren ve tiim grup iiyelerince paylasilan
Smirchic tutum ve inanglardir (Smirchic, 1983, s. 345).

[2.1. (Devam) Orgiit Kiiltiirii Tanimlari] (Aksay, 2011, s. 45).

Orgiit kiiltiirii genis anlamda, bir kurulusta mevcut kabul edilen degerleri, tanimlar,
beklentileri, varsayimlar ifade etmektedir. Bagka bir ifade ile “burada isler nasil yiiriirii”
temsil etmektedir. Calisanlarin zihinlerine yerlesen egemen ideolojinin yansimasidir
(Cameron ve Quinn, 1999, s. 19).

Pettigrew (1979, s. 579)’ a gore ise, belirli bir grup i¢inde belirli bir zaman
diliminde kabul goren toplu olarak onay verilen anlamlar, formlar, simgeler sistemidir.
Bu sistem Orgiitii bir arada tutan, orgiitiin degerlerini gliclendiren, yayan, hikayeler,
adetler, kahramanlar ve kiiltiirel bir agdan olusur (Leblebici ve Karasoy, 2009, s. 280).
Orgiit kiiltiirii, orgiite kisilik kazandirarak digerlerinden ayiran ekip iiyeleri tarafindan
paylasilan, iist yonetimin ve liderlerin etkisi olan orgiitteki is yapma ve yiiriitme bigimidir
(Kose, Tetik ve Ercan, 2001, s. 227-228).

Yukarida orgiit kiiltlirliniin farkli tanimlarina yer verilmistir. Tanimlar arasinda
farkliliklar olmasina ragmen, ortak yonleri de mevcuttur. Bunlardan ilki, orgiit kiiltiirtiniin,
calisanlarin islerin nasil yiiriidiigiinii anlamasini yardimci olmasi ikincisi ise bir tek
formiilii olmayan, yazili olmayan ancak g¢alisanlarin davranislarindan hissedilebilecek

soyut bir kavram olmasidir.
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Bayhan (2018, s. 34)’a gore, verimlilik artiginin saglanmasinda orgiit kiiltiiri kilit
unsurlardan biridir. Orgiit kiiltiirii calisanlarin isletmenin hedeflerine daha koordineli bir
sekilde odaklanmasini yardim eder Ve iist yonetimin stratejilerini uygulamasinda araci
gorevi gortr.

Kose ve arkadaslarina (2001, s. 227-228) gore ise orgiit kiiltlirtinlin 6zellikleri su

sekilde 6zetlenebilir.

e Orgiit kiiltiirii tiim grup iiyeleri tarafindan benimsenmis olmalidir.
e Orgiit kiiltiirii 6grenilerek, tecriibe ederek elde edilen bir olgudur.
e Orgiit kiiltiirii, orgiitiin {iyelerinin sahip oldugu diisiince yapisinda, davranis

kaliplarinda kendini hissettirir. Yazil1 bir belgesi yoktur.

2.2.2. Orgiit kiiltiiriiniin unsurlari

Orgiit kiiltiiriiniin goriiniir 6geleri genis bir kapsama sahiptir. Bu 6geler isletmenin
fiziksel tasarimindan kullanilan ofis mobilyalarinin renginden ve cesidinden, iirlin
ambalajina kadar bir¢ok detayda kendini gosterebilecegi gibi, sloganlarda, kutlamalarda

ve sembolik olaylarda da kendini gosterebilmektedir (Aksay, 2011, s. 63).

2.2.2.1. Torenler ve simgeler

Torenler, onemli bir olay icin diizenlenmis katilimcilara kiiltiirel degerleri iletmek
icin planlanan aktivitelerdir. Simgeler ise, insanlara bir anlam ifade eden orgiit kiiltiiriiniin
acik bir belirtisi olarak gorebilecegimiz logo, amblem gibi objeler veya hareketlerdir
(Kose vd., 2001, s. 230).

2.2.2.2. Hikayeler

Hikayeler, firmaya yeni katilanlarin Orgiitiin birincil degerlerini anlamalarina
olanak saglayan belirli periyotlarla paylasilan yasanmis olaylardir (Aksay, 2011, s. 62).

Hikayeler, orgiitiin degerlerinin yayilmasina yardimci olurlar.

2.2.2.3. Dil

Ulkelerin bir ana dili oldugu gibi her orgiitiin de kendine &zgii bir dili vardir.

Uyelerin kullandig ortak dil iiyeleri birlestirici rol oynarken ayn1 zamanda kiiltiiriin de
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korunmasina yardimet olur (Seker, 2016, s. 14). Orgiit {iyelerinin paylastig1 ortak bir dil,
tiyelere takim ruhu ve grup kimligi kazandirir (Konuk, 2006, 39).

2.2.2.4. Kahramanlar

Kahramanlar genelde orgiit iginde orgiite onemli katkilar1 olan basaris1 6rnek alinan
kisilerdir. Orgiitiin temel degerlerini i¢sellestiren kahramanlar bazen, insanlar1 motive
etmenin sembolii olurken bazen de miisteriye verilen 6nemin sembolii olabilmektedirler

(Kose vd., 2001, s. 229).

2.2.2.5. Normlar

Normlar en yalin tanimi ile calisanlarin ¢ogunlugunca benimsenen uyulmasi
gereken davranig kurallar1 ve oOlgiitlerdir. Normlar hangi davranigin kabul edilebilir
hangisini kabul edilemez oldugu hakkinda bilgi verirken bazen davranislar 6diil ile

pekistirilir bazen de cezalar ile engellenir (Seker, 2016, s. 10).

2.2.2.6. Sloganlar

Sloganlar, orgiit tiyelerini harekete gegiren, hedeflerin elde edilmesinde itici giic
olusturan, insanlarin heyecan duymasina neden olurken onlar1 motive eden kalip ya da

ciimlelerdir (Aksay, 2011, s. 63).

2.2.3. Orgiit Kiiltiiriiniin modelleri

Literatiirde orgiit kiiltlirlinii acgiklayan modeller incelendigi zaman tipki Orgiit
kiiltiirii taniminda oldugu gibi modellere iliskin siiflandirmada da arastirma yapilan
disipline gore farklilik gézlemlenmektedir. Bu boliimde orgiit kiiltiirii ile ilgili temel

smiflamalar kisaca agiklanmustir.

2.2.3.1. Cameron-Quinn Modeli

Bu model orgiit kiiltiiriinii, adokrasi kiiltiirii, klan kiiltiirii, hiyerarsi kiiltiirii ve

pazar kiiltiiri olmak tizere dort grupta incelemistir.
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2.2.3.1.1. Klan Kiltiirii

Bu kiiltiirtin hakim oldugu o6rgiitlerde birlik beraberlik duygusu, ekip ¢alismasi,
calisan Orgiit biitlinlesmesi gibi noktalar ileri diizeydedir. Dost¢a iligkilerin 6n planda
olmasi ile bu tip drgiitler genis bir aileye benzemektedirler (Iscan ve Timuroglu, 2007, s.
123). Her diizeyde alinan kararlarda ¢alisanlarin katilimi vardir bu nedenle alinan
kararlar1 ¢alisanlar desteklemektedirler. Klan kiiltiirii ¢alisanlarin arkadaslik ortam1 gibi

sicak bir atmosferde ortak bir amag i¢in ¢alistig bir kiiltiirdiir (Seker, 2016, s. 26).

2.2.3.1.2. Hiyerarsi Kiiltiirii

Liderlerin geleneksel yonetici 6zelliklerine sahip oldugu kurallarin ve diizenin
Onem arz ettigi Orgiit kiiltiirli tipidir (Sahinyan, 2011, s. 39). Kurallar ve politikalarin
Orgiitii bir arada tutmayi sagladigi ileri diizeyde resmi bir yapilagmanin sd6z konusu
oldugu orgiitlerdir. itaat, dikey iletisim, kontrol, kararlarmn merkezden alinmasi bu

kiiltiiriin 6ne ¢ikan dzellikleridir (Iscan ve Timuroglu, 2007, s. 123).

2.2.3.1.3. Adokrasi kiiltiirii

Bu kiiltiirde bireysel yaraticilik ve yenilik tesvik edilir. Liderlerin en baskin
ozellikleri dinamik, risk alan ve girisimci olmalaridir. Orgiitiin temel amac1 yeni pazarlar
bulmak, kaynak elde etmektir. Bu model insiyatifi ve Ozgiirliigii desteklemektedir
(Sahinyan, 2011, s. 40).

2.2.3.1.4. Pazar kiiltiirii

Isin sonlandirilmasit ve basar1 odakli olmak bu kiiltir modelinin ana odak
unsurlarmdandir. Orgiit dlgiilebilir hedeflere ve somut ¢iktilara konsantre olmaktadir. Bu
kiiltiirdeki liderler oldukg¢a rekabetci ve iireticidir (Seker, 2016, s. 26). Amag pazarda

Ustiinliigii saglamaktir.

2.2.3.2. Deal ve Kennedy modeli

Orgiit kiiltiirii alaninda 6nde gelen arastirmalarindan biri, ¢evre-orgiit kiiltiirii
iligkisinin incelendigi ve bu arastirma sonucunda orgiitlerin dort temel gruba ayrildig:

Deal ve Kennedy calismasidir (Aksay, 2011, s. 68). Bu farkli kiiltiirlerin olusmasinda
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etken olan degerlerden biri, isletmenin ¢evresel belirsizlik derecesi, digeri ise isletmenin

gevreden aldigi geri beslenmenin hizidir (Konuk, 2006, s. 49).

Deal ve Kennedy’nin 6rgiit kiiltiirii siniflandirmasi su sekildedir;

o Sert erkek, Mago Kiiltiirii (Tough-Guy, Mocho culture)

e Cok calig / Sert oyna kiiltiirii (Work hard/Play hard culture)

o Sirketin tlizerinde iddiaya gir kiiltiirii (Bet-your-company culture)

o Siire¢ Kiiltiirti (Process kiiltiirii)

2.2.3.2.1. Sert erkek, maco Kiiltiirii

Risk oraninin ve belirsizligin yiiksek, geribildirimin ise hizli oldugu cevrelerde
goriilmektedir. Bu tarz oOrgiitlere, reklam, film, ingaat gibi sektorlerde rastlanabilir.
Liderler hizl1 ve riskli karar almaktan ¢ekinmezler. Gruplara ve de takim g¢aligmasina

onem verilmez, 6nemli olan bireylerdir (Sahinyan, 2011, s. 29).

2.2.3.2.2. Cok ¢alis, sert oyna kiiltiirii

Bu tiir orgiitler, geri bildirim hiz1 yiiksek ama riskin goreceli olarak daha diistik
oldugu ¢evrelerde goriilmektedir. Riskin diisiik olmasindan dolay1 getirisi de diisiiktiir.
Maco kiiltiiriiniin tersine takim ¢alismas1 énemlidir. Orgiit {iyeleri ¢ok calisarak basarinin
gelecegine inanirlar. Daha dinamik ve canli bir ortam yaratmak ve monotonlugun
getirecegi basarisizliglr onlemek i¢in diizenli olarak yarismalar, toplantilar ve kongreler

diizenlenir (Konuk, 2006, s. 50).

2.2.3.2.3. Sirketin iizerine iddiaya gir kiiltiirii

Teknoloji sirketleri, finansal kurumlar, endiistri sektorleri bu tiir kiiltiirlin
orneklerini gosterebilir. Cevreden geri bildirim yavastir (Seker, 2016, s. 31). Bu nedenle,
bu kiltlirlin kahramanlar1 sabirli olup kararlarinin neticelerini almada aceleci
davranmamalilardir. Bu tarz kiiltlirde, iste uzun zamandir ¢alisanlara saygi duyulur ve

tecriibeye ayr1 onem verilir (Konuk, 2006, s. 51).
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2.2.3.2.4. Siire¢ Kiiltiirii

Bu tip orgiit kiiltiirii modelinde, hem ¢evrenin belirsizlik derecesi diisiik hem de
geri bildirim hiz1 yavagtir. Durum bu sekilde olunca, sonuglar1 6n gérmek oldukga zordur.
Y oOneticilerin belirledigi is yapma prosediirleri, rutinler ve ayrintilar biiyiik 6neme sahiptir.

Bankalarda, sigorta sirketlerinde, kamu isletmelerinde bu tarz oOrgiitlere rastlanabilir

(Sahinyan, 2011, s. 51).

Tablo 2.2. Deal ve Kennedy Modeli

Cevresel Belirsizlik Derecesi

Yiiksek Diisiik
o Sert Erkek Sik1 ¢alig
Geri Bildirim Hizl Mago Kiiltiirii Sert Oyna
Hiz Sirketin Uze_:rine Siireg
Yavas Bahse Gir Kiilttri

Kaynak: (Sahinyan, 2011, s. 31).

2.2.3.3. Handy ve Harrison orgiit Kiiltiirii modeli

William Handy (1981), Harrison’1n kiiltiir modeli arastirmalarini gelistirerek, gii¢
kiltirii, rol kiiltiirti, gorev kiiltiiri ve birey kiiltliriinden olusan yeni bir model

gelistirmistir (Durmaz, 2010, s. 21).

2.2.3.3.1. Giig kiiltiirii

Cogunlukla kiigiik isletmelerde goriilen, giiciin belirli kisilerde veya bir kiside
toplandig1 orgiit kiiltiiriidiir. Karar alma stirecine alt kademelerin katilmadigi, kararlarin
sadece tepedekiler tarafindan alindigr orgiit kiiltiirii c¢esididir. Gii¢ sahibi digerleri

tizerinde hakimiyet kurabilir (Sahinyan, 2011, s. 26).

2.2.3.3.2. Rol kiiltiirii

Rollerin pozisyonlardaki kisilerden daha 6nemli oldugu, oOrgiitlerin 6nceden
belirlenmis kurallar ve is tanimlari ile hareket ettigi orgiit tipidir. Weber’in biirokrasi
modeli ile benzerlik tagir. Resmi kuruluslarda, sigorta sirketlerinde, detayli hiyerarsik

yapilanma ile rol kiiltiiri modeline rastlanabilir (Konuk, 2006, s. 53).
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2.2.3.3.3. Gorev kiiltiirii

Adindan da anlasilacagi gibi, gorevin pozisyondan ve kisilerden daha onemli
oldugu orgiit tipidir. Calisanlara daha fazla bagimsizlik tanindig1 kendi islerini kontrol
edebilme ozgiirliikklerinin oldugu bir yapidir (Konuk, 2006, s. 53). Bu yapida takim

calismasina dnem verilir. Isin yapilmas1 ve sonucu esas odaktir (Sahinyan, 2011, s. 27).

2.2.3.3.4. Birey kiiltiirii

Herkesin kendi isini yaptig1, baskasinin isine karigmadigi, denetim ve kontroliin
¢ok zor oldugu orgiit tipidir. Merkezde birey vardir ve orgiit bu bireylere hizmet i¢in
vardir. Avukatlik biirolari, mimarlik ofisleri, kiigiik boyuttaki danigsmanlik firmalar1 bu

orgiit kiiltiirii tipine 6rnek olarak gosterilebilir (Seker, 2016, s. 22).

2.2.3.4. Wallach’in orgiit Kiiltiirii modeli

Wallach (1983), orgiit kiiltiiriinii destekleyici, biirokratik ve yenilik¢i olmak {izere
lic alt boyutta incelemistir. Orgiit kiiltiirii stn1flandirmalar1 aragtirmacilarin vurgularina,
caligmalarina temel gosterdikleri kuramsal modele gore farklilik gostermektedir.
Tirkiye’de ve yurtdisinda orgiit kiiltiirii ve is tatmini iliskisini inceleyen calismalar
mevcuttur. Arastirmamizin yenilik¢i orgiit kiiltiiriinii kapsamasi nedeni ile Wallach’in

oOrgiit kiiltiirii modeli esas alinmustir.

2.2.3.4.1. Destekleyici érgiit kiiltiirii

Isbirlik¢i ve iletisim odakli bir yaklasimdir. Destekleyici drgiit kiiltiirii, calisanlarin
birbirinden 6grenebildigi, sicak bir aile ortaminda gibi hissettigi, liderlerin ¢alisanlara
cesaret verdigi bir sekilde karakterize edilir (Wallach, 1983, s. 33). Yoneticiler ile
calisanlar arasinda acik iletisim kurulmustur ve yakin iliskiler 6nem verilen degerler
arasindadir (Giingoren, 2017, s. 40). Bu tiir orgiitlerde, calisanlarin kendilerini giivende
hissettigi ve liderlerin de calisanlarini gelistirmek icin ¢aba gosterdigi bir ortam

mevcuttur (Giin, 2016, s. 33).

2.2.3.4.2. Biirokratik kiiltiir

Biirokratik orgiit kiiltiirii, kuralci, giic odakli ve hiyerarsik yapidadir. Yoneticiler

calisanlar tiizerinde otorite kurmaya meyillilerdir. Yaratici, dinamik insanlarin bu
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kiiltiirlerde tutunma sanslar1 olduk¢a diisiiktiir (Aksay, 2011, s. 70). Giig, kontrol,
sorumluluk ve otoritenin agik¢a tanimlandigt bu sistemli yapida, calisanlarin

yiikselmeleri de isteki performanslarindan ¢ok ¢alisma hayatindaki kidemlerine baghdir

(Giin, 2016, s. 32).

2.2.3.4.3. Yenilikgi orgiit kiiltiirii

Yenilik¢i orgiit kiiltiirii en yalin tanimi ile, firmalarin yeniligi 6ziimseme ve tim
yeni gelismelere agik olma durumunu ifade etmektedir (Bayhan, 2018, s. 36). Bu orgiit
kiiltiiri modeli heyecan verici ve dinamiktir. Yenilik¢i orgiit kiiltiiriine sahip isletmeler
risk alabilen, gevreye kolay uyum saglayabilen ve rekabetgi bir yapiya sahiptirler (Aksay,
2011, s. 70). Degisim ve girisimcilik bu modelin temel degerleri arasinda yer alir
(Giingoren, 2017, s. 40).

Orgiitiin yenilik¢i bir Kkiiltiire sahip olabilmesi igin, yeni fikirlerin ortaya
atilabilmesi, benimsenebilmesi ve hayata gegirilebilmesine imkan veren bir zemin
hazirlamak gerekmektedir. Bu zeminin hazirlanmasi ilk olarak liderlerin ¢alisanlari
yenilige cesaretlendirmesi, ikinci olarak da ¢alisanlarin yeni fikirlere kars1 isteksiz, ilgisiz
davranmamalari halinde miimkiin olacaktir (Erol, 2018, s. 22). Yenilikg¢i orgiit kiiltiiriint
olusturabilme, c¢ogunlukla isletmenin pazar1 dogru yorumlama, bilgiyl paylasma ve
kullanma, calisanlarla olusturulan igsel birligi ve dis ¢evre yani miisteriler, tedarikciler
ile digsal is birligi saglayabilme kabiliyetine baglidir (Tekin, 2012, s. 53).

Yenilik¢i orgiit kiiltiiriinii gelistirmek ¢aba gerektiren bir siirectir. Bu baglamda
atilacak ilk adimlardan biri, bilgi paylagimini temel ilke haline getirmektir (Kapucu, 2012,
s. 30). Bu orgiitlerdeki yoneticiler degisime ve yenilige agiktir. Risk almaktan korkmayan
her zaman yeni pazarlara girmeyi hedefleyen ve ayni zamanda ekiplerinde girisimci ve
istekli kisiler ile ¢aligmaktan keyif alan yoneticilerdir (Giin, 2016, s. 32).

Yenilik¢i orgiit kiiltiirii, bilgiye ulagsma ve bilgiyi isleme konusunda farkliliklar
benimseyen ve de esnek bir yaklasim sergileyen bir zeminde olustugu i¢in bu orgiitlerde
yeni fikir, iirlin ve siireglere hizla uyum saglanir (Kapucu, 2012, s. 36). Agik fikirliligin
ve yaraticiligin desteklendigi bu orgiit kiiltiirii modelinde yeniligin ortaya ¢ikma olasiligi
artmaktadir.

Isletmenin pazarda ayakta kalabilmesi, degisen ihtiya¢c ve isteklere karsilik
verebilmesi icin rekabetin hizla arttifi glniimiiz sartlarinda kendini siirekli

giincellemesine ve degisime ayak uydurmasina baglidir. Bu noktada, yoneticilerin
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yenilige, esneklige olan tutumu kilit 6neme sahiptir. Yenilik¢i orgiit kiiltiirti, yenilikei
fikirlere agik, katilimci bir yonetim uygulayan bir lider ile saglanabilir (Tekin, 2012, s.
52-53).

2.3. Is Tatmini Kavrami ve Tanim

Is tatmini, érgiitsel davranisin Snemli konularindan biri olup, is tatminin ¢alisan ve
organizasyon i¢in etkilerini arastiran ¢esitli calismalar yapilmistir. Birgok arastirmaci ve
yazar tarafindan farkli tanimlansa da en yalin tanim ile is gorenin isine kars1 besledigi
olumlu duygu ve tutumdur (Konuk, 2006, s. 59).

“Is tatmini, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ve iscinin beraber ¢alismaktan zevk
aldig1 is arkadaslar1 ile bir eser meydana getirmesinin sagladigi mutluluk olarak
tanimlanabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013, s. 37).

Bagka bir ifade ile, kisinin yliriittiigli isin kendi beklentilerine, degerlerine,
ihtiyaclaria uygun olmasi ve yaptigi isten memnun olmasidir (Karabiyik, 2019, s. 22).
Tanimlardan anlagilacagi gibi, calisilan isin niteligi, calisma kosullari, calisma yeri, is
arkadaslari ile olan sosyal etkilesimler ve is yerindeki alt-iist iliskisine kadar birgok unsur
ile dogrudan ilgilidir (Giingoren, 2017, s. 50).

Is tatmini, is gorenlerin sadece bedensel zihinsel sagliklari ile ilgili degil, is
yerindeki pozitif iligkiler, isin keyif vermesi, is gorenin caligmaktan elde ettigi kazanimlar,
yOneticinin tutumu, o igletmenin pargasi olmaktan gurur duymak gibi etmenler ile de
ilgidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013, s. 38).

Is tatmini alanindaki ¢alismalarin, Taylor ve Gilberth’in 1. Diinya savasi esnasinda
fabrikada en az yorgunluk yaratacak en iyi ¢alisma metodunu arastirdiklari ¢aligma ile
basladigina dair genel bir goriis hakimdir. Bu ¢aligmay1, Elton Mayo ve arkadaslarinin
Chicago-Western Elektrik isletmesinde yiriittiigi Hawthorne ¢aligmasi takip etmistir.
Hawthorne ¢alismalar1 fiziksel faktorlerin is tatminindeki etkisi tizerine odaklanarak ise
baslasa da aragtirma sonuclari sosyal faktorlerin de is tatminine etkisi oldugunu
gostermistir (Ulusoy, 1993, s. 1-2).

Daha oOnceleri insanlarin sadece temel ihtiyaglarinin karsilanarak verimliligin
arttirabilecegini savunan yonetim anlayisi, Hawthorne ¢aligsmalari sonucunda insanlarin
psikolojik ihtiyag¢larmin da dikkate alinmaya baslanmasi ile degisiklige ugramistir

(Konuk, 2006, s. 59). Cagdas yonetimler ile birlikte, isletmenin giiniimiiz rekabet
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sartlarinda hayatta kalabilmek i¢in teknolojiye yatirnm yapmasi gerektigi kadar
calisanlarinin is tatminine 6nem vermesi gerektigi de anlagilmigtir (Capan, 2016, s. 23).

Verimlilik a¢isindan 6nemi birgok c¢alisma ile vurgulanmis olan is tatminine
ulasabilmek i¢in farkli faktorler bulunmaktadir. Calisma hayatindaki her insanin farkl
hisleri, diistinceleri, beklentileri, degerleri, inanglari oldugu i¢in is tatmin diizeyleri ve is
tatminini saglayan faktorler de birbirinden farklidir (Karabiyik, 2019, s. 23). Yonetimin
en 6nemli gorevlerinden biri ¢alisanlarin is tatminini saglayacak unsurlar1 anlayip,
onemsedikleri noktalar1 belirleyip, ihtiyaglarinin karsilanmasini saglamaktir (Akyildiz,
2019, s. 39).

Is tatmini ¢alisanlarin performansini ve dolayist ile de drgiitiin basarisin1 dogrudan
etkileyebilecek potansiyele sahip oldugu icin yoneticiler ¢alisanlarin is tatmini

seviyelerini dikkate almali ve diizenli olarak takip etmelidir (Degerli, 2010, s. 64).

2.3.1. Is tatminini etkileyen faktérler

Orgiitlerin hedeflerine ulasmasinda 6nem arz eden is tatminin olusmasi icin
oncelikle i tatminini saglayan faktorlerin neler oldugunu belirlemek gerekmektedir.
Calisanlarin ise karsi tutumunu belirleyen tek bir faktoriin yeterli oldugunu séylemek
miimkiin degildir. Birgok etmen birbiri ile iliski halindedir. Literatiir incelendiginde, is
tatminini etkileyen faktorler; bireysel ve orgiitsel faktorler olmak iizere iki grupta ele

alimmstir (Capan, 2016, s. 24).

2.3.1.1. Iy tatminini etkileyen bireysel faktirler

Bu boliimde, is tatminini etkileyen bireysel faktorlerden; yas, cinsiyet, pozisyon,

tecriibe, egitim seviyesi ele alinmaktadir.

2.3.1.1.1. Cinsiyet

Is tatmini ile cinsiyet arasindaki iliskiyi inceleyen birgok calisma yapilmustir.
Aragtirma sonuglari cinsiyet degiskeninin is tatmininde bir etken oldugunu gosterse de
sonuglar ile ilgili ¢eligskiler mevcuttur (Ulusoy, 1993, s. 19). Bazi ¢alismalarda kadinlarin
erkeklere nazaran daha az is tatminine sahip oldugu sonucuna ulasilirken, bazi

calismalarda ise tam tersi sonuglara ulasilmustir. Is hayatinda kadmlarin mi yoksa
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erkeklerin mi daha ¢ok is tatmini sagladigi konusunda heniiz genel bir kaniya

varilamamistir (Karabiyik, 2019, s. 38).

2.3.1.1.2. Yas

Aragtirma bulgulari, is hayatina yeni baslayan ve beklentileri fazla olan geng
calisanlarin is tatminsizligi yasama olasiliginin daha yiiksek oldugunu, ilerleyen yaslarda
edinilen tecriibe ve sartlara olan uyumun artmasiyla birlikte is tatminin daha fazla
oldugunu soylemektedir. Geng yaslarda ise baslayanlar ¢alisma sartlarinin ve ¢alisma
ortaminin genellikle en giizelini hayal etmektedirler zamanla hayallerinin karsiligini

goremeyince is tatminleri diisiik olmaktadir (Konuk, 2006, s. 71-72).

2.3.1.1.3. Egitim diizeyi

Egitim is tatminin olusmasinda en 6nemli faktdrlerden biri olarak goriilmektedir.
Ancak bazi caligmalarda egitim diizeyi ile is tatmini arasinda gili¢li bir iligki
kurulamamistir. Genel olarak, ¢alisanlarin egitim seviyelerinin is tatminine etkisini
arastiran calismalarda hem olumlu hem olumsuz sonuglara ulasildig1 goriilmektedir
(Degerli, 2010, s. 76).

Egitim seviyesi yliksek olan c¢alisanlarin islerinden maddi manevi beklentileri de
yiiksek olmaktadir. Aragtirmalarin bir kisminda egitim seviyesi ylikseldikge 1§ tatmininin
azaldig1 soylenmektedir. Bu durum 6zellikle ticret tatmininde 6nemli bir hale gelmektedir.
Bu konuda ¢alismalardan en tutarli sonuglar egitim seviyesi artikca is tatminin de arttig1
yondedir (Ulusoy, 1993, s. 23). Yiiksek egitim seviyesine sahip ¢alisanlarin istedikleri
isleri bulmalar1 ve rakiplerine kiyasla daha yiiksek {iicret alabilmeleri s6z konusu

oldugundan yiiksek bir is tatminine ulasabilmektedirler (Degerli, 2010, s. 75).

2.3.1.1.4. Tecriibe

Kisinin i hayatinda getirdigi siire arttikga, meslekte uzmanlagmasi, bilgi birikimi
ve dolayisi ile tecriibesi de artmaktadir. Goreve yeni baglayan kisiler heniiz isle ilgili
yeterli bilgiye sahip olmadiklar1 i¢in is tatminleri negatif etkilenmektedir. Bunun aksine,
is yerinde yeterli tecriibeye sahip kisilerin bilgi birikimleri verimlilige daha ¢ok katk1

saglayacagindan is tatminleri de daha kolay olusabilecektir (Karabiyik, 2019, s. 41). Yeni
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ise baslayan tecriibesiz calisanlarin firmanin daha eski calisanlarina gore is tatminleri

daha diisiik olmaktadir (Konuk, 2006, s. 71).

2.3.1.1.5. Pozisyon

Calisanlarin mesleki pozisyonlar1 is tatminini etkileyen bir diger faktordiir. Kisinin
tizerine aldig1 gorev ve sorumluluklarin, ilerleyen pozisyonlar ile kazandig1 yetkinin
kisinin is tatmini lizerinde rol oynadig1 goriilmektedir (Eginli, 2009, s. 40). Yapilan
calismalar, Orgiit icinde yoneticiler arasinda iist yonetime ylikselen calisanlarin is
tatminlerinin daha yiiksek oldugunu séylemektedir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014, s. 255).
Ust pozisyonlarda bulunan kisiler hem 6zel hayatlarinda hem is ¢evrelerinde etkilesimde
bulunduklar1 insanlar tarafindan takdir edilip sayg1 goriirler. Bu saygi1 ve takdir edilme is

tatminin saglanmasinda 6nemli bir etkendir (Y1lmaz, 2014, s. 16).

2.3.1.2. Iy tatminini etkileyen orgiitsel faktirler

Bu boliimde 15 tatminini etkileyen orgiitsel faktorler; isin niteligi, calisma kosullari,

terfi olanaklari, licret, yonetim ele alinmaktadir.

2.3.1.2.1. Calisma Kosullar:

Calisma kosullari, isletmenin calisanina sagladigi her tiirlii fiziksel ve sosyal
imkanlar olarak tanimlanabilir (Capan, 2016, s. 29). Calisma ortaminin havalandirmasi,
aydinlatmasi, 1s1 ve nem oranlari, temizligi insan sagligina uygunsa bu durum kurumda
calisanlar iizerinde pozitif etki birakarak is tatminlerinin artmasina sebep olur. Ayni
sekilde, eger caligma sartlar1 insan sagligina zarar verecek 6geler barindirtyorsa, diger bir
ifade ile, kirli, giiriiltiilii ve tehlikeli ise is tatmini diisecektir (Ozalp ve Kirel, 2010, s.
117). Isverenin ¢alisma sartlarinin iyilestirmesine yonelik yaptig1 yatirim, ¢alisanlarda
olumlu duygular yaratip is tatminin artmasinda bir etki yaratacaktir (Capan, 2016, s. 30).
Bu sekilde, isveren is tatmini yiiksek calisanlar ile verimliligi de arttirmis olacaktir (Iscan

ve Timuroglu, 2007, s. 126).
2.3.1.2.2. Ucret

Ucret is gorenlerin is tatmini ile yakindan ilgili olan bir degiskendir. Ucret

calisanlar i¢in sadece maddi bir kazanim degil ayn1 zamanda emeklerinin karsilig1 olarak
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goriilmektedir (Eginli, 2009, s. 41). Calisanlarin ise karst tutumunda, is yerinin
benimsedigi licret politikalari, calisanin yeteneklerine, bilgi ve tecriibesine uygun olmasi
belirleyici rol oynayacaktir (Capan, 2016, s. 30). Is gorenin isyerine sagladig1 katkilar
karsiliginda hak ettigine inandigi ticreti almamasi durumunda tatmin diizeyi diisiik
olacaktir (Y1lmaz, 2017, s. 17). Calisanlar {icreti ayn1 zamanda yonetimin performanslari
hakkinda bir geribildirimi olarak gormektedirler. Iyi bir iicret, isverenin calisanindan
memnun oldugu mesajin1 verirken diisiik iicret ise memnuniyetsizligin bir ifadesidir

(Ozalp ve Kirel, 2010, s. 116).

2.3.1.2.3. Isin niteligi

Kisinin isinin tek diize olmamasi, farkli becerileri gerektirmesi, is yapma bigiminde
saglanan 6zgiirliik is tatminin olusmasinda olumlu etkiler yaratmaktadir (Ozaydin ve
Ozdemir, 2014, s. 256). Kisiye saglanan serbestlik, yeteneklerini kullanabilmesine imkan
verilmesi, ve isin ¢esitlilik icermesi isin niteligi faktoriiniin en 6nemli etkenleridir (Iscan
ve Timuroglu, 2007, s. 125).

Isin niteliginin calisanda is tatmini saglamasi igin; ¢alisanin kendi isinde karar
verebilme, isin sonlandirilmasina kadar yetkiyi kendinde barindirma, isin c¢alisan ve
¢evresi tarafindan 6nemli bulunmasina, isi icra ederken farkli becerileri kullanabilmesine

ve performans geribildiriminin agik yapilmasina baglidir (Giingoren, 2017, s. 66).

2.3.1.2.4. Terfi firsatlar:

Is gorenin isinde yiikselmesine firsat veren diizenlemelerin olmasi is tatmini
agisindan &nemli olan bir diger faktordiir. Isin terfi olanaklarma sahip olmasi kadar
hakkaniyetli bir sekilde gerceklestirilmesi de ayr1 dSnem arz etmektedir (Ozalp ve Kirel,
2010, s. 116). Calisanlar islerinde gegirdikleri belli bir zaman sonrasinda farkli gérev ve
sorumluluklar1 arzulayacak ve de yetkisini artiracak bir iist pozisyona terfi etmeyi amag
edineceklerdir. Hak ettiklerine inandiklar1 pozisyonlara yiikselemeyen g¢alisanlarin is
tatminlerinde azalma goriilmektedir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014, s. 257). Terfi edilen
calisanin dogal olarak kazanci, sorumluluklar1 ve 6zerkligi artacagindan is tatmini de

pozitif etkilenecektir (Giingdren, 2017, s. 68).
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2.3.1.2.5. Yonetim

Bir orgiitiin yonetimi, ¢alisanlarinin motivasyon kaynaklarini inceleyerek, onlarin
moral ve enerjisini diisliren unsurlart ortadan kaldirarak is tatminlerini yiikseltmek ile
sorumludur (Demir, 2005, s. 149). Calisanlarini karar siireglerine dahil eden, isi olmasi
gerektigi gibi yapabilmeleri i¢in gerekli yardimi ve destegi saglayan, calisanlarinin
gelisimlerini izleyen ve degerlendiren yoneticiler is tatmini lizerinde olumlu etkilerinin
olmas1 beklenmektedir (Pektas, 2002, s. 9). Ozellikle ¢alisanlarin da fikirlerine dnem
verildiginin hissettirilip karar siireglerine dahil edilmesi ¢alisanlarin iizerinde motive
edici bir unsura doniismektedir. Yonetim ilkelerinin dikkate alinmamasi ya da ihmal
edilmesi durumunda, ¢alisanlarin gorevlerinin net bir sekilde agiklanmadigi ve
performanslarinin hangi noktalara gore degerlendirilecegi acik ve anlasilir olmayan

organizasyonlarda ¢alisanlarda tatmin olma hissi olugsmayacaktir (Konuk, 2006, s. 65).

2.3.1.2.6. Calisma arkadaslar

Zamanlarinin biiyiik bir boliimiinii is yerinde geciren calisanlarin, i arkadaslari ile
sosyal iletisimlerinin gliclii olmasi, yakin iliskiler gerceklestirmesi i tatminleri lizerinde
pozitif bir etkiye neden olacaktir. Calisma arkadaglar ile birlikteliklerinden keyif alan is
tatmini yiiksek caliganlarin ise is yerleri i¢in daha verimli sonuglara ulastiklar:
gdzlemlenmistir (Iscan ve Timuroglu, 2007, s. 127). Grup iiyelerinin ayni fikir ve
degerlere sahip olmasi, is yeri disinda da goriismeleri, dayanigsma ve yardimlagsmaya
dayanan 1iyi iliskiler gergeklestirmesi is tatmini i¢in bir kaynaga doniisecektir (Capan,

2016, s. 33).

2.3.2. Is tatminin 6nemi ve sonuclari

Is tatmini orgiitsel agidan, verimlilik, isten ayrilma, is kazalar1 gibi konularla
yakindan ilgiliyken bireysel olarak da ruh sagligi, fiziksel saglik, hayattan tatmin olma
gibi konular1 da etkilemektedir. Bu bilgiden hareketle, is tatmini sonuglart sadece birey
icin degil ayn1 zamanda orgiit ve toplum agisindan da 6nemlidir (Kok, 2006, s. 294-295).
[s tatminin &nemi, bunun sonuglar1 olan devamsizlik, isten ayrilma orgiitsel baglilik,
orgiitsel vatandaslik gibi konular dikkate alindiginda agikea ortaya ¢cikmaktadir. Is tatmini

isletmelerde verimliligi, iiretkenligi arttirmakta en kilit noktalardan biri olmakta, genis

34



cergeveden bakildiginda ise once Orgiitiin refahina sonraki adimda ise toplumun refahina
katkida bulunmaktadir (Demir, 2005, s. 109-110).

Modern yonetim anlayisi, orgiitlerin bagar1 kriterinin sadece maddi sonuglara gore
degil ayn1 zamanda insan boyutu ile degerlendirilmesini sdylemektedir. Is tatmini, isin
aksatilmadan, yavaglatilmadan silirdiirilmesinde, ise baglihigin saglanmasinda,
performansin artmasinda, ise bagl sikayetlerin azalmasinda 6nemli bir unsur olarak
degerlendirilmektedir (Akinci, 2002, s. 6-7).

Asik (2010 s. 44-45)’a gore; is tatminin sonuglarini {i¢ ana baslik altinda toplamak

miumkindiir.

Calisanlara yiiksek moral saglamasi

Calisanlarin ise bagliliginin artmasi

Orgiite uyum saglanmasi

2.3.3. Is tatminsizliginin sonuclar1

Is yerinde maddi manevi ihtiyaclar1 karsilanan ¢alisanlarin moral ve mutluluklar:
ve dolayisiyla is tatminleri yiikselirken bu ihtiyaclar1 giderilemeyen calisanlar ise is
tatminsizligi ile karsi karsiya kalmaktadir. Is tatminsizliginin sonuglari; devamsizlik,

personel devri, is uyusmazliklar: ve yabancilagsma gibi dort ana baslik altinda toplanabilir.

2.3.3.1. Ise devamsizlk

Ise devamsizlik, calisanlarin keyfi olarak is verenini ya da ilgili yoneticilerini
haberdar etmeden mazeretsiz ise gelmemesi olarak tanimlanabilir. Calisanlar is
tatminsizligi ile olusan bu olumsuz duygularimi ise gelmeyerek, devamsizlikla
yansitabilirler (Cinel, 2014, s. 166). Ise devamsizlik kisinin kendisinden kaynaklanacag:
gibi ise bagl olarak da gelisebilir. Is yerindeki sagliksiz ¢alisma kosullarindan, islerin
duragan ve sikici olmasindan, oOzgirliigli kisitlayict yonetim tarzindan kaynakli
devamsizliklar goriilmektedir. Buna bagli olarak isletmede verim diismekte ve is yeri
maddi kayiplar yasamaktadir (Urhan, 2014, s. 30).

Calisanlar ise katki saglayamadiklarini disiiniip, isin gittikce anlamsiz gelip
ilgilerini yitirmeleri sonucunda is tatminleri zayiflamakta ve isten uzaklagma istegi

duymaktadirlar (Asik, 2010, s. 45-46).
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2.3.3.2. Personel devri

Is goren devri, calisigi yerde kosullarm kendini tatmin etmedigi, mutsuz
calisanlarin bu sikintili is ortamini hayatlarindan ¢ikarmak i¢in alabilecegi aksiyonlardan
biridir. Kisaca, c¢alisanlarin isten ayrilmalarint ve is yerinden kadro disi1 kalarak
uzaklagtirilmalarini ifade etmektedir. (Met ve Sarioglan, 2010, s. 202).

Calisanlarin personel kadrosuna giris ¢ikis hareketleri olarak da tanimlanabilen
personel devri, calisanlarin yonetimin adaletsiz uygulamalarina, tatminsizlik ve
memnuniyetsizlik yaratan, moral bozan unsurlara yonelik ¢Ooziimlerin artik
tiretilemeyecegine inandig1 noktada isten ayrilmalar ile ger¢eklesmektedir (Urhan, 2014,
s. 31).

Personelin isten ayrilmasi durumunda, yerine alinacak yeni personelin ise alim
stiregleri, alinmasit durumunda egitimleri, ise baslayan c¢alisanin tecriibesizliginden
kaynakli olusabilecek iiretim kayiplari, verimde yasanabilecek diisiisler isletme acisindan

maddi bir kayiptir (Cinel, 2014, s. 167).

2.3.3.3. Yabancilasma

Yabancilasma, kisinin sosyal ¢evresiyle uyumunun azalmasi, ¢alistigi cevreden ve
insanlardan uzaklasip ise karsi kendini ilgisiz hissetmesidir. Is tatminsizligi sonucunda
yabancilasma hissine kapilan calisanlarda kendi gorev ve sorumluluklarini yerine
getirmede isteksizlik, gevre ile gelistirilen zay1f iletisim sonrasinda kendini soyutlama,
geri ¢ekme davraniglart gozlemlenmektedir (Saglam, 2017, s. 41).

Calisanlar, yoneticilerinin liderlik tarzi, ekip iiyeleri aras1 zayif iliskiler, karar alma
siireclerine dahil edilmeme, sagliksiz ¢alisma kosullar1 gibi unsurlardan dolay1 is
tatminsizligi yasamakta ve bunun bir sonucu olarak da iiyesi oldugu is yerine karsi
soguyup kendini artik oraya ait hissetmemektedir. Yabancilagsma ile birlikte, sirketin

amaglarini kars1 duyarsiz ve umursamaz davranmaktadir. (Cinel, 2014, s. 168).

2.3.3.4. Is uyusmazhklar:

Calisanin is tatminsizliginin en ciddi sonucglarindan biri de, etkisi sadece orgiitsel
degil aym1 zamanda toplumsal da olabilecek grev ve lokavt gibi is uyusmazliklaridir.
Isletmeleri maddi kayiplara ugratabilecek bu gibi sonuglar, is tatminsizliginin en goz ardi

edilemeyecek belirtilerinden biridir. Isletmeler bu gibi istenmeyen sonuglarin dniine
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gecebilmek i¢in calisanlarinin  haklarini vermede adil olmali, daha cazip iicret
politikalarin1 benimseyerek c¢alisanlarinin is tatminlerini artirmali ve de her bir ¢aliganin

aidiyet duygusunu pekistirecek uygulamalar gelistirmelidir (Saglam, 2017, s. 40).
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3. YONTEM

Calismanin bu boliimiinde ¢alisanlarin kurumsal yonetim ilkelerine iligkin algilar
ile yenilik¢i orgiit kiiltiirii ve is tatmini arasindaki iliskiyi yorumlayabilmek i¢in yapilan
arastirmaya iliskin yontem bilgileri paylasilmistir. Bu tez calismasinda kullanilan
Olgeklerin neler oldugu, nasil elde edildigi, gegerlilikleri ve giivenirliklerinin nasil
hesaplandigi, 6rneklemin nasil secildigi, veri toplama aracinin nasil hazirlandigi, hangi

ifadeleri kapsadig1 ve veri analizinin nasil yapildigi bu kisimda agiklanmistir.

3.1. Arastirmanin Modeli

(m)

Yenilik¢i Orgiit Kiiltiirii

Kurumsal Yénetim ilkeleri Is Tatmini

v

Bu tezde nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Degiskenler arasindaki iligskinin
aciklanmasiyla egilimlerin tanimlanmasi yoluyla nesnel kuramlari test eden yaklasim
nicel arastirma olarak adlandirilir. Sayisallastirilmis veriler istatiksel islemler
kullanilarak analiz edilir ve degiskenler 6l¢me araglariyla 6lgtimlenebilir (Creswell, 2012,
s. 13). “Nicel arastirmalar her seyden once nesnel, genellenebilir, gegerli ve gilivenilir
bilgi elde etme amacini gliderler (Kus, 2009, s. 105)”. Bu ¢alismada, nicel arastirma
desenlerinden biri olan tarama modeli kullanilmistir. “Tarama ¢aligmasi, bir arastirmanin

evreninin egilim, tutum ya da goriislerini bu evrendeki bir 6rneklemle ¢alisarak nicel ya
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da sayisal olarak tanimlamaya imkan saglar (Creswell, 2014, s. 13)”. Arastirmada, genel
tarama modellerinden biri olan iliskisel tarama modeli kullanilmustir. “Iliskisel tarama
modelleri, iki veya daha ¢ok sayidaki de§isken arasinda birlikte degisim varligini ve/veya
derecesini belirlemeyi amaglayan arastirma modelidir (Karasar, 2007, s. 81)”. Tarama
yoluyla tespit edilen iligkiler gercek bir neden sonug iligkisi olarak yorumlanamaz, ancak
bir degiskendeki durumun bilinmesi halinde digerinin tahmin edilmesinde yararli
sonuglar verebilir (Karasar, 2007, s. 82).

Bu ¢alismada mobilya sektorii ¢alisanlarinin kurumsal yonetim ilkelerine yonelik
algilari ile yenilik¢i orgiit kiiltiirii ve is tatmini arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadig;,
eger anlamli bir iligki varsa kurumsal yonetim ilkelerinin yenilik¢i Orgiit kiiltiiri
tizerindeki etkisi, kurumsal yonetim ilkelerinin is tatmini lizerindeki etkisi, kurumsal
yonetim ilkelerinin i tatmini tizerindeki etkisinde yenilik¢i orgiit kiiltiiriiniin diizenleyici
etkilerinin belirlenmesini ve ayrica bu degiskenlerin demografik faktorlere gore
farklilagip farklilasmadigini ortaya koymak amaglanmaktadir. Bu agidan arastirmada
kullanilan 6lgeklerin ne sekilde elde edildigini belirtmek faydali olacaktir.

Calisanlarin kurumsal yonetim ilkelerine iligkin algilarin1 6lgmek igin, anketin
ikinci boliimiinde yer alan sorular literatiirde birgok ¢alismada 6lgek olarak ele alinan
SPK Kurumsal Yénetim Ilkelerine uygun olarak hazirlanmistir. Ayrica 2017 yilinda
Alper Emrah Coskun tarafindan olusturulan “Kurumsal Yénetisim Ilkelerinin
Benimsenmesinin Orgiitsel Cekicilige ve Is Tatminine Etkisi” adli calismadan da
yararlanilmigtir. SPK, basta OECD kurumsal yonetim ilkelerini ve bir¢ok iilkedeki
diizenlemeleri inceleyerek ve genel kabul gormiis esaslari (adillik, seffaflik, hesap
verebilirlik ve sorumluluk) kilavuz edinerek iilkemize 6zgii ilkeleri; pay sahipleri,
kamuyu aydinlatma ve seffaflik, menfaat sahipleri (paydaslar) ve yonetim kurulu olarak
dort ana boliimden olusturmustur. Anket ¢alisanlara uygulanacagi igin pay sahipleri (pay
sahipligi haklarinin kullaniminin kolaylastirilmasi, bilgi alma ve inceleme hakki, genel
kurula katilim hakki, oy hakki, azlik haklari, kar pay1 hakk: ve paylarin devri) ve yonetim
kurulu basligindaki (yonetim kurulunun isleyisi, faaliyet esaslari, yapisi, yonetim kurulu
toplantilarinin sekli, yonetim kurulu biinyesinde olusturulan komiteler, yonetim kurulu
iiyelerine saglanan mali haklar) ile ilgili alt ilkeler arastirmaya dahil edilmemistir. Olgek;
menfaat sahipleri (paydaslar), adillik, kamuyu aydinlatma ve seffaflik olmak tizere ii¢
boyuttan olusmaktadir. Bu 6lgegin Cronbach’s Alpha giivenirlik skoru 0,92 olarak tespit
edilmistir. Bu 6l¢ek 16 ifadeden olusan 5°1i likert tipi dlgek bicimindedir.
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Karasar (2007)’a gore giivenirlik, ayni seyin bagimsiz Ol¢limleri arasindaki
kararliliktir. Daha basit bir ifade ile, 6lgmede temel ve basit olarak tutarlilik anlamina
gelmektedir (Punch, 2005, s. 95). Olgeklerin giivenirlik analizi, Cronbach’s Alpha
giivenirlik katsayist ile elde edilmistir. “Giivenirligin Ol¢limiinde en yaygin olarak
kullanilan yontem Cronbach’s Alpha olarak bilinen alfa kat sayisidir. Alfa degeri 0 ile 1
arasi degerler alir ve kabul edilebilir bir degerin en az 0.7 olmasi arzu edilir (Altunisik,
vd., s. 124)”.

Sosyal bilimlerde yaygin olarak kullanilan Rennis Likert tarafindan gelistirilen bu
Olcekte, denege yoneltilen cesitli yargr ve ifadelere katilip katilmama derecesini
belirtmesi istenir (Altunisik vd., s. 115). Kategori olarak 5,7,9 ve 11°li olabilen bu 6lgekte,
yaygin olarak 5’li Likert Slgegi tercih edilmektedir. “Likert 6lgegi daha c¢ok kisilerin
tutumlarini ve egilimlerini 6lgme araci olarak kullanilmaktadir (Altunisik vd., s. 116)”.

Wallach (1983), Orgiit Kiiltiirii Indeksi’nde orgiit kiiltiiriinii, biirokratik &rgiit
kiiltiirli, yenilike¢i orgiit kiiltiirii ve destekleyici orgiit kiiltlirli olmak iizere {i¢ boyutta
incelemistir. Bu calismada olgekte yer alan yenilik¢i orglit kiiltiiriinii tespit etmeye
yonelik 8 ifadeden yararlanilmig ve bu ifadeler mobilya sektdriine faaliyet gosteren
isletmelerin yenilik¢i drgiit kiiltiirii yapisini analiz etmek adina Yenilik¢i Orgiit Kiiltiirii
boyutu altinda incelenmistir. Olcekte yer alan 4. ve 6. maddeler ters kodlanarak
Cronbach’s Alpha degeri 0,81 olarak hesaplanmustir.

Is tatmini &lgegi, Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ* Short Form)
Minnesota Is Tatmini 6lcegindeki ifadeler kullanilarak olusturulmustur. Olgek 20
ifadeden olusup 5°li likert dlgegi tipindedir. Olgegin Cronbach’s Alpha degeri 0,91 olarak

hesaplanmastir.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni Tirkiye’de mobilya sektoriinde faaliyet gosteren firmalarin
calisanlar1 olarak smirlandirilmistir. “Evren, arastirmanin ¢alisma alanini olusturan,
ornegini sectigi ve edindigi sonuglar1 genellestirecegi gruptur (Altunisik vd., s. 130)”.
Ornekleme ise evrenle ilgili ¢ikarimlar yapabilmek amaciyla evreni temsil ettigi
varsayilan kiiciik bir grubun segilmesidir (Gliner, Morgan ve Leech, 2015, s. 115).
Aragtirmada amaca yonelik yargisal 6rnekleme deseni kullanilmistir. “Amaca yonelik
yargisal ornekleme, evrende benzer 6zellikte birim ya da bireylerin se¢ilmesi suretiyle

olmaktadir (Gliner vd., s. 124)”. Bu teknikte sadece arastirmanin amactyla ilgili olan
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insanlar seg¢ilir, yani deneklerin belirlenmesindeki Ol¢iit aragtirmacinin yargisidir.
Denekler rastgele secilmezler (Altunisik vd., s. 140). Bu Orneklemin avantaji,
arastirmacimin denekleri segmek {iizere kendi arastirma yetenegini ve on bilgilerini
kullanabilmesidir.

Bu arastirma igin 254 ornekleme ulasilmistir. Anketler fuarlarda ve elektronik
ortamda toplamda 350 kisiye dagitilmis ancak 6zellikle fuardan toplanan anketlerde
anketlerin eksik doldurulmasindan veya bos teslim edilmesinden dolayr gecerli anket

sayis1 254 olarak belirlenmistir.

3.3. Veri Toplama Teknigi ve Araci

Calisanlarin kurumsal yonetim ilkelerine uyumu ile yenilik¢i orgiit kiiltiiri ve is
tatmini ile iligkisi, eger anlamli bir iligski varsa kurumsal yonetim ilkelerinin yenilik¢i
orgiit kiiltiirti tizerindeki etkisi, kurumsal yonetim ilkelerinin is tatmini {izerindeki etkisi,
kurumsal yonetim ilkelerinin is tatmini lizerindeki etkisinde yenilik¢i orgiit kiiltiiriiniin
diizenleyici etkilerinin belirlenmesi, s6z konusu bu degiskenlerin demografik faktorler
acisindan farklilagip farklilasmadigini 6l¢iimlemek igin elde edilen veriler anket teknigi
ile saglanmistir. Anket sorulari hazirlanirken sorularin agik, anlasilir olmasina ve de
birden ¢ok konuyu 6lgmemesine, tek yargi barindirmasina dikkat edilmistir.

Anketler hem yiiz yiize gorlismelerde hem de Google anket formundan
yararlanilarak e-mail olarak katilimcilara iletilmistir. Veriler 1-20 Nisan 2019 tarihleri
arasinda toplanmistir. Gonderilen maillerde ve kisisel goriismelerde arastirmanin 6nemi
detaylica anlatilip sorularin eksiksiz yanitlanmasi i¢in gerekli agiklamalar yapilmistir.
Toplamda 350 anket formu dagitilmis fakat anketlerin eksik ya da bos teslim
edilmesinden dolay1 gegerli anket sayis1 254 olarak belirlenmistir. Anketin cevaplanma
stiresinin ortalama 5-6 dakika oldugu gozlemlenmistir. Anket formunun bir 6rnegi de
(Ek-1)’de sunulmustur.

Aragtirmada kullanilan anket toplamda dort boliimden ve 53 sorudan olusmaktadir.
Anketin birinci boliimiinde firmada ¢alisanlarin demografik 6zellikleri ile firma hakkinda
genel sorulan icermektedir. Demografik sorular haricindeki anketi olusturan sorular,
SPK’nin 16 ifadeden olusan kurumsal yonetim ilkeleri 6lgeginden, Wallach (1983),
Orgiit Kiiltiirii Indeks’inde 8 ifadeden olusan yenilik¢i 6rgiit kiiltiirii 6lceginden ve 20
ifadeden olusan Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ* Short Form) Minnesota Is

Tatmini 6l¢eginden uyarlanarak alinmistir.
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Anketin ilk boliimiinde 1, 2, 3, 4, 5 ve 6. sorular katilimcilarin demografik
Ozelliklerinden olugmaktadir ve bunlar1 cinsiyet, yas, egitim durumu, is yerindeki
pozisyon, kurumda ve toplam c¢alisma siireleri sorular1 olusturmaktadir. 7, 8, 9. Sorular
ise katilimcilarin ¢alistiklar1 firmalarin genel 6zelliklerine yonelik; firmanin kurulus yeri,
yil1, personel sayisi gibi sorular olusturmaktadir.

Arastirmada kullanilan kurumsal yonetim ilkelerine yonelik 6lgek 16 ifadeden
olusmaktadir ve 5°li Likert tipi olgek (1: Kesinlikle katiliyorum, 5: Kesinlikle
katilmiyorum) ile Ol¢climlenmistir. Ancak bu prensiplerden yonetim kuruluna iliskin
maddeler ankete dahil edilmemistir. Anket ¢alisanlara yonelik oldugu icin paydaslar,
seffaflik ve kamuyu aydinlatma ve adillik alt bagliklara yonelik ilkeler ankete eklenmistir.
Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6l¢egin Cronbach’s Alpha skoru 0,92 olarak tespit
edilmistir.

Arastirmada kullanilan yenilik¢i oOrgiit kiiltiirtine yonelik olgek 8 ifadeden
olusmaktadir ve 5°’li Likert tipi Ol¢ek (1: Kesinlikle katiliyorum, 5: Kesinlikle
katilmiyorum) ile Ol¢limlenmistir. Bu ifadeler mobilya sektoriine faaliyet gdsteren
isletmelerin yenilik¢i orgiit kiiltiirii yapisini analiz etmek adina Yenilik¢i Orgiit Kiiltiirii
boyutu altinda incelenmistir. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda yenilik¢i orgiit kiiltiiri
6lceginin Cronbach Alpha skoru 0,81 olarak tespit edilmistir.

Aragtirmada kullanilan is tatminine yonelik 6l¢ek 20 ifadeden olugsmaktadir ve 5’11
Likert tipi oOlgek (1: Kesinlikle katiliyorum, 5: Kesinlikle katilmiyorum) ile
Olctimlenmistir. Yapilan gilivenirlik analizi sonucunda is tatmini 6lgeginin Cronbach’s
Alpha skoru 0,91 olarak tespit edilmistir.

Arastirmada kullanilan olgeklerin gilivenirlik analizleri sonucunda Cronbach’s
Alpha sayilar1 0,92 0,81 ve 0,91 olarak bulunmustur. Cronbach’s Alpha giivenirlik sayisi
0 ile 1 arasinda deger almaktadir ve kabul edilebilir bir degerin en az 0,70 olarak
bulunmasi gerekmektedir (Altunisik vd., 2010, s. 124). Bu baglamda bu arastirmada

kullanilan 6lgeklerin giivenilir olduklar1 sdylenebilir.

3.4. Veri Analizi

Toplanan veriler SPSS 21 (Statistical Package for the Social Science for Mac OS)
istatistik programi yardimi ile analiz edilmistir. Veriler ilk Once sayisal verilere
dontistiiriilmiis ve frekans tablolar1 olusturulmustur. Verilerin analizinde frekans dagilima,

giivenilirlik analizi, faktor analizi, bagimsiz 6rneklemler t-test analizi, tek yonlit ANOVA,
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kiimeleme analizi, Pearson korelasyon, c¢oklu regresyon ve mediation analizleri
kullanilmstir.

“Pearson korelasyon analizi parametrik testlerden olup, en az aralik seviyesinde
Olctim gerektirmektedir (Altunisik vd., 2010, s. 229). Bu baglamda aragtirmada kullanilan
Olceklerin normal dagilim gosterdigi varsayildigi icin Pearson korelasyonu kullanilmaistir.
Pearson korelasyonu iki degisken arasindaki dogrusal iliskinin giiciinii ve yoniinii 6l¢mek
i¢in kullanilir (Altunisik vd., 2010, s. 229).

Pearson korelasyon katsayisi (r) olarak gosterilir ve iliskinin niteligine gore, -1 ile
+1 arasinda deger alir. Katsaymin 1’e ya da -1’e yaklasmasi degiskenler arasinda giiclii
bir iligkinin oldugunu gostermektedir (Punch, 2005, s. 118). Katsaymin +1 olmasi iki
degisken arasinda c¢ok giiclii bir iliskinin varligina isaret iken, -1 olmasi iki degisken
arasinda cok giiclii fakat negatif (ters) iliskinin isaretidir. Bu katsaymnin 0 olmasi
durumunda, iki degisken arasinda anlamli bir iligkinin olmadigi sonucu ¢ikarilir
(Altunisgik vd., s. 226). Korelasyon katsayisinin, mutlak deger olarak 0,70 — 1,00 arasinda
olmasi yiiksek; 0,70 — 0,30 arasinda olmasi orta ve 0,30 — 0,00 arasinda olmasi ise diisiik
diizeyde bir iligki olarak tanimlanabilir (Biiyiikoztiirk, 2017, s. 32).

ANOVA testi, en basit sekli ile ikiden fazla grubun arasindaki karsilastirmaya
dayanir (Punch, 2005, s. 112). Bu test gruplar arasinda herhangi bir farkin olup olmadigini
gosterirken, farkliliga neden olan grubun veya gruplarin hangileri oldugu konusunda bilgi
vermemektedir. Farkliliga hangi gruplarin sebebiyet verdigini 6grenmek i¢in Post Hoc
testleri uygulanmaktadir (Altunisik, vd., s. 197-198). Bu testin kullanilabilmesi igin
normal dagilim, varyanslarin homojenligi ve bagimsizligi gibi ili¢ temel varsayimin
gerceklesmesi gerekmektedir (Gliner vd., 2015, 289).

T-testi, iki grup arasinda istatiksel agidan anlamli bir farkin olup olmadiginin
analizinde kullanilmaktadir. Ikiden fazla gruplarin karsilastirilmas: icin t-testi uygun
degildir. Testin uygulanabilirligi varyanslarin homojenligine ve normal dagilmasina
baghdir (Altunisik, vd., s. 180-181).

“Regresyon analizi, bir bagimli degisken ile bir bagimsiz degisken (basit regresyon)
veya birden fazla bagimsiz (¢oklu regresyon) degisken arasindaki iliskilerin bir
matematiksel esitlik ile agiklanmasi siirecidir (Kalayci, 2017, s. 199)”. Degiskenler
arasindaki iliskileri ortaya koyabilmek amaci ile uygulanan regresyon modelleri genel
olarak araci (mediation) ve diizenleyici (moderator) etkiyi analiz eden yontemler olarak

ikiye ayrilmaktadir. Diizenleyici degisken bagimli degisken ile bagimsiz degisken
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arasindaki iligkinin giiclinii ve yoniinii etkileyen bir kriter/6l¢iit olarak tanimlanmaktadir
(Aksu, Eser ve Giizeller, 2017, s. 178).

Gruplanmis verileri benzerliklerine gore smiflandirmada siklikla kullanilan ¢ok
degiskenli istatiksel yontemlerden biri olarak tanimlanabilen kiimeleme analizinin temel
amaci, gruplanmamis verileri benzerliklerine gore gruplandirarak arastirmaciya

Ozetleyici bilgi sunmaktir (Kalayci, 2017, s. 349).
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4. BULGULAR VE YORUM

Arastirmanin bu boliimiinde arastirma sonuglarindan elde edilen verilerden hareket
edilerek cevaplayicilarin demografik bilgileri ve aragtirmanin degiskenlerine ait bulgular
aciklanmis, cikarimlar ve yorumlar paylasilmistir. Oncelikle cevaplayicilar ile
arastirmaya konu olan degiskenlerle ilgili tanimlayici bilgiler aktarilmis ve daha sonra
degiskenler aras1 farklar ve iliskiler analiz edilerek onceden belirlenmis arastirma

sorularina cevap aranmistir.

4.1. Katihmcilarin Demografik Bilgileri

Bu boliimde arastirmaya katilan 254 katilimcinin yaglari, cinsiyetleri, egitim
durumlari, isletmedeki pozisyonu, calistig1 firmadaki mevcut caligma siiresi, toplam is
hayatindaki calisma siiresi ve g¢aligtiklar1 firmaya ait genel bilgiler bu baglik altinda
incelenmeye calisilmistir. Bilgiler asagidaki tabloda 6zet olarak sunulmustur. Sonrasinda

degiskenler detayl olarak agiklanacaktir.

Tablo 4.1. Katilimcilarin Demografik Bilgilerine Ait Ozet Tablo

Degisken Frekans Yiizde
Kadin 77 30,3
Cinsiyet
Erkek 177 69,7
18-25 26 10,2
26-35 115 453
Yas
36-45 98 38,6
46-55 15 5,9
[Ikogretim 4 1,6
Lise 36 14,2
Egitim Lisans 165 65
Yiksek Lisans 48 18,9
Doktora 1 4
Ust Diizey Yonetici 64 25,2
Calisilan Pozisyon Orta Diizey Y 6netici 118 46,5
Alt Diizey Yonetici 72 28,3
Kurumdaki 0-5 167 65,7
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Caligma Siiresi 6-10

11-15
16-20
20 ve Uzeri
0-5
6-10
11-15
Toplam Calisma Siiresi
16-20
21-25

26 ve Uzeri

[Tablo 4.1. (Devam) Katilimcilarin Demografik Bilgilerine Ait Ozet Tablo]

4.1.1. Katihmeilarin cinsiyet durumuna gore dagilimlar:

Orneklem grubunun cinsiyet durumuna iliskin dagilim Tablo 4.2’de incelenmistir.
Tablo 4.2°de yer alan bilgilere gore, arastirmaya katilan mobilya sektorii drneklem

grubunun %30,3°4 (n: 77) kadin iken %69,7°si (n: 177) erkek katilimcilardan

olusmaktadir.

Tablo 4.2. Katilimcilarin Cinsiyet Durumuna Gére Dagilimlar

Degiskenler Secenekler
L Kad
Cinsiyet adm

Erkek

46

54
19
9
5
54
70
68
39
21

2

Frekans

77

177

21,3
7,5

3,5

21,3
27,6
26,8
15,4
8,3

0,6

%

30,3

69,7



4.1.2. Katihmeilarm yas durumuna gore dagilimlari

Orneklem grubunun yas durumuna iliskin dagilim Tablo 4.3’de incelenmistir.
Tablo 4.3’den de goriilecegi iizere, cevaplayicilar agirlikli olarak iki yas grubunda
yogunlagmaktadir. Bu yas gruplari, %45,3 (n: 115) ile 26-35 yaslar1 araligi ve %38,6 (n:
98) ile 36-45 yaslar1 araligidir.

Tablo 4.3. Katilimcilarin Yag Durumuna Géore Dagilimlar

Degisken Secenekler Frekans %
18-25 26 10,2
Yas 26-35 115 45,3
36-45 98 38,6

46-55 15 59

4.1.3. Katihmcilarin egitim durumuna gore dagilhimlar

Orneklem grubunun egitim durumuna iliskin dagilim Tablo 4.4°de incelenmistir.
Aragtirmaya katilan mobilya sektoriinden cevaplayicilarin %65’i (n: 165) lisans
mezunudur. Lisans mezunlarint %18,9’u (n: 48) ile yiiksek lisans mezunlari izlemektedir.

Tablo 4.4. Katilimcilarin Egitim Durumuna Gére Dagilimlar

Degisken

Secenekler Frekans %

[Ikogretim 4 1,6

Lise 36 14,2

Egitim Durumu . 165 o
Lisans

Yiiksek Lisans 48 18,9

Doktora 1 4,0

4.1.4. Katihmcilarin ¢ahstigi firmadaki pozisyon durumuna gore dagilimlar:

Orneklem grubunun calistig1 firmadaki pozisyon durumuna iliskin dagilimi Tablo
4.5’den de goriilebilecegi gibi katilimcilar agirlikli olarak orta diizey yoneticilerden

olugsmakta (%46,5), bu grubu alt diizey yoneticiler (%28,3) izlemektedir.
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Tablo 4.5. Katulimcilarin Calistigi Firmadaki Pozisyon Durumuna Gére Dagilimlar

Degisken Secenekler Frekans %
Ust Diizey Yonetici 64 25,2
Calisilan Pozisyon Orta Diizey Y0netici 118 46,5
Alt Diizey Y 6netici 72 28,3

4.1.5. Katihmcilarin kurumdaki ¢alisma siiresine gore dagilimlari

Mobilya sektoriinden arastirmaya katilan 6rneklem grubunun %65,7’si, (n: 167) 0-
5 yildir, %21,3’4 (n: 54) 6-10 yildir, %7,5’1 (n: 19) 11-15 yildir, %3,5’1 (n: 9) 16-20

yildir, %2’si (n: 5) 21 yil ve lizeri zamandir kurumda ¢aligmaktadir.

Tablo 4.6. Katilimcilarin Kurumdaki Calisma Stiresine Gére Dagilimlart

Degisken Secenekler Frekans %
0-5 167 65,7
6-10 54 21,3
Kurumdaki Calisma
Siiresi 11-15 19 7,5
16-20 9 3,5
21 ve iizeri 5 2.0
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4.1.6. Katihmeilarin toplam ¢alisma siiresine gore dagilimlari

Orneklem grubunun toplam ¢alisma siiresine iliskin dagilimi Tablo 4.7°de yer
almaktadir. Buna gére mobilya sektoriinden arastirmaya katilan Orneklem
grubunun, %21,3’1 0-5 yillik, %27,6’s1 6-10 yillik, %26,8°1 11-15 yillik, %15,4’1 16-20
yillik, %8,3’1 21-25 yillik, %0,6°s1 26 ve lizeri yillik ¢alisandir.

Tablo 4.7. Katilimcilarin Toplam Calisma Siiresine Gore Dagilimlar

Degisken Secenekler Frekans %
0-5 54 21,3
6-10 0 27,6
Toplam Calisma 11-15 68 26,8
Stiresi 29 154
16-20 ,
21-25 21 83
26 ve iizeri 2 0,6
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4.1.7. Katihmceilarin ¢ahstiklar1 kurumun kurulus yerine gore dagilimlar

Orneklem grubunun calistiklar1 kurumun kurulus yerine iliskin dagilimi Tablo
4.8’de gosterilmektedir. Mobilya sektoriinden arastirmaya katilan 6rneklem grubunun
calistiklar1 kurumlarm kurulus yerlerinin, agirlikli olarak Bursa (%60,6) ve Istanbul (%11)
oldugu goriilmektedir. Bu sehirleri %4,3 ile izmir’in, %3,9 ile Ankara ve Kocaeli’nin ve

nihayet %3,5’ ile Bolu’nun izledigi goriilmektedir.

Tablo 4.8. Kattlimcilarin Calistiklar: Kurumun Kurulug Yerine Gore Dagilimlar

Degisken Secenekler Frekans %
Bursa 154 60,6
Istanbul 28 11,0

Kayseri 7 2,8

[zmir 11 4.3

Kastamonu 3 1,2

Isparta 4 1,6

Diizce 4 1,6

Sirketin Kurulus Bolu 9 3,5
ver Ankara 10 3,9
Antalya 7 2,8

Hatay 1 0,4

Kocaeli 10 3,9

Konya 3 1,2

Ordu 1 0,4

Samsun 2 0,8
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4.1.8. Katihmcilarin ¢ahistiklari firmalarin Kurulus yilina gore dagilimlar:

Orneklem grubunun calistiklar: firmalarin kurulus yilina iliskin dagilimi1 Tablo
4.9’da yer almaktadir. Mobilya sektoriinden arastirmaya katilan orneklem grubunun
calistiklar1  firmalarin ~ kurulus  yillarina  bakildiginda, %13,8’nin 1970 ve
oncesinde, %06,3’linlin 1971-1980 yillarnn arasinda, %13 liniin 1981-1990 yillan
arasinda, %28,7’sinin 1991-2000 yillar1 arasinda ve %38,2’si gibi bir ¢ogunlugun da

2001 ve sonrasinda kuruldugu goriilmektedir.

Tablo 4.9. Kattlimcilarin Calistiklar: Firmalarin Kurulug Yilina Gore Dagilimlari

Degisken Secenekler Frekans %
1970 ve Oncesi 35 138

1971-1980 16 63
g s 1981-1990 33 130
1991-2000 3 287

97 38,2

2001 ve Sonrasi

4.1.9. Katihmcilarin ¢ahistiklar: firmalarin ¢alisan sayisina gore dagilimlari

Tablo 4.10’dan da goriilebilecegi gibi katilimcilarin galistiklar firmadaki galisan
sayilar1 agirlikli olarak %33,9 ile (n: 86) 500 ve iizeri ¢alisana Sahip isletmelerdir ve
bunu %31,9 ile (n: 81) 1-50 ¢alisan sayisina sahip isletmeler izlemektedir.

Tablo 4.10. Katilimcilarin Calistiklar: Firmalarin Calisan Sayisina Gore Dagilimlart

Degisken Secenekler Frekans %
1-50 81 31,9
Firmanin Caligan 51-100 48 18,9
Sayisi
101-500 39 154

500 ve tizeri 86 33.9
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4.2. Cevaplayicilarin Kurumsal Yonetim, Yenilik¢i Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini

Algilarina iliskin Degerlendirmeler

Bu baslik altinda mobilya sektoriinden arastirmaya katilan 6rneklem grubunun
kurumsal yonetim, yenilikei orgiit kiiltiirii ve is tatmini algilarina iliskin degerlendirmeler

paylasilacaktir.

4.2.1. Cahsanlarin kurumsal yonetim ilkeleri algilarina iliskin ifadelerin

ortalamalarimin dagilimlar:

Calismanin temel amaglarindan birinin katilimeilarin kurumsal yonetim ilkelerine
iligkin algilari1 ortaya koymak oldugu daha once belirtilmisti. Bu amaca yonelik
sonuglar yani katilimcilarin, ankette yer alan kurumsal yonetim ilkeleri 6l¢eginin
ifadelerine katilip katilmama durumlarina gore elde edilen ortalamalarin betimsel

istatistikleri (aritmetik ortalamalar1 ve standart sapmalar1) Tablo 4.11°de yer almaktadir.

Tablo 4.11. Katilimcilarin Firmalarinda Kurumsal Yonetim Ilkelerine Iliskin Algilar:

Ortalama Standart
ifade No ifade X Sapma

Calisanlar haklarinin korunmasiyla ilgili sirket politikalar1 ve

! prosediirleri hakkinda yeterli sekilde bilgilendirilmektedir. 2,19 L1
Calisanlarin  girket  yonetimine katihmini  destekleyici

2 . 2,35 1,08
mekanizmalar uygulanmaktadir.

3 Per'so'nel' a‘llmlna iliskin Olgiitler yazili bir sekilde agikca 208 0,08
belirtilmistir.

4 Calisanlarin is tanimlar1 yapilmaktadir. 1,94 0,95

5 Terfi politikalar1 belirlenerek ¢alisanlara duyurulmaktadir. 2,65 1,21

6 Calisanlarin  performanst degerlendirilip ddiillendirmeleri 2,56 1,27
yapilmaktadir.

7 Sirketimiz, sahip oldugu etik kodu dogrultusunda sosyal 204 103
sorumluluklarina kars1 duyarl bir politika izlemektedir. ' '
Calisanlan ilgilendiren kararlarda bilgilendirme toplantilari

8 I . 2,26 1,03
yapilarak goriis aligverisinde bulunulur.

Ise alim politikalar1 olusturulurken, esit kosullardaki kisilere

9 . < L . ) 2,17 1,06
esit firsat saglanmasi ilkesi benimsenir.

10 Calisanlara saglanan tiim haklarda adil davranilir. 215 114
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Calisanlarin bilgi ve becerilerini arttirmaya yonelik egitim

1 programlari gerceklestirilir. 2,35 119

12 Calisanlar arasinda 1rk, din, dil ve cinsiyet ayrimi yapilmaz. 1,65 1,01
Calisanlarin  sirket ici fiziksel, ruhsal ve duygusal koti

13 O 2,06 1,21
muamelelere kars1 korunmasi i¢in 6nlemler alinir.

14 Sirketimiz kamuoyuna yillik faaliyet raporlarini dogru olarak 210 112
aciklamaktadir.

15 S.lrk.etlr.mmn web sitesi sirketimizle ilgili giincel ve dogru 1,80 0,99
bilgileri yansitmaktadir.

16 Sirketimizde uygulanan muhasebe politikalar1 ve faaliyet 1,96 1,05

sonuglari gergege uygun olarak kamuya agiklanir.

[Tablo 4.11. (Devam) Katilimcilarin Firmalarinda Kurumsal Yonetim Ilkelerine Iliskin Algilart] (1-
Kesinlikle katilyyorum, 5-Kesinlikle katilmiyorum,).

Tablo 4.11°de de goriilecegi gibi arastirmaya katilan ¢alisanlarin kurumsal yonetim
ilkelerine iliskin Olgek ifadeleri arasinda en yiiksek seviyede benimsenen ifade
“Calisanlar arasinda 1rk, din, dil ve cinsiyet ayrimi yapilmaz” (x: 1,65) ifadesidir. Bunu
sirasiyla, “Sirketimizin web sitesi sirketimizle ilgili giincel ve dogru bilgileri

yansitmaktadir” (x: 1,80), “Calisanlarin is tamimlart yapilmaktadir.” (x: 1,94),
“Sirketimizde uygulanan muhasebe politikalar1 ve faaliyet sonuglari gerceg§e uygun
olarak kamuya aciklanir.” (x: 1,96) ifadesi izlemektedir.

Calisanlarin en az diizeyde benimsedikleri ifade “Terfi politikalar1 belirlenerek
calisanlara duyurulmaktadir.” (x: 2,65) olmustur. Bunu sirasiyla, “Calisanlarin
performansi degerlendirilip 6diillendirmeleri yapilmaktadir.” (x: 2,56), “Calisanlarin
bilgi ve becerilerini arttirmaya yonelik egitim programlar1 gergeklestirilir.” (x: 2,35),
“Calisanlarin sirket yonetimine katilimini destekleyici mekanizmalar uygulanmaktadir.”

(x: 2,35) ifadeleri izlemistir.

4.2.2. Kurumsal yonetim ilkelerine yonelik acimlayici faktor analizi ve faktorlere
yonelik giivenirlik analizleri

Katilimeilarin firmalarinda kurumsal yonetim ilkelerinin benimsenmesine yonelik
algilarini ortaya koymak amaciyla ilk olarak kurumsal yonetim ilkeleri dlgeginde yer alan
ifadeler faktor analizine tabi tutulmustur. A¢imlayici Faktor Analizi (AFA) yapilmadan

once faktér modelinin uygunlugunu test etmek amaci ile ana kiitle igerisinde yer alan
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degiskenler arasinda bir iliskinin olup olmadigimni gosteren KMO (Kaiser Meyer-Olkin)
Barlett Kiiresellik Testi yapilmistir.

Analiz sonucunda Barlett’s Kiiresellik testi sonucunun anlamli oldugu (x:
2116,074; df:91; p<0,001) ve KMO 6rnekleme yeterliligi testinin 0,908 degerinde oldugu
bulunmustur. Bu baglamda, degiskenlerimizin faktor analizine uygunlugunun iyi
seviyede oldugunu sdyleyebiliriz. Bu bilgiden hareketle, yapilan AFA’da faktorlesme
metodu olarak “temel bilesenler analizi (principal component analysis)” secilmistir.
Doéndiirme yontemi olarak ise Varimax kullanilmistir. Ancak yapilan bu analiz sonucunda
iki ifadenin (“Sirketimiz, sahip oldugu etik kodu dogrultusunda sosyal sorumluluklarina

’

karst duyarli bir politika izlemektedir.”, “Calisanlara saglanan tiim haklarda adil
davranilir.”) birden fazla faktor altinda yakin degerler almasindan dolay1 kapsam dist
brrakilmistir.

Ifadelerin ¢ikarilmas1 sonucunda yeniden yapilan AFA sonucunda, faktdrlere ait
ifade yiiklerinin 0,541 ile 0,891 arasinda dagilim gosterdigi goériilmiistiir. Dolayisiyla
biitlin faktor yiiklerinin yeterli diizeyde oldugu sdylenebilir. Giivenilirlik, dlgmede temel
ve basit olarak tutarlilik anlamina gelmektedir. Baska bir ifade ile, 6lgme aracinin
tekrarlanan 6l¢timlerde ayn1 sonucu verme derecesinin gostergesidir. Biitlin sorularin ne
Olclide ayn1 seyi Ol¢tiiglinii degerlendirmek icin kullanilan tekniklerden birisi de alfa-
katsayisidir (Punch, 2005, s. 96). Faktorler belirlendikten sonra yapilan Cronbach’s
Alpha giivenirlik analizleri sonucunda, adillik faktorii icin kullanilan 6l¢egin
giivenirligini gosteren Cronbach’s Alpha degerinin 0,847; paydaslar (¢alisanlar) faktorii
icin glivenirlik skorunun 0,878; seffaflik icin gilivenirlik skorunun 0,875 oldugu
saptanmistir. Elde edilen giivenirlik skorlarindan hareketle kurumsal yonetim ilkeleri
Olceginin giivenilir oldugu sdylenebilir (Altunisik vd., 2010, s.124).

Yapilan AFA sonuglar1 ve her bir faktor icin yapilan Cronbach’s Alpha glivenirlik

analizi sonuglar1 Tablo 4.12°de gosterilmistir.

Tablo 4.12. Kurumsal Yonetim Ilkelerine Yonelik Acimlayict Faktor Analizi ve Faktorlere Yonelik
Giivenirlik Analizleri

ifadeler Adillik Paydaslar Seffaflik
(Calisanlar)
Ise alim politikalar1  olusturulurken  esit 72
kosullardaki kisilere esit firsat saglanmasi ilkesi

benimsenir.
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Calisanlart ilgilendiren kararlarda bilgilendirme ,766
toplantilar1  yapilarak  goriis  alisverisinde

bulunulur.

Calisanlarin sirket i¢i fiziksel, ruhsal ve duygusal ,751
kotii muamelelere kars1 korunmasi igin dnlemler

alinir.

Calisanlarin performansi degerlendirilip ,633

odiillendirmeleri yapilmaktadir.

Calisanlar arasinda 1rk, din, dil ve cinsiyet ayrimi ,569

yapilmaz.

Personel alimina iligkin 6l¢giitler yazili bir sekilde ,859
acikea belirtilmistir.

Calisanlarin is tanimlar1 yapilmaktadir. ,655
Terfi  politikalar1  belirlenerek  ¢alisanlara ,639
duyurulmaktadir.

Calisanlarin =~ girket ~ yonetimine  katilimini ,634

destekleyici mekanizmalar uygulanmaktadir.

Calisanlar haklarinin korunmasiyla ilgili sirket ,566
politikalart ve prosediirleri hakkinda yeterli
sekilde bilgilendirilmektedir.

Calisanlarin  bilgi ve becerilerini arttirmaya 541
yonelik egitim programlart gergeklestirilir.

Sirketimizde uygulanan muhasebe politikalar1 ve ,891
faaliyet sonuglar1 gergege uygun olarak kamuya

aciklanir.

Sirketimiz kamuoyuna yillik faaliyet raporlarin ,860

dogru olarak agiklamaktadir.

Sirketimizin web sitesi sirketimizle ilgili giincel 777
ve dogru bilgileri yansitmaktadir.

Eigen Value 7,11 1,61 1,00
Aciklanan Toplam Varyans (%69) 5081 1151 6.76
Cronbach’s Alpha 0,847 0,878 0,875

[4.12. (Devam) Kurumsal Yonetim Ilkelerine Yonelik A¢imlayict Faktor Analizi ve Faktorlere Yonelik

Giivenirlik Analizleri] Kurumsal Yénetim lkeleri Toplam Cronbach’s Alpha: 0,92
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Tablo 4.13. KMO and Barlett’s Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 908
Barlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2116,074
df 91
Sig. <0,001

4.2.3. Katihmcilarin firmalarimin yenilikei orgiit kiiltiirlerine gore kiimeleme analizi

Katilimcilarin  firmalarinin yenilik¢i 6rgiit kiiltiiriine iliskin algilarin1 ortaya
koymak amacindan hareketle yenilik¢i orgiit kiiltiirii dlgegindeki ifadelere verdikleri
yanitlarin ortalamalaria gore kiimeleme analizi yapilmistir. Sonuglar1 Tablo 4.14°de

gosterilmistir.

Tablo 4.14. Katilimcilarin Firmalarimin Yenilikei Orgiit Kiiltiirlerine Gore Kiimeleme Analizi

Ol¢ek n
Yenilik¢ilik Diizeyi Diisitk 96
Yenilik¢ilik Diizeyi Yiiksek 156

Kayip Veri: 2

Katilimcilarin yenilikgilik diizeyleri k-ortalamalar kiimeleme teknigi kullanilmis ve
ifadelerin ortalama skorlar1 kullanilmistir.

Analiz sonucunda, iki kiimeden olusan siniflandirmalar bu ¢alismada kullanilmustir.
Elde edilen kiimelere iliskin betimsel bilgiler yenilik¢i orgiit kiiltiirii faktorii i¢in Tablo
14’de gosterilmistir.

Tablo 14’de de goriildiigii gibi katilimcilarin galistiklar: firmalarin %38,1°1 diisiik
diizeyde yenilikgilik gdsterirken %61,9°u yiiksek diizeyde yenilikg¢ilik géstermektedir.

Tablo 4.15. Katilimcilarin Yenilik¢i Orgiit Kiiltiirii Olcegine Gére Kiimeleme Analizi

Yenilik¢ilik Diizeyi Yiiksek = Yenilik¢ilik Diizeyi Diisiik
n: 156 n: 96
61,9% 38,1%

X S.S. X S.S

Yenilik¢i Orgiit Kiiltiirii Faktorii

Risk alan bir igletmeyiz. 2,21 104 2,65 1,00
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Is sonuclarina odakl1 bir isletmeyiz. 157 0,63 2,18 0,84

Calisanlarimizin yaraticiliina firsat ve 1,54 0,54 3,08 0,98
deger veren bir isletmeyiz.
Baskici bir igletmeyiz. 399 081 2,9 1,03
Harekete gegiren, ilham verici bir 1,77 0,70 3,15 0,89
isletmeyiz.

Zorlayici, baskict bir isletmeyiz. 4,09 0.87 313 0,97
Firsatlar karsisinda girisimei ve atilgan 1,62 0,68 2,70 0,88

bir isletmeyiz.

Motive edici ¢alisma ortamina sahip

bir igletmeyiz. 1,74 0,76 3,33 0,84

4.2.4, Katithhmeilarn is tatminleri

Mobilya sektoriinden arastirmaya katilan ¢alisanlarin is tatmini Olgeginin
ifadelerine katilip katilmama durumlarmma gore elde edilen ortalamalarin betimsel

istatistikleri Tablo 4.16°da yer almaktadir.

Tablo 4.16. Katilimcilarin Is Tatmini Olgeginin Ifadelerine Iliskin Ortalamalart

ifade No ifade Ortalama ~ Standart
Sapma

1 Calisma saatlerinde siirekli igimle ugrasmak beni mutlu eder. 2,12 0,99

2 Iste bagimsiz calisabilme imkanina sahibim. 2,26 1,04

3 Duruma gore farkli davranis tarzlar1 gosterebilirim. 2,52 1,08
4 Isim bana ¢evremde saygilik saglar. 1,95 0,85

5 Yoneticimin yonetim seklinden memnunum. 2,35 1,12

6 Yoneticim dogru kararlar verir. 2,42 0,97

7 Is etigine uygun olmayan bir gérevi yapmam. 1,78 0,93

8 Isimde ’surekh caligabilme imkanina sahibim. (kadrolu 2.00 115

caligabilme)

9 Isimde baskalar1 igin bir seyler yapabilme firsatina sahibim. 2,02 0,93
10 Insanlart yonlendirme firsatina sahibim. 1,93 0,89
11 Blreysel bece.r1l.er1m1 kullanarak bir seyler yapabilme 1,81 0,88

imkanina sahibim.
12 Isletme politikalarinin uygulanis seklinden memnunum. 2,33 0,99
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13 Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret tatmin edicidir. 2,62 1,18

14 Isimde ilerleme sansim vardir. 2,17 1,07
15 Isimde kendi kararlarimi uygulama 6zgiirliigiim vardir. 2,28 1,04
16 1$imde kendi yontemlerimi kullanma firsatim vardir. 2,12 0,99
17 Caligma kosullarim iyidir. 1,95 0,89
18 Is arkadaslarimla iliskilerim iyidir. 1,74 0,92
19 Yaptigim is karsiliginda takdir edilirim. 2,14 0,91
20 Yaptigim is sonrasinda kendimi basarili hissederim. 1,82 0,96

[Tablo 4.16. (Devam) Katilimcilarin Is Tatmini Olceginin Ifadelerine Iliskin Ortalamalari]

Tablo 4.16’dan da goriilebilecegi gibi arastirmaya katilan ¢alisanlarin is tatminine
iliskin 6lcek ifadeleri arasinda en yiiksek seviyede benimsenen ifade “Is arkadaslarimla
aram iyidir” (¥: 1,74) ifadesidir. Bunu sirasiyla, “Is etifine uygun olmayan bir gorevi
yapmam” (x: 1,78), “Bireysel becerilerimi kullanarak bir seyler yapabilme imkanina
sahibim” (x: 1,81), “Yaptigim is sonrasinda kendimi basarili hissederim” (x: 1,82)
ifadeleri izlemektedir.

Calisanlarin en az diizeyde benimsedikleri ilke “Yaptigim is karsisinda aldigim
ticret tatmin edicidir” (x: 2,62) olmustur. Bunu sirasiyla, “Duruma goére farkli davranis
tarzlar1 gosterebilirim” (x: 2,52), “YoOneticim dogru kararlar1 verir” (x: 2,42),

“Yoneticimin yonetim seklinden memnunum” (x: 2,35) ifadeleri izlemistir.

4.2.5. Ts tatminine yonelik acimlayici faktor analizi ve faktorlere yonelik giivenirlik

analizleri

Katilimcilarin is tatminlerini ortaya koyabilmek adina ilk olarak is tatmini 6lgeginde yer
alan ifadeler faktdr analizine tabi tutulmustur. Acimlayict Faktor Analizi (AFA)
yapilmadan once faktér modelinin uygunlugunu test etmek amaciyla ana kiitle icerisinde
yer alan degiskenler arasinda bir iliskinin olup olmadigini gosteren KMO (Kaiser Meyer-
Olkin) Barlett Kiiresellik Testi yapilmustir.

Analiz sonucunda Barlett’s Kiiresellik testi sonucunun anlamli oldugu (x:
2936,280; df:136; p<0,001) ve ornekleme yeterliligi testinin 0,911 degerinde oldugu
bulunmustur. Bu noktada, degiskenlerimizin faktor analizine uygunlugunun iyi seviyede
oldugunu soyleyebiliriz. Bu bilgilerden sonra, yapilan AFA’da faktoérlesme metodu

olarak “temel bilesenler analizi (principal component analysis)” secilmistir. Dondiirme
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yontemi olarak ise Varimax kullanilmistir. Ancak yapilan analiz sonucunda ii¢ ifadenin

(“Calisma saatlerinde siirekli isimle ugrasmak beni mutlu eder.”, “Duruma gore farkl

davranis tarzlar1 gosterebilirim.”, “Isim bana ¢evremde saygimlik saglar.”) birden fazla

faktor altinda yakin degerler almasindan dolay1 kapsam dis1 birakilmistir.

AFA sonucunda faktorlere ait ifade yiiklerinin 0,550 ile 0,858 arasinda dagilim

gosterdigi goriilmistiir. Faktorler belirlendikten sonra yapilan Cronbach’s Alpha

giivenirlik analizi sonucunda, orgiitsel is tatmini faktorii i¢in giivenirlik skorunun 0,91;

bireysel is tatmini faktorii i¢in giivenirlik skorunun 0,88 oldugu belirlenmistir.

Yapilan AFA sonuglar1 ve her bir faktdr i¢in yapilan Cronbach’s Alpha Giivenirlik

analizler asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 4.17. Is Tatminine Yonelik Acimlayict Faktor Analizi ve Faktorlere Yonelik Giivenirlik Analizleri

ifadeler

Isletme politikalarmin uygulanis seklinden memnunum.

Yoneticimin yonetim seklinden memnunum.

Yaptigim isin karsiliginda aldigim iicret tatmin edicidir.
Isimde kendi kararlarimi uygulama 6zgiirliigiim vardir.
Yoneticim dogru kararlar verir.

Yaptigim is karsiliginda takdir edilirim.

Calisma kosullarim iyidir.

Iste bagimsiz ¢alisabilme imkanina sahibim.

Insanlar1 yonlendirme firsatina sahibim.

Is arkadaslarimla aram iyidir.

Bireysel becerilerimi kullanarak bir seyler yapabilme imkanina sahibim.

Isimde baskalar1 icin bir seyler yapabilme firsatina sahibim.
[s etigine uygun olmayan bir gérevi yapmam.

Isimde siirekli calisabilme imkanina sahibim. (kadrolu ¢alisabilme)
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Yaptigim is sonrasinda kendimi bagarili hissederim. ,613

Isimde kendi yontemlerimi kullanma firsatim vardir. ,602
1$imde ilerleme firsatim vardir. 563
Eigen Value 8,91 1,41

Agiklanan Toplam Varyans (%61) 52,46 8,33

Cronbach’s Alpha 0,91 0,88

[Tablo 4.17. (Devam) Is Tatminine Yénelik A¢imlayict Faktér Analizi ve Faktorlere Yonelik Giivenirlik

Analizleri]

Tablo 4.18. Is Tatminine Yonelik KMO and Barlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 911
Barlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2936,280
df 136
Sig. <0,001

4.2.6. Kurumsal yonetim ilkelerini taahhiit eden sirketlerde ¢ahsanlarin yenilikci

orgiit Kiiltiirii ve is tatmini ortalamalariin dagihimlar

Calismanin en temel amaglarindan birisi de kurumsal yonetim ilkelerini taahhiit
edip uygulayanlarla taahhiit etmeyen isletmelerde ¢alisanlarin arasinda ilkeler, is tatmini
ve yenilik¢i orgiit kiiltiirii itibariyle bir fark olup olmadigini arastirarak literatiire 6zgiin
bir ¢alisma katabilmektir. Bu 6nciil amacla, kurumsal yonetim ilkelerini taahhiit eden
sirketlerde ¢alisanlarin, kurumsal yonetim ilkeleri, yenilik¢i orgiit kiiltiirii ve is tatmini
Olgeginin ifadeleri hakkindaki diisiincelerine gore ulasilan ortalamalarin betimsel

istatiksel analizleri Tablo 4.16°da gosterilmistir.

Tablo 4.19. Kurumsal Yonetim Ilkelerini Taahhiit Eden Sirketlerde Caligsanlarin Yenilik¢i Orgiit Kiiltiirii
ve Is Tatmini Ortalamalarinin Dagilimlar

Ortal X
rtalama (X) Standart Sapma

Kurumsal Yonetim Ilkeleri
Adillik 2,00 0,81
Kurumsal Yonetim Ilkeleri 2,14 0,78
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Paydaslar

Kurumsal Yonetim Ilkeleri
Seffaflik L8 oo
Is Tatmini -Orgiitsel 217 0,68
Is Tatmini-Bireysel 1,76 0,55
Yenilik¢i Orgiit Kiiltiirt 209 0,61

[Tablo 4.19. (Devam) Kurumsal Yonetim Ilkelerini Taahhiit Eden Sirketlerde Calisanlarin Yenilikei Orgiit
Kiiltiirii ve Is Tatmini Ortalamalarimin Dagilimlart] (1- Kesinlikle katiliyorum, 5-Kesinlikle katilmiyorum,
n:154).

Tablo 4.19°da da goriilecegi gibi, kurumsal yonetim ilkelerini uygulayan firmalarda
calisanlarin kurumsal yonetim ilkelerini benimseme diizeyleri yiiksektir. Seffaflik faktorii
diger kurumsal yonetim ilkeleri faktorlerine kiyasla en ¢ok benimsenen faktér olmustur
(x: 1,78). Kurumsal yonetim ilkelerine taraf olan sirkette ¢alisanlar sirketlerinin seffaf
oldugunu diistinmektedirler. Ayn1 sekilde sirketlerini adil (x: 2,00) ve paydaslarini
diistinerek (x: 2,14) hareket ettiklerine inanmaktadirlar.

Kurumsal yonetim ilkelerini uygulayan firmalarda ¢aliganlarin bireysel is tatminleri
(x: 1,76) orgiitsel is tatminlerine (x: 2,17) kiyasla daha yiiksektir. Calisanlarin, yenilik¢i
orgiit kultlirti 6lgeginin ifadelerine verdikleri yanitlara (x: 2,09) gore, kurumsal yonetim
ilkelerine taraf olan sirketlerin ayn1 zamanda yenilik¢i Orgiit kiiltiiriine sahip oldugu

sOylenebilir.

4.2.7. Kurumsal yonetim ilkelerini taahhiit etmeyen sirketlerde c¢alhisanlarin

yenilikei orgiit Kiiltiirii ve is tatminleri ortalamalarinin dagilimlar

[k olarak, kurumsal yonetim ilkelerini uygulamayan ya da herhangi bir taahhiit
altina girmeyen sirketlerde ¢alisanlar igerisinde ilkelere taraf olmasa da benimseyen
gruplarin olup olmadigini tespit etmek amaciyla kiimeleme analizi (cluster) yapilmistir.
Kiimeleme analizi denekleri, tiiketicileri, ankete katilanlar1 c¢esitli 6zelliklerine gore
kiimelere ayirmaya calisan bir analiz teknigidir. “Faktor analizinde degiskenler
arasindaki benzerlik yardimiyla degiskenler gruplandirilirken, kiimeleme analizinde
ortak Ozellikler ¢ergevesinde bireylerin siiflandirilmasi yapilmaktadir (Altunisik, vd., s.
161)”.

Kurumsal yonetim ilkelerini uygulamayan sirketlerde ¢alisanlarda ilkeleri

benimseme diizeyi yiiksek olan grubun yenilikgi orgiit kiiltiirli ve is tatmini 6lgeginde yer
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alan ifadelere verdikleri cevaplara gore olusan ortalamalarin betimsel istatiksel analizleri

Tablo 4.20°de incelenmistir.

Tablo 4.20. Kurumsal Yénetim Ilkelerini Taahhiit Etmeyen Sirketlerde Calisanlardan Ilkeleri Benimseme
Diizeyi Yiiksek Olan Grubun Yenilik¢i Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatminleri Ortalamalar

N Ortalama (X) Standart Sapma
Kurumsal Yénetim ilkeleri
Adillik 61 1,73 0,48
Kurumsal Yonetim Ilkeleri 61 1,89 0,61
Paydaslar
Kurumsal Yénetim Ilkeleri
Seffaflik 61 1,77 0,72
Is Tatmini-Orgiitsel 61 2,06 0,81
Is Tatmini-Bireysel 61 1,92 0,75
Yenilik¢i Orgiit Kiiltiiri 61 2,09 0,61

(1- Kesinlikle katilyyorum, 5-Kesinlikle katilmiyorum).

Tablo 4.20°de yer alan bilgilere gore, kurumsal yonetim ilkelerine taraf olmayan
sirketlerde calisanlar arasinda ilkeleri benimseme diizeyi yliksek olan bir grup oldugu
goriilmektedir. Bu grubun bireysel is tatmini (x: 1,92) orgiitsel is tatminine (x: 2,06) gore
daha yiiksektir. Ilkelere taraf olan sirketlerde calisanlar gibi rgiitlerinin yenilikgi (: 2,09)
oldugunu diisiinmektedirler. Kurumsal yonetim ilkelerinin adillik (x: 1,73) paydaslar (x:
1,89) ve seffaflik (x: 1,77) gibi faktorlerine uyum oldukea yiiksektir.

Kurumsal yonetim ilkelerini taahhiit etmeyen sirketlerde calisanlarda ilkeleri
benimseme diizeyi diisiik olan grubun yenilik¢i orgiit kiiltiirii ve is tatmini dlgeginin
ifadelerine verdikleri cevaplara gore olusan aritmetik ortalama ve standart sapma

degerleri Tablo 4.21°de yer almaktadir.

Tablo 4.21. Kurumsal Yonetim I'lkelerifzi Taahhiit Etmeyen Sirketlerde Calisanlardan Ilkeleri Benimseme
Diizeyi Diisiik Olan Grubun Yenilik¢i Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini Ortalamalart

N Ortalama (X) Standart Sapma
Kurumsal Yonetim lkeleri
Adillik 36 3,41 0,71
Kurumsal Yonetim Ilkeleri 36 3,40 0,64
Paydaglar
Kurumsal Yonetim Tlkeleri
Seffaflik 36 3,00 1,16
Is Tatmini-Orgiitsel 36 3,20 0,67
Is Tatmini-Bireysel 36 2,72 0,78
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Yenilik¢i Orgiit Kiiltiiri 36 2.90 0,49

[Tablo 4.21. (Devam) Kurumsal Yonetim l'lkeleril?.i Taahhiit Etmeyen Sirketlerde Calisanlardan Ilkeleri
Benimseme Diizeyi Diisiik Olan Grubun Yenilik¢i Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini Ortalamalari] (1-Kesinlikle
katulyyorum, 5-Kesinlikle katilmiyorum).

Tablo 4.21°de yer alan bilgilere gore, kurumsal yonetim ilkelerine taraf olmayan
sirketlerde c¢alisanlar arasinda ilkeleri benimseme diizeyi diisiik olan bir grup oldugu
goriilmektedir. Bu grubun bireysel (x: 2,72) ve orgiitsel (x: 3,20) is tatminleri diizeyi
diisiiktir. Aymi sekilde, kurumsal yonetim ilkeleri faktorlerinden adillik (x: 3,41),
paydaslar (x: 3,40), seffaflik (x: 3,00) ortalamalarinin diisiik oldugu goériilmektedir.

4.2.8. Yenilik¢i orgiit Kiiltiiriiniin ¢alisanlarin kurumsal yonetim ilkelerine iliskin

algilar1 acisindan incelenmesi

Yenilik¢i bir orgiit kiiltiiriine sahip olup olmamanin ¢alisanlarin kurumsal yonetim
ilkelerine iliskin algilarinda anlamli bir farklilik olusturup olusturmadigini gérmek igin
bagimsiz drneklem t-test analizi yapilmustir. Inceleme konusu degisken agisindan iki grup
arasinda istatiksel agidan anlamli bir farkin olup olmadiginin tespitinde kullanilan analize
t-testi denilmektedir (Altumsik vd., 2010, s.181). Incelenen bir degisken agisindan
bagimsiz iki grup arasinda anlamli farkin olup olmadigini analiz eden t-testi tiiriine ise,
“Independent Samples T-test” (Bagimsiz Orneklemler T-Testi) denilmektedir (Altunisik,
vd., s. 189). Kurumsal yonetim ilkelerinin benimsenmesinde yenilik¢i orgiit kiiltiiriiniin

roliinii ortaya koyabilmek amaciyla yapilan analiz sonuglar1 Tablo 4.22°de bulunmaktadir.

Tablo 4.22. Yenilik¢ilik Diizeyi Yiiksek ve Diisiik Gruplarin Kurumsal Yonetim Ilkeleri ve Is Tatmini
Acisindan Karsilagtirilmasina Yonelik Bagimsiz Orneklemler T-testi

Yenilik¢i Orgiit

Faktor Kiiltiirii n x S.S t sd p
Kurumsal Yomlkalle Dizeyl g5 285 092
Yénetim Ilkeleri Yenilik 'ls'kD" . 11,218 | 133  <0,001
Adillik CRLEs 1% UYL 156 169 052
Yiiksek
i Ku.rumsal . Yel’llhk(;.l.lllf Diizeyi 9% 2,87 0,90
Yonetim Ilkeleri Diisiik
T T 9,505 144  <0,001
Paydaslar Yenilik¢ilik Diizeyi
i 156 1,88 0,58
Yiiksek
) Ku_rumsal . Yemhkg.l.hlf Diizeyi 9% 2.36 1.10
Yonetim Ilkeleri Diisiik
T T 5,243 147  <0,001
Seffaflik Yenilik¢ilik Diizeyi
i 153 1,69 0,73
Yiiksek
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Yenilik¢ilik Diizeyi 96 3,00 0,63

Is Tatmini- Diisiik
Orgiltsel Yenilikgilik Diizeyi  1op  1g5 o 14521 179 <0001
Yiiksek ! ’
) Yenilik¢ilik Diizeyi 9% 247 071
ls Tatmini- Disik ’ ’ 10,570 150  <0,001
Bireysel Yenilik¢ilik Diizeyi 153 160 0.48 ' ’
Yiiksek ! !

[Tablo 4.22. (Devam) Yenilik¢ilik Diizeyi Yiiksek ve Diisiik Gruplarin Kurumsal Yonetim Ilkeleri ve Is
Tatmini Agisindan Karsilastirimasina Yonelik Bagimsiz Orneklemler T-testi] (1-Kesinlikle katiliyorum, 5-

Kesinlikle katiimiyorum).

Tablo 4.22’de de goriildiigii gibi, yapilan analiz sonucunda yenilik¢i Orgiit
kiiltiirine sahip olanlarin (x: 1,69) olmayanlara (x: 2,85) kiyasla ¢alistiklar1 sirketin daha
¢ok adil oldugunu diistinmektedirler. Benzer sekilde analiz sonuglari, yenilik¢i olanlarin
(*: 1,88) olmayanlara (x: 2,87) kiyasla calistiklar1 sirketin daha g¢ok paydaslarimni
diisiinerek hareket ettiklerine kars1 daha olumlu bir tutum sergilediklerini géstermektedir.
Yenilikei orgiit kiiltiiriine sahip olanlarin (x: 1,69) ¢alistiklar sirketlerin seffaf olduguna
dair diistinceleri yenilik¢i olmayanlara (x: 2,36) gore daha olumludur.

Yenilikgi orgiit kiiltiirtine sahip isletmelerde ¢alisanlarin hem orgiitsel (x: 1,85) hem
bireysel (x: 1,60) is tatminlerinin, yenilik¢i olmayan orgiitlerde ¢alisanlarin 6rgiitsel (x:
3,00) bireysel (x: 2,47) is tatminleri skorlari {izerinde karsilastirmali Ustiinligi
bulunmaktadir.

T-testi sonuglariin degerlendirilmesi iki asamada yapilmaktadir. Birinci asama
Levene Testi sonuclarina bakilmasidir. ikinci asamada ise Levene testi sonuglarina bagh
olarak t degerinin anlamli olup olmadigina karar verilir. (Altunisik vd., 2010, s. 192)’ a
gore, bagimsiz iki grup t-testi sonuglarini degerlendirmede;

Eger Levene Testi gruplar arasi varyans farkinin olduguna isaret ediyor ise (p<0,05),
Equal variance not assumed satirina bakilir ve;

e Eger p>0,05 ise gruplar arasinda anlamli fark yoktur.

e Eger p<0,05 ise gruplar arasinda anlamli fark vardir.
Eger Levene Testi gruplar arasi varyans farkinin olmadigina isaret ediyor ise (p>0,05)
Equal variance assumed satirina bakilir ve;

e Eger p> 0,05 ise gruplar arasinda anlamli fark yoktur.

e Eger p<0,05 ise gruplar arasinda anlamli fark vardir.

Bu baglamda, tablodaki bilgilere bakildiginda yenilik¢i olanlar ile olmayanlar

arasinda istatiksel anlamda bir farkin oldugu goriilmektedir.
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4.2.9. Kurumsal yonetim ilkelerini taahhiit edenler ile etmeyenlerin yenilikei orgiit

kiiltiirii ve is tatmini agisindan kKarsilastiriimasi

Kurumsal yonetim ilkelerini uygulayan/taahhiit eden firmalar ile taahhiit etmeyen
firmalar arasinda yenilik¢i orgiit kiiltiirii ve is tatmini agisindan bir fark olup olmadigini
ortaya koymak bu arastirmanin en 0zgiin amaclarindan biri olup bu alanda yapilan
caligmalara katki saglamasi1 beklenmektedir. Arastirmamizin bu amaci dogrultusunda,
kurumsal yonetim ilkelerini uygulayanlar ile uygulamayanlar firmalarda g¢alisanlarin
yenilik¢i orgiit kiiltlirii ile is tatmini Olgeklerinde yer alan ifadelere verdikleri yanitlar

incelenmistir. Sonuglar Tablo 4.23’de paylagilmistir.

Tablo 4.23. Kurumsal Yonetimi Uygulayanlar ile Uygulamayanlarin Karsilastirimasina Yonelik Bagimsiz
Orneklemler T-testi

Kurumsal
Faktor Yonetim n x S.S t sd p
ilkeleri
Kurumsal Uygu|ayan|ar 154 2,00 0.81
Yonetim Ilkeleri -3,005 252 0,003**
Adillik Toplam  Uygulamayanlar 100 S 099
Kurumsal 154 2,14 0.78

. . Uygulayanlar
YoOnetim Ilkeleri -2,800 252 0,006**

Paydaglar Toplam Uygulamayanlar 100 2,44 0.94
Kurumsal Uygulayanlar 154 1,78 0.80
Y 6netim ilkeleri -3.709 249 <0.001
Seffaflik Toplam Uygulamayanlar 97 2,23 1.08 ' '
i .. Uygulayanlar 154 2,17 0.68
. s Tatmini- 2,922 252 0,004**
Orgiitsel Toplam Uygulamayanlar 100 2,47 0.93
is Tatmini- Uygulayanlar 154 1,76 0.55
Bireysel Toplam 97 2,22 0gs 228 249 <0001
y P Uygulamayanlar g :
de e Uygulayanlar 154 2,09 0.61
Yenilikg¢i Orgiit 3320 250 0.001%**
Kiltiirii 98 2,37 0.69 ' '

Uygulamayanlar
**p<0,01 (1-Kesinlikle katilyyorum, 5-Kesinlikle katilmyyorum).

Tablo 4.23’de goruldiigii gibi kurumsal yonetim ilkelerini uygulayanlar ile
uygulamayanlar arasinda istatiksel anlamda anlamli bir fark vardir. Uygulayanlarin
adillik (x: 2,00), paydaslar (x: 2,14) ve seffaflik (x: 1,78) faktorlerinin uygulamayanlarin
adillik (x: 2,34) paydaslar (x: 2,44), seffaflik (x: 2,23) yorumlar1 i¢in karsilastirmali
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istiinliigii vardir. Bu baglamda, uygulayanlarin uygulamayanlara kiyasla daha adil, seffaf
ve paydaslarinin haklarini gozettikleri sdylenebilir.

Calisanlarin is tatminlerinin kurumsal yonetim ilkelerini uygulayan sirketlerde hem
orgiitsel (x: 2,17) hem bireysel (x: 1,76), uygulamayanlara kiyasla (x: 2,47), (x: 2,22)
daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablodaki bilgilere gore, kurumsal yonetim ilkelerini uygulayan firmalar (x: 2,09),
uygulamayanlara (x: 2,37) gore daha ¢ok yenilikgi orgiit kiiltiirtine sahip olduklar1 sonucu

c¢ikarilabilir.

4.3. Firma Ozelliklerine Gore Kurumsal Yonetim Ilkeleri ve Is Tatmini

Bu kisimda, mobilya sektoriinden arastirmaya katilan Orneklem grubunun
calistiklar1 firmalarinin 6zelliklerine gore kurumsal yonetim ilkeleri ve is tatmini

algilarinda farklilik olusup olusmadig arastirilmaya ¢aligilmastir.

4.3.1. Sirketlerin kurulus yillarina goére kurumsal yonetim algisi

Burada kurumlarin kurulus yillarina goére kurumsal yonetim ilkelerine iliskin
algilan farklilagsma gdstermekte midir sorusundan hareket edilmistir. Kurumsal yonetim
ilkelerinde adillik ve paydaslar itibariyle bir farklilik bulunamamais, sadece seffafligin
kurulus yilina gore farklilastigi belirlenmistir. Sirketin kurulus yil1 degiskeninin sirketin
seffaf olmasinda anlamli bir farklilik olusturup olusturmadigini gérmek igin tek yonlii
varyans (One-way ANOVA) testi uygulanmistir. Yapilan analiz sonucu elde edilen

veriler Tablo 4.24°de gosterilmektedir.

Tablo 4.24. Sirketin Kurulus Yilimin Seffaflik Ilkesi Algist Agisindan Incelenmesine Yénelik One-way
ANOVA Analiz Sonuglar

— Standart . . Anlamhihik
Yil N X Sapma F Degeri ®)
1970 ve 35 1,95 0,76
Oncesi
Kurumsal | Lo71-1980 16 1,37 0,59
Y Onetim
flkeleri 1981-1990 33 1,64 0,72 3,983 0,004%*
Seffaflik
1991-2000 73 1,93 0,77
2001 ve 94 218 1,16

sonrast
**p<0,01 (1-Kesinlikle katiliyorum, 5-Kesinlikle katilmiyorum,).
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Yapilan istatiksel analiz sonucunda sirketin kurulus yeri degiskeni ile seffaflik
arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark oldugu sonucuna varilmistir (p<0,01). Bu farkin
hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek igin Post Hoc testlerinden “Tukey” testi
yapilmustir.

“1971-1980 grubu ile “2001 ve Sonras1” grubu arasinda istatistiki olarak anlamli
bir fark oldugu goriilmiistiir (p<0,01). Ayrica “1981-1990” grubu ile “2001 ve Sonras1”
grubu arasinda (p<0,01) ve “2001 ve Sonras1” grubu ile “1971-1980” ve “1981-1990”

gruplari arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p<0,05).

4.3.2. Sirketlerin kurulus yillarina gore is tatmini

Sirketin kurulug yili degiskeninin ¢alisanlarin is tatmini acisindan anlamli bir
farklilik olusturup olusturmadigini gormek icin tek yonlii varyans (One-way ANOVA)
testi uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda elde edilen veriler Tablo 4.25’de

gosterilmistir.

Tablo 4.25. Sirketin Kurulus Yili Degiskeninin Is Tatmini Acisindan Incelenmesine Yénelik One-way
ANOVA Analiz Sonuglart

Yil N X Standart F Degeri Anlamhihk
Sapma (p)
1970 ve 35 212 0.45
Oncesi
1971-1980 16 210 091
[s Tatmini =~ 1981-1990
Orgitsel 33 1,95 071 3,521 0,008**
1991-2000 73 2.49 0,77
2001 ve 97 2.35 0,88
sonrasi
1970 ve 35 1,83 0,42
Oncesi
1971-1980 16 165 051
Is Tatmini | 1981-1990 33 1,65 053 3,214 0,014
Bireysel
1991-2000 73 2,02 0,60
2001 ve 94 206 0,91
sonrasi

**n<0,01; *p<0,05.

Analiz sonucunda “1981-1990” grubu ile “1991-2000” grubu arasinda orgiitsel is

tatmini agisindan anlamli bir fark oldugu goriilmistiir (p<0,05). “1991-2000” grubunun
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orgiitsel is tatminleri “1981-1990 grubuna kiyasla daha diisiiktiir. Ayrica “1981-1990”
grubu ile “2001 ve Sonras1” grubu arasinda da orgiitsel is tatmini agisindan anlamli bir

fark oldugu goriilmiistiir (p<0,05). “2001 ve Sonras1” grubunun bireysel is tatminleri

“1981-1990” grubuna kiyasla daha diistiktiir.

4.3.4. Sirketlerin ¢calisan sayilarina gore is tatmini

Bu kisimda kurumlarin kurulug yillari, ¢alisan sayist gibi 6zelliklerinin kurumsal
yonetim ilkeleri ve is tatminini farklilastirip farklilasmadigini ortaya koymak
amaglanmistir. Bu baglamda, ¢alisan sayis1 degiskeninin is tatmini ac¢isindan anlamli bir
farklilik olusturup olusturmadigini gormek igin tek yonlii varyans (One-way ANOVA)
testi uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda, sirketlerin ¢alisan sayilarina gore orgiitsel
is tatminlerinde anlaml bir fark goriilmemis, sadece bireysel is tatminlerinde farklilik

gozlemlenmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 4.26°da gosterilmistir.

Tablo 4.26. Calisan Sayis: Degiskeninin Bireysel Is Tatmini Agisindan Incelenmesine Yonelik One-way
ANOVA Analiz Sonuglart

Calsan N X Standart F Degeri Anlamhhk
Sayisi Sapma (p)
1-50 81 212 0,89
IBitretys.eI. 51-100 45 1.99 0,67
§ tatmini 3,679 0,013*
101-500 39 1,76 0,61

500 ve tizeri 86 1,81 0,54

*p<0,05 (1-Kesinlikle katilyyorum, 5-Kesinlikle katilmiyorum,).

Yapilan istatiksel analiz sonrasinda, ¢alisan sayisi degiskeninin bireysel is tatmini
acisindan anlamli bir fark yarattig1 sonucuna ulasilmistir (p<0,05). Bu baglamda farkin
hangi gruplar arasinda oldugunu gormek i¢cin Post Hoc testlerinden “Tukey” testi
yapilmistir. Tukey testi sonuglarina gore, “1-50” ¢alisan sayisina sahip grubun “51-100”
grubu ile arasinda anlaml bir fark bulunamazken “101-500" ve “500 ve iizeri” grubu ile
istatistiki anlamda bir fark oldugu goriilmiistiir (p<0,05). “1-50” ¢alisan sayisina sahip
grubun “101-500” ve “500 ve tizeri” grubuna kiyasla daha az bireysel is tatminine sahip

oldugu soylenebilir.
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4.3.5. Sirketlerin cahisan sayilarina gore kurumsal yonetim algisi

Sirketlerin calisan sayis1 gibi Ozelliklerinin kurumsal yonetim ilkeleri algisini
farklilastirip farklilastirmadigint gézlemlemek istenmistir. Calisan sayis1 degiskeninin
kurumsal yonetim ilkeleri agisindan anlamli bir farklilik olusturup olusturmadigini
gormek i¢in tek yonlii varyans (One-way ANOVA) testi uygulanmistir. Yapilan analizde
sadece “seffaflik” ilkesinde anlamli bir fark oldugu gortilmistiir. Analiz sonucunda elde

edilen veriler Tablo 4.27°de yer almaktadir.

Tablo 4.27. Calisan Sayist Degiskeninin Seffaflik A¢isindan Incelenmesine Yonelik One-way ANOVA
Analiz Sonuclar

Cahisan N X Standart F Degeri Anlamhhk
Sayisi Sapma ®)
150 81 2,12 1,12
51-100
Seffaflik 45 2,37 1,0
101-500 7,216 <0,001
39 1,70 0,79

500 ve iizeri 86 1.70 0,67

(1-Kesinlikle katiliyorum, 5-Kesinlikle katiimiyorum,).

Yapilan istatiksel analiz sonrasinda, ¢alisan sayis1 degiskeninin seffaflik a¢isindan
anlamli bir fark yarattig1 sonucuna ulagilmigtir (p<0,001). Bu baglamda farkin hangi
gruplar arasinda oldugunu goérmek icin Post Hoc testlerinden “Tukey” testi yapilmistir.
Tukey testi sonuglarina gore, “1-50” ¢alisan sayisina sahip grubun, “500 ve tizeri” grubu
ile aralarinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p<0,05). “500 ve {izeri” “1-50”
calisan sayisina sahip grubun “1-50” gruba gore daha seffaf oldugu soylenebilir.

“51-100” grubunun “101-500” ve “500 ve {izeri” grubu ile aralarinda istatiksel
anlamda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p<0,05). “101-500 ve “500 ve tizeri”

gruplariin “51-100” grubuna gore daha seffaf oldugu sdylenebilir.

4.4. Cevaplayicilarin Demografik Ozelliklerine Gore Kurumsal Yonetim, Is Tatmini
ve Yenilikei Orgiit Kiiltiirii Degerlendirmeleri

Bu béliimde, katilimcilarin yas, cinsiyet, egitim, is yerindeki pozisyon, ¢alisma
stiresi gibi demografik 6zelliklerinin kurumsal yonetim ilkeleri, is tatmini ve yenilik¢i
orgiit kiiltiiri agisindan bir farklilik olusturup olusturmadigi arastirmak istenilmistir. Bu

baslik altinda, demografik faktorlerden sadece farklilik goriilenler incelenmistir.
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4.4.1. Yasa gore is tatmini

Katilimcilarin  demografik 6zelliklerinin i tatmini acisindan fark yaratip
yaratmadigimi belirlemek adina bu analiz yapilmistir. Yas degiskeninin is tatmini
acisindan anlamli bir fark olusturup olusturmadigini gérmek igin tek yonlii varyans (One-
way ANOVA) testi uygulanmistir. Ancak analiz sonucunda Grgiitsel is tatmini agisindan
anlami bir fark bulunamamis sadece bireysel is tatmini agisindan fark gozlemlenmistir.

Yapilan analiz sonucunda elde edilen veriler Tablo 4.28’de gdsterilmistir.

Tablo 4.28. Yas Degiskeninin Bireysel Is Tatmini A¢isindan Incelenmesine Yonelik One-way ANOVA
Analiz Sonuclar

Yas N X Standart F Degeri Anlamhhk
Sapma (p)
18-25 26 2,08 0,84
. 26-35
Bireysel Is 115 1,94 0,69
Tatmini 3,225 0,023*

36-45 95 1,98 0,72
45-55 15 1,41 0,39

*p<0,05 (1-Kesinlikle katiliyorum, 5-Kesinlikle katiimiyorum,).

Yapilan istatiksel analiz sonrasinda, yas degiskeninin bireysel is tatmini agisindan
anlamli bir fark yarattigi sonucuna ulasilmistir (p<0,05). Bu baglamda farkin hangi
gruplar arasinda oldugunu goérmek icin Post Hoc testlerinden “Tukey” testi yapilmistir.
Tukey testi sonuclarina gore, “18-25" yas grubu ile “45-55” yas grubu arasinda anlaml
bir fark oldugu goriilmektedir (p<0,05). “18-25” yas grubunun bireysel is tatmini “45-
55” yas grubuna kiyasla daha diistiktiir.

“26-35” yas grubu ile “45-55” yas grubu arasinda anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir (p<0,05). “26-35” yas grubunun bireysel is tatminleri “45-55 yas
grubuna kiyasla daha diistiktiir.

“36-45” yas grubu ile “45-55” yas grubu arasinda anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir (p<0,05). “36-45 yas grubun bireysel is tatminleri “45-55” yas grubuna
kiyasla daha diistktiir.
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4.4.2. Cahsilan pozisyona gore kurumsal yonetim ilkeleri algisi

Katilimcilarin demografik o6zelliklerinden olan calisilan pozisyonun kurumsal
yonetim ilkeleri algis1 agisindan anlamli fark olusturup olusturmadigini gormek icin de
tek yonlii varyans (One-way ANOVA) testi uygulanmistir. Analiz sonuglarinda sadece
adillik ilkesinde fark gézlemlenmistir. Yapilan analiz sonucunda elde edilen veriler Tablo

4.29°da gosterilmistir.

Tablo 4.29. Calisilan Pozisyon Degiskeninin Adillik Acisindan Incelenmesine Yonelik One-way ANOVA
Analiz Sonuclar

Pozisyon N X Standart = F Degeri Anlamhhik
Sapma (p)
Ust Diizey
Yonetici 64 1,81 0,66
- Orta Diizey
Adillik Yénetici 118 2,18 0,95 6,257 0,002%*
Alt Diizey
Y Onetici 72 2,33 0,93

**p<0,01 (1-Kesinlikle katilyyorum, 5-Kesinlikle katilmiyorum).

Yapilan istatiksel analiz sonrasinda, calisilan pozisyon degiskeninin adillik
agisindan anlamli bir fark yarattigi sonucuna ulagilmistir (p<0,01). Bu baglamda farkin
hangi gruplar arasinda oldugunu gormek i¢in Post Hoc testlerinden “Tukey” testi
yapilmistir. Tukey testi sonuglarina gore, “iist diizey yonetici” grubu ile “orta diizey
yoOnetici” ve “alt diizey yonetici” grubu arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir
(p<0,05). Ust diizey yénetici grubunun diger iki gruba kiyasla adillik ortalamas1 daha
yiiksektir.

“Alt diizey yonetici” grubu ile “iist diizey yonetici” grubu arasinda anlamli bir fark
oldugu goriilmektedir (p<0,05). “Alt diizey yonetici” grubunun “iist diizey yonetici”

grubuna kiyasla adillik ortalamas1 daha diisiiktiir.
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4.4.3. Cahisilan pozisyona gore is tatmini

Calisilan pozisyon degiskeninin is tatmini acgisindan anlamli fark olusturup
olusturmadigint anlayabilmek adina tek yonlii varyans (One-way ANOVA) testi

yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda elde edilen veriler Tablo 4.30°da gosterilmistir.

Tablo 4.30. Calisilan Pozisyon Degiskeninin Is Tatmini A¢isindan Incelenmesine Yonelik One-way
ANOVA Analiz Sonuclar

Pozisyon N X S;Zg‘i?;t F Degeri Anl?g;hhk
Ust Diizey 64 2.03 0,64
. . Y Onetici ! !
Is Tatmini Orta Diize
Orgiitsel abuzey 118 2,25 0,83 9,263 <0,001
Y Onetici
Alt Diizey 72 2,59 0,78
Y Onetici ! !
Ust Diizey 61 1,76 0,67
. . Y Onetici ! !
Is Tatmini Orta Diize
Bireysel a uzey 118 1,90 0,68 5,105 0,007**
Y Onetici
Alt Diizey 72 214 0,76
Y Onetici ! !

**p<0,01 (1-Kesinlikle katilryorum, 5-Kesinlikle katilmryorum)

Yapilan istatiksel analiz sonrasinda, caligilan pozisyon degiskeninin is tatmini
acisindan anlamli bir fark yarattig1 sonucuna ulagilmistir (p<0,001). Bu baglamda farkin
hangi gruplar arasinda oldugunu gormek i¢in Post Hoc testlerinden “Tukey” testi
yapilmustir. Tukey testi sonuglarina gore, “list diizey yonetici” grubu ile “alt diizey
yonetici” grubu arasinda istatiksel olarak anlamli bir fark oldugu goériilmektedir
(p<0,001). “Ust diizey yonetici” grubunun “alt diizey yonetici” grubuna kiyasla drgiitsel
is tatmini skoru daha yiiksektir.

Ayni sekilde “orta diizey yonetici” grubunu ile “alt diizey yonetici” grubu arasinda
anlaml1 bir fark oldugu goriilmiistiir (p<0,001). “orta diizey yonetici” grubunun “alt
diizey yonetici” grubuna kiyasla orgiitsel is tatmini skoru daha yiiksektir.

“Ust diizey yonetici” grubu ile “alt diizey ydnetici” grubu arasinda anlaml bir fark
oldugu goriilmiistiir (p<0,001). “Ust diizey yonetici” grubunun “alt diizey yonetici”

grubuna kiyasla bireysel i tatmini skoru daha yiiksektir.

4.4.4. Cahsilan pozisyona gore yenilik¢i orgiit Kiiltiiriiniin incelenmesi
Calisilan pozisyon degiskeninin yenilik¢i Orgiit kiiltiirii agisindan anlamli fark

olusturup olusturmadigini analiz etmek amaci ile tek yonlii varyans (One-way ANOVA)
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testi uygulanmigtir. Yapilan analiz sonucunda elde edilen veriler Tablo 4.31’de

gosterilmistir.

Tablo 4.31. Calisian Pozisyon Degiskeninin Yenilik¢i Orgiit Kiiltiirii A¢isindan Incelenmesine Yonelik
One-way ANOVA Analiz Sonuglar

Pozisyon N X S;ZB?T?; F Degeri Anla('g;hhk
Ust Diizey
Yenilik¢i Yonetici 64 1,98 0,54
Orgit - OrtaDiizey g 2,21 0,65 6,938 0,001%*
Kiiltiirt Yonetici
Alt Diizey 72 239 0,70
Yonetici ' '

**p<0,01 (1-Kesinlikle katilryorum, 5-Kesinlikle katilmryorum)

Yapilan istatiksel analiz sonrasinda, ¢aligilan pozisyon degiskeninin yenilik¢i orgiit
kiiltiiri agisindan anlamli bir fark yarattigi sonucuna ulagilmistir (p<<0,01). Bu baglamda
farkin hangi gruplar arasinda oldugunu gérmek icin Post Hoc testlerinden “Tukey” testi
yapilmistir. Tukey testi sonuglarina gore, “Alt diizey yoneticiler” grubu ile “list diizey
yOnetici” grubu arasinda istatiksel agidan anlamli bir fark oldugu goériilmektedir
(p<0,01). “Ust diizey yoneticiler” grubu “alt diizey yoneticiler” grubuna gore daha

yenilik¢i bir orgiit kiiltiirliine sahip olduklarmi diisiinmektedirler.
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4.4.5. Kurumsal yonetim ilkeleri ile is tatmini ve yenilikgi 6rgiit kiiltiirii arasindaki
iliski

Kurumsal yonetim ilkelerinin faktorleri ile is tatmini ve yenilik¢i Orgiit kiiltiirii
arasinda anlamli bir iligki olup olmadigini tespit edebilmek icin Pearson Korelasyon
analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucu elde edilen veriler Tablo 4.32’de

gosterilmektedir.

Tablo 4.32. Kurumsal Yonetim Ilkeleri Faktorleri ile Is Tatmini ve Yenilikgi Orgiit Kiiltiirii Arasindaki
Tliski
1 2 3 4 5 6

1-Kurumsal Yo6netim Ilkeleri- ) 0,78%* 0,52%* 0,64%* 0,54%* 0,69%*

Adillik
2-Kurumsal Yonetim Ilkeleri- ) 0,51%* 0,59%* 0,43** 0,60%*
Paydaslar
3-Kurumsal Yénetim Ilkeleri- ) ok ke ke
Seffaflik 0,44 0,47 0,38

4-Orgiitsel Is Tatmini - 0,75** 0,82**

5-Bireysel Is Tatmini ) 0,65%*
6-Yenilik¢i Orgiit Kiiltiirii

**p<0,01; *p<0,05

Tablo 4.32’deki bulgulardan hareketle, kurumsal yonetim adillik ilkesi ile yenilik¢i
orgiit kiltiird (r: 0,69; p<0,01), paydaslar (r: 0,78; p<0,01), seffaflik (r: 0,52; p<0,01),
orgiitsel is tatmini (r: 0,64; p<0,01) ve bireysel is tatmini faktorleri arasinda (r: 0,54;
p<0,01) dogrusal, istatiksel olarak anlamh ve orta diizeyde bir iliski oldugu gérilmiistiir.
Bu kapsamda, adilligin artmasi durumunda, seffafligin, paydaglara verilen onemin,
orgiitsel ve bireysel is tatminin artacagi ifade edilebilir.

Kurumsal yonetim ilkeleri paydaslar faktori ile seffaflik (r: 0,51; p<0,01), orgiitsel
is tatmini (r: 0,59; p<0,01), bireysel is tatmini (r: 0,43; p<0,01), yenilik¢i orgiit kiiltiiri
(r: 0,60; p<0,01) faktorleri arasinda dogrusal, istatiksel olarak anlaml ve orta diizeyde
bir iliski oldugu goriilmistir. Bu baglamda, paydaslara verilen Onemin artmasi
durumunda, seffafligin, Orgiitsel, bireysel is tatminin ve yenilik¢i Orgiit kiiltiiriiniin
artacagi ifade edilebilir.

Kurumsal yonetim ilkeleri seffaflik faktorii ile orgiitsel is tatmini (r: 0,44; p<0,01),
bireysel is tatmini (r: 0,47; p<0,01), yenilik¢i orgiit kiiltiiri (r: 0,38; p<0,01) faktorleri

arasinda dogrusal, istatiksel olarak anlamli ve orta diizeyde bir iliski oldugu
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goriilmiistiir. Bu bilgilerden hareketle, seffafligin artmasi durumunda, orgiitsel, bireysel
i tatmini ile yenilik¢i orgiit kiiltiiriin de artacagi sdylenebilir.

Orgiitsel is tatmini faktorii ile bireysel is tatmini (r: 0,75; p<0,01), yenilik¢i orgiit
kdiltiirti (r: 0,82; p<0,01) faktorleri arasinda dogrusal, istatiksel olarak anlamh ve yiiksek
diizeyde bir iliski oldugu gorilmiistiir. Buna gore, Orgiitsel is tatminin artmasi
durumunda, bireysel is tatmini ve yenilik¢i orgiit kiiltiiriiniin de artacag ifade edilebilir.7

Bireysel is tatmini faktorii ile yenilik¢i orgiit kiiltiiri (r: 0,65; p<0,01) faktorii
arasinda dogrusal, istatiksel olarak anlamh ve orta diizeyde bir iliski oldugu
goriilmistiir. Bu baglamda, bireysel is tatminin artmasi: halinde, yenilik¢i Orgiit

kiiltiirlinlin de artacagi sOylenebilir.

4.4.6. Kurumsal yonetim ilkelerini taahhiit etmeyen firmalarda ¢cahsanlarn ilkeleri

benimseme diizeyi ile sirketin kurulus yilinin Karsilastirilmasi

Arastirmamiza katilan 6rneklem grubu hem kurumsal yonetim ilkelerini taahhiit
eden firmalarda c¢alisanlardan hem de taahhiit etmeyen firmalarda c¢alisandan
olusmaktadir. Bu sekilde aragtirma sonucunda iki grup arasinda kiyaslama yapmaya
imkan vermesi amaglanmistir. Ilgili analizler neticesinde kurumsal ydnetim ilkelerini
taahhiit etmeyen firmalarda calisanlarin icinde de ilkelerin sahip oldugu deger ve
sorumluluklart benimseyen alt gruplarin oldugu gozlemlenmistir. Bu gruplar kiimeleme
analizi sonrasinda ilkeleri benimseme diizeyi yliksek ve diistik olarak siniflandirilmigtir.
Bu baglamda, kurumsal yonetim ilkelerini benimseme diizeyleri ile sirketin kurulus
yilinin karsilagtirilmasina yonelik ki-kare analizi yapilmistir. Analiz sonuglari Tablo

4.33°de paylagilmistir.

Tablo 4.33. Benimseme Diizeyi Ile Sirketin Kurulus Yilimn Karsilastirilmast

Benimseme Diizeyi

Benimseme Benimseme Toplam
Diizeyi Yiiksek = Diizeyi Diisiik P
. . n 8 3 11
1970 ve Oncesi % 8.0 3.0 11,0%
n 2 0 2
Sirketin 1971-1980 % 20 0 2 0%
Kurulus Y1li n 1’1 1 '12
1981-2000 % 11,0 1,0 12,0%
n 23 27 50
2001 ve Sonrasi % 23.0 27.0 50,0%
Toblam n 59 41 100
P % 59,0 41,0 100,0%
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Tablo 4.33’e bakildiginda, benimseme diizeyi en yiiksek olanlarin ¢ogunlukla 2001
ve Sonrasi grubunda oldugu goriilmektedir. Benzer durumun benimseme diizeyi diisiik

grup icin de gegerli oldugunu sdyleyebiliriz.

Tablo 4.34. Benimseme Diizeyi ile Sirketin Kurulus Yilina Yonelik Ki-kare Analizi

Value Asymptotic Significance (2-
df ;
sided)
Pearson Chi-Square 11.0442 4 026*
Likelihood Ratio 12,952 4 012
Linear-by-Linear Association 6,665 1 010
N of Valid Cases 100

*p<0,05

Ayrica, Tablo 4.34’e bakildiginda, benimseme diizeyi ile sirketin kurulus yilinin
karsilastirilmasina yonelik yapilan ki-kare bag testi sonucunda iki degisken arasinda

anlamli bir iliski bulunmustur (p<0,05; x?: 11,044; df: 4).

4.4.7. Kurumsal yonetim ilkelerini taahhiit etmeyen sirketlerde ¢alisanlarin ilkeleri

benimseme diizeylerine gore is tatmininin incelenmesi

Bu ¢aligmanin temel amaglarindan biri de kurumsal yonetim ilkelerini taahhiit eden
firmalardaki ¢alisanlar ile taahhiit etmeyen firmalarda ¢alisanlarin is tatmini, agisindan
farklilasip farklilasmadigini ortaya koyabilmek oldugu daha once dile getirilmisti.
Yapilan analizler sonucunda kurumsal yonetim ilkelerini taahhiit etmeyen firmalarda
calisan grubun i¢inde de ilkeleri benimseyenlerin oldugu belirlenmistir. Bu grup ilkeleri
benimseme diizeyi yiiksek ve ilkeleri benimseme diizeyi diisiik olarak iki alt grup
seklinde kiimelenmistir. Buradan hareketle, benimseme diizeylerinin is tatmini faktorleri
tizerinden anlamli bir sekilde farklilik gosterip gostermediklerine yonelik Bagimsiz

Orneklemler T-Test analizi yapilmistir. Sonuglar Tablo 4.35°de gosterilmektedir.
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Tablo 4.35. Benimseme Diizeyi ile Sirketin Kurulus Yilina Yonelik Bagimsiz Orneklemler T-testi

Benimseme
sd

Faktor Diizeyi n x S.S t p
. . Yiiksek 59 2,05 0,82
Orgiitsel Is Tatmini -6,515 98 <0,001
rgiitsel Is Tatmini Diisiik a1 308 0,70 0,00
. . Yiiksek 59 1,91 0,76
Bireysel Is Tatmini -4,912 95 <0,001
ysel s et T ik 38 2,70 0,76

Tablo 4.35” deki bilgilere gore, orgiitsel is tatmininin kurumsal yonetim ilkelerini
benimseme diizeyi agisindan anlaml bir sekilde farklilastigi goriilmiistiir (t: -6,515; sd:
98; p<0,001). Bu baglamda, benimseme diizeyi yiiksek olanlarda, diigiik olanlara gore
orgiitsel is tatmini daha fazladir. Benzer sekilde, bireysel is tatmininin kurumsal yonetim
ilkelerini benimseme diizeyi agisindan anlamli bir sekilde farklilagtigi goriilmiistiir (t: -
4,912; sd: 95; p<0,001). Bu noktadan hareketle, benimseme diizeyi yiiksek olanlarda

diistik olanlara gore bireysel is tatmini daha fazladir.

4.5. Kurumsal Yénetim ilkelerinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde Yenilikci Orgiit
Kiiltiiriiniin Araci Etkisi

Kurumsal yonetim ilkelerinin is tatmini tizerindeki etkisinde yenilik¢i drgiit kiiltiiriiniin
araci roliiniin olup olmadigini ortaya koyabilmenin arastirmamizin temel amaclarindan
biri oldugu daha once de belirtilmisti. Bu amaca yonelik olarak asagidaki analizler

yapilmugtir.
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45.1. Kurumsal yonetim ilkelerinin adillik faktoriiniin orgiitsel is tatmini
iizerindeki etkisinde yenilik¢i orgiit Kiiltiiriiniin araci etkisi

Yenilik¢i orgiit kiiltiiriiniin, kurumsal yonetim ilkelerinden adilligin orgiitsel is
tatmini izerindeki etkisinde araci rolii olup olmadigini tespit edebilmek amaciyla Process
makrosu kullanilarak regresyon analizi ger¢eklestirilmistir.

Analiz kapsaminda ilk olarak, Hayes (2019)’un giincellestirdigi araci etki
prosediiriiyle birlikte Baron ve Kenny (1986) tarafindan tanimlanan adimlar kullanilarak
adilligin orgiitsel is tatmini lizerinde (c yolu) anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu tespit
edilmistir (b = 0,57; t(250) = 13,23; p<0,001). Yenilik¢i orgiit kiiltiirii izerinde adilligin
(a yolu) anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu bulunmustur (b = 0,50; t(250) = 15,22;
p<0,001). Dolayisiyla adillik olumlu yonde arttik¢a yenilik¢i orgiit kiiltiiriiniin ve orgiitsel
is tatmininin olumlu yonde artacagi soylenebilir. Sonra, yenilik¢i Orgiit kiiltiiriiniin
orgiitsel is tatmini tizerinde (b yolu) anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu goriilmistiir (b =
0,88; t(249) = 14,55; p<0,001). Son olarak, yenilik¢i orgiit kiiltiirii arac1 degisken olarak
modele dahil edildiginde (¢’ yolu) adilligin oOrgiitsel is tatmini iizerindeki etkisinin
istatistiksel olarak azaldig1 goriilmistiir (b = 0,12; t(249) = 2,84; p<0,01). Bu baglamda
yenilik¢i Orgiit kiiltliriiniin dolayli etkisi, araci etkinin “kismen araci etki (partly
mediation)” seklinde gergeklestigini gostermektedir (dolayl etki katsayis1 = 0,44; %95
giiven araliginda alabilecegi degerler [0,37; 0,52]). Ayrica, yapilan Sobel ® Test’i
sonucunda elde edilen Z degeri de bu sonucu yansitmaktadir (Z = 10,44; p<0,001). Bu

sonuglar Sekil 4.1°’de gosterilmistir.

Yenilikei Orgiit

Kiltiri
a=0,50 b=088
c=0,57 Orgiitsel |
Adillik . guisel’s
o Tatmini
c¢’=0,12

Sekil 4.1. Kurumsal Yonetim Ilkeleri Adillik Faktoriiniin Orgiitsel Iy
Tatmini Uzerindeki Etkisinde Yenilik¢i Orgiit Kiiltiiriiniin Aract Etkisi

% http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm (Erigim Tarihi: 17.06.2019).
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4.5.2. Kurumsal yonetim ilkelerinin paydaslar faktoriiniin orgiitsel is tatmini

iizerindeki etkisinde yenilik¢i orgiit Kiiltiiriiniin araci etkisi

Yenilik¢i orgiit kiiltlirtintin, kurumsal yonetim ilkeleri paydaslar faktoriiniin
oOrgiitsel is tatmini lizerindeki etkisinde araci rolii olup olmadigini tespit edebilmek
amaciyla Process makrosu kullanilarak regresyon analizi gerceklestirilmistir.

Analiz kapsaminda ilk olarak, Hayes (2019)’un giincellestirdigi araci etki
prosediiriiyle birlikte Baron ve Kenny (1986) tarafindan tanimlanan adimlar kullanilarak
paydaslarin orgiitsel is tatmini iizerinde (c yolu) anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu tespit
edilmigtir (b = 0,55; t(250) = 11,67; p<0,001). Yenilik¢i Orgiit kiiltiirii tizerinde
paydaslarin (a yolu) anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu bulunmustur (b = 0,46; t(250) =
12,09; p<0,001). Dolayisiyla paydaslar faktorii olumlu yonde arttikga yenilik¢i Orgiit
kiiltiiriiniin ve orgiitsel is tatmininin olumlu yonde artacagi soylenebilir. Sonra, yenilik¢i
orgiit kiiltiriiniin orgiitsel is tatmini {izerinde (b yolu) anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu
gortilmistiir (b = 0,89; t(249) = 16,28; p<0,001). Son olarak, yenilikg¢i 6rgiit kiiltiirii araci
degisken olarak modele dahil edildiginde (¢’ yolu) paydaslarin orgiitsel is tatmini
tizerindeki etkisinin istatistiksel olarak azaldigi gorillmiistir (b = 0,14; t(249) = 3,40;
p<0,001). Bu baglamda yenilik¢i orgiit kiiltiiriiniin dolayli etkisi, araci etkinin “kismen
arac1 etki (partly mediation)” seklinde gergeklestigini gostermektedir (dolayli etki
katsayis1 = 0,41; %95 giiven aralifinda alabilecegi degerler [0,34; 0,48]). Ayrica, yapilan
Sobel Test’i sonucunda elde edilen Z degeri de bu sonucu yansitmaktadir (Z = 9,67,

p<0,001). Bu sonuglar Sekil 4.2’de gosterilmistir.

Yenilikgi Orgiit
Kiiltiirii
a=0,46 b=089
c=0,55 Orgiitsel s
Paydaglar > Tatmini
¢’=0,14

Sekil 4.2. {(urumsal Yonetim Ilkeleri Payfiaslar Faktoriiniin Orgiitsel Is Tatmini
Uzerindeki Etkisinde Yenilikgi Orgiit Kiiltiiriiniin Araci Etkisi
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4.5.3. Kurumsal yoénetim ilkelerinin seffafhk faktoriiniin orgiitsel is tatmini

iizerindeki etkisinde yenilikgi orgiit Kiiltiiriiniin araci etkisi

Yenilikgi orgiit kiiltiirtiniin, kurumsal yonetim ilkeleri seffaflik faktoriintin rgiitsel
is tatmini tizerindeki etkisinde araci rolii olup olmadigini tespit edebilmek amaciyla
Process makrosu kullanilarak regresyon analizi gerceklestirilmistir.

Analiz kapsaminda ilk olarak, Hayes (2019)’un giincellestirdigi araci etki
prosediiriiyle birlikte Baron ve Kenny (1986) tarafindan tanimlanan adimlar kullanilarak
seffafligin orgiitsel is tatmini lizerinde (c yolu) anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu tespit
edilmistir (b = 0,38; t(247) = 7,89; p<0,001). Yenilik¢i orgiit kiiltiirii izerinde seffafligin
(a yolu) anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu bulunmustur (b = 0,26; t(247) = 6,57
p<0,001). Dolayisiyla seffaflik olumlu yonde arttikca yenilik¢i Orgiit kiiltiiriiniin ve
Orgiitsel is tatmininin olumlu ydnde artacagi soylenebilir. Sonra, yenilik¢i Orgiit
kiiltirtiniin orgiitsel is tatmini {izerinde (b yolu) anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu
goriilmistiir (b = 0,94; t(246) = 20,08; p<0,001). Son olarak, yenilikg¢i 6rgiit kiiltiirii aract
degisken olarak modele dahil edildiginde (¢’ yolu) seffafligin Orgiitsel is tatmini
tizerindeki etkisinin istatistiksel olarak azaldigi gorillmiistir (b = 0,13; t(246) = 4,04;
p<0,001). Bu baglamda yenilik¢i orgiit kiiltliriinlin dolayli etkisi, aract etkinin “kismen
arac1 etki (partly mediation)” seklinde gergeklestigini gostermektedir (dolayli etki
katsayis1 = 0,25; %95 giiven arali§inda alabilecegi degerler [0,22; 0,39]). Ayrica, yapilan
Sobel Test’i sonucunda elde edilen Z degeri de bu sonucu yansitmaktadir (Z = 6,10;

p<0,001). Bu sonuglar Sekil 4.3’de gosterilmistir.

Yenilik¢i Orgiit

Kiiltiirti
a=0,26 b=094
c=0.38 Orgiitsel Ts
Seffaflik > o
‘2013 Tatmini
¢’ =0,

Sekil 4.3. Kurumsal Yonetim [lkeleri Seffaflik Faktériiniin Orgiitsel Is Tatmini
Uzerindeki Etkisinde Yenilik¢i Orgiit Kiiltiiriiniin Aract Etkisi

80



45.4. Kurumsal yonetim ilkelerinin adillik faktoriiniin bireysel is tatmini

iizerindeki etkisinde yenilikgi orgiit Kiiltiiriiniin araci etkisi

Yenilikgi orgiit kiiltiiriiniin, kurumsal yonetim ilkeleri adillik faktoriiniin bireysel is
tatmini izerindeki etkisinde araci rolii olup olmadigini tespit edebilmek amaciyla Process
makrosu kullanilarak regresyon analizi ger¢eklestirilmistir.

Analiz kapsaminda ilk olarak, Hayes (2019)’un giincellestirdigi araci etki
prosediiriiyle birlikte Baron ve Kenny (1986) tarafindan tanimlanan adimlar kullanilarak
adilligin bireysel is tatmini iizerinde (¢ yolu) anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu tespit
edilmistir (b = 0,43; t(247) = 10,19; p<0,001). Yenilik¢i orgiit kiiltiirii izerinde adilligin
(a yolu) anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu bulunmustur (b = 0,50; t(247) = 15,16;
p<0,001). Dolayistyla adillik olumlu yonde arttik¢a yenilik¢i orgiit kiiltiiriiniin ve bireysel
is tatmininin olumlu yonde artacagi soylenebilir. Sonra, yenilik¢i Orgiit kiiltiiriiniin
bireysel is tatmini lizerinde (b yolu) anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu goriilmiistiir (b =
0,59; t(246) = 8,20; p<0,001). Son olarak, yenilik¢i orgiit kiiltiirii arac1 degisken olarak
modele dahil edildiginde (¢’ yolu) adilligin bireysel is tatmini tizerindeki etkisinin
istatistiksel olarak azaldig1 goriilmistiir (b = 0,13; t(246) = 2,56; p<0,05). Bu baglamda
yenilik¢i Orgiit kiiltiiriniin dolayli etkisi, araci etkinin “kismen araci etki (partly
mediation)” seklinde gercgeklestigini gostermektedir (dolayl etki katsayis1 = 0,29; %95
giiven aralifinda alabilecegi degerler [0,19; 0,38]). Ayrica, yapilan Sobel Test’i
sonucunda elde edilen Z degeri de bu sonucu yansitmaktadir (Z = 6,39; p<0,001). Bu

sonuglar Sekil 4.4’de gosterilmistir.

Yenilikei Orgiit

Kiiltiiri
a=0,50 b=0,59
c=0,43 Bireysel |
Adillik > Y . .S
i Tatmini
c¢’=0,13

Sekil 4.4. Kurumsal Yonetim [lkeleri Adillik Faktériiniin Bireysel Is Tatmini
Uzerindeki Etkisinde Yenilik¢i Orgiit Kiiltiiviiniin Araci Etkisi
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4.5.5. Kurumsal yonetim ilkelerinin paydaslar faktoriiniin bireysel is tatmini

iizerindeki etkisinde yenilikgi orgiit Kiiltiiriiniin araci etkisi

Yenilik¢i orgiit kiiltlirtintin, kurumsal yonetim ilkeleri paydaslar faktoriiniin
bireysel is tatmini iizerindeki etkisinde araci rolii olup olmadigini tespit edebilmek
amaciyla Process makrosu kullanilarak regresyon analizi gerceklestirilmistir.

Analiz kapsaminda ilk olarak, Hayes (2019)’un giincellestirdigi araci etki
prosediiriiyle birlikte Baron ve Kenny (1986) tarafindan tanimlanan adimlar kullanilarak
paydaslarin bireysel is tatmini tizerinde (¢ yolu) anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu tespit
edilmistir (b = 0,36; t(247) = 7,58; p<0,001). Yenilikg¢i orgiit kiiltiirii izerinde paydaslarin
(a yolu) anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu bulunmustur (b = 0,46; t(247) = 12,11;
p<0,001). Dolayisiyla paydaslar faktorii olumlu yonde arttik¢a yenilik¢i orgiit kiiltiiriiniin
ve bireysel is tatmininin olumlu yonde artacagi sdylenebilir. Sonra, yenilik¢i Orgiit
kiiltirtiniin bireysel is tatmini {izerinde (b yolu) anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu
gortilmistiir (b = 0,68; t(246) = 10,33; p<0,001). Son olarak, yenilikg¢i 6rgiit kiiltiirii araci
degisken olarak modele dahil edildiginde (¢’ yolu) paydaslarin bireysel is tatmini
tizerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamsiz hale geldigi gorilmistiir (b = 0,04; t(249)
= 0,86; p>0,05). Bu baglamda yenilik¢i orgiit kiiltiiriiniin dolayli etkisi, aract etkinin
“tamamen araci etki (full-mediation)” seklinde gerceklestigini gostermektedir (dolayli
etki katsayis1 = 0,31; %95 giiven araliginda alabilecegi degerler [0,24; 0,38]). Ayrica,
yapilan Sobel Test’i sonucunda elde edilen Z degeri de bu sonucu yansitmaktadir (Z =

7,86; p<0,001). Bu sonuglar Sekil 4.5’de gosterilmistir.

Yenilikgi Orgiit
Kiiltiir
a=0,46 b=0,68
c=0,36 Bireysel Is
Paydaslar > Tatmini
¢’=0,04

Sekil 4.5. Kurumsal Yonetim Ilkeleri Paydagslar Faktoriiniin Bireysel Is Tatmini
Uzerindeki Etkisinde Yenilik¢i Orgiit Kiiltiiriiniin Araci Etkisi
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4.5.6. Kurumsal yonetim ilkeleri seffaflik faktoriiniin bireysel is tatmini iizerindeki
etkisinde yenilikgi orgiit Kiiltiiriiniin araci etkisi

Yenilikgi orgiit kiiltiiriiniin, kurumsal yonetim ilkeleri seffaflik faktoriiniin bireysel
is tatmini tizerindeki etkisinde araci rolii olup olmadigini tespit edebilmek amaciyla
Process makrosu kullanilarak regresyon analizi gerceklestirilmistir.

Analiz kapsaminda ilk olarak, Hayes (2019)’un giincellestirdigi araci etki
prosediiriiyle birlikte Baron ve Kenny (1986) tarafindan tanimlanan adimlar kullanilarak
seffafligin bireysel is tatmini tizerinde (¢ yolu) anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu tespit
edilmistir (b = 0,36; t(247) = 8,52; p<0,001). Yenilik¢i orgiit kiiltiirii izerinde seffafligin
(a yolu) anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu bulunmustur (b = 0,26; t(247) = 6,57
p<0,001). Dolayisiyla seffaflik olumlu yonde arttikca yenilik¢i Orgiit kiiltiiriiniin ve
bireysel is tatmininin olumlu yonde artacagi sOylenebilir. Sonra, yenilik¢i Orgiit
kiiltirtiniin bireysel is tatmini {izerinde (b yolu) anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu
goriilmistiir (b = 0,61; t(246) = 11,28; p<0,001). Son olarak, yenilikg¢i 6rgiit kiiltiirii aract
degisken olarak modele dahil edildiginde (¢’ yolu) seffafligin bireysel is tatmini
tizerindeki etkisinin istatistiksel olarak azaldigi gorillmiistir (b = 0,19; t(246) = 5,31;
p<0,001). Bu baglamda yenilik¢i orgiit kiiltliriinlin dolayli etkisi, aract etkinin “kismen
arac1 etki (partly mediation)” seklinde gergeklestigini gostermektedir (dolayli etki
katsayis1 = 0,16; %95 giiven aralifinda alabilecegi degerler [0,16; 0,29]). Ayrica, yapilan
Sobel Test’i sonucunda elde edilen Z degeri de bu sonucu yansitmaktadir (Z = 5,68;

p<0,001). Bu sonuglar Sekil 4.6’da gosterilmistir.

Yenilikei Orgiit

Kiltiiri
a=026 b=0,61
c=0,36 Bireysel 15
Seffaflik > .
'= 019 Tatmini
¢’ =0,

Sekil 4.6. Kurumsal Yonetim Ilkeleri Seffaflik Faktoriiniin Bireysel Is Tatmini
Uzerindeki Etkisinde Yenilikgi Orgiit Kiiltiiriiniin Araci Etkisi
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4.5.7. Araci etkilerin yorumlanmasina yonelik 6zet sonuclar

Aract etkilerin yorumlanmasina yonelik o6zet bilgiler Tablo 4.36°da

gosterilmektedir.

Tablo 4.36. Araci Etkilere Yonelik Ozet Sonuglar

Bagimsiz Bagimh Araci Araci Etkisi ve Sobel Test Degerleri
Degisken Degisken Degisken Sonu¢ Test Z p
Aracisiz: 0,57 Sobel Test 11.01  <0,001

KYI > Orgiitsel Is Yenilikei Aracilt: 0,12

N i . <
Adillik Tatmini | Orgiit Killtiirii Aroian Test 1099 <0,001

0,44 - Kismen
araci etki

Aracisiz: 0,55 gopel Test 11.61  <0,001
Aracili: 0,14

Goodman Test = 11.02 @ <0,001

KYIi > Orgiitsel Is Yenilikci .
Paydaslar ~ Tatmini  Orgiit Kiiltiirii Aroian Test 1160 <0,001

0,41 - Kismen

araci etki Goodman Test = 11.62 | <0,001
Aracisiz: 0,38 Sobel Test 6.24  <0,001
Aracili: 0,13

KYI > Orgiitsel Is Yenilikgi

Seffaflik Tatmini  Orgit Killtiiri Avroian Test 6.24 | <0,001

0,25 - Kismen
araci etki Goodman Test  6.25  <0,001

Aracisiz: 0,43 Sobel Test 7.52 | <0,001

KYi > Bireysel Is Yenilikci Aracil: 0,13

- . T Aroian Test 7.51 @ <0,001
Adillik Tatmini Orgiit Kiiltiiri 0,29 > Kismen
araci etki Goodman Test . 7.53 | <0,001
AraCISIIZ: 0,36 Sobel Test 9.11  <0,001
. . . ey Aracili: 0,04
KYI > Bireysel Is Yenilikci Aroian Test 9.10  <0,001

Paydaslar Tatmini Orgiit Kiiltiirii
0,31 > Tamamen Goodman Test | 9.12  <0,001

araci etki
[eraCISIIZ~:001396 Sobel Test 5.73  <0,001
KYi>  Bireysel is Yenilikgi actl- ¥ i T 572 | <0001
. B Tt roian Test . <0,
Seffaflik Tatmini Orglt Kiltird 6 16 5 Kyomen
araci etki Goodman Test 575  <0,001

Genel olarak kurumsal yonetim ilkelerine yonelik faktorlerin, is tatmini 6l¢egine
yonelik oOrgiitsel is tatmini ve bireysel is tatmini faktorlerine yonelik etkisinde yenilikgi
orgiit kiiltiiriiniin kismen araci etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte,
kurumsal yonetim ilkelerine yonelik yalnizca paydaslar faktoriiniin bireysel is tatmini
tizerindeki etkisinde yenilik¢i Orgiit kiiltiiriinlin tamamen araci etkisi vardir. Yani,
paydaslar faktoriiniin bireysel is tatmini lizerindeki etkisi, yenilik¢i orgiit kiiltiiriiniin

etkisiyle agiklanmaktadir.
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5. SONUC VE ONERILER

Bu tez ¢alismasinda, mobilya sektorii ¢alisanlarinin kurumsal yonetim ilkelerine
yonelik algilart ile yenilikg¢i orgiit kiiltliri ve is tatmini arasindaki iliski ve kurumsal
yonetim ilkelerinin is tatmini tizerindeki etkisinde yenilikg¢i orgiit kiiltiirlinlin arac1 etkisi
incelenmistir. Sirketlerin kurumsal yonetim ilkelerini uygulamalarinin, ¢alisanlarin is
tatminini saglamalarinin ve yenilik¢i bir 6rgiit kiiltiire sahip olmanin 6nemini vurgulamak
amaciyla bu g¢alisma yapilmistir. Bu amaca hizmetle, ¢alisanlarin kurumsal yonetim
ilkelerine yonelik algilari ile yenilik¢i orgiit kiiltiirii ve is tatmini arasindaki iligkiyi 6lgen
Olceklerin demografik degiskenler acisindan anlamli bir farklilik olusturup olusturmadigi

incelenmistir. Bu baglamda ilgili analizler yapilmistir.

5.1. Sonuc¢

Yapilan c¢alismada, calisanlarin kurumsal yonetim ilkeleri Olgegi faktorleri
acisindan en ¢ok katildiklari noktalardan biri; ¢aligtiklart firmanin insanlar arasinda ayrim
yapmadig ve adil oldugudur, ikinci nokta ise firmalarinin kamuoyu ile paylastig
bilgilerde seffaf olmasidir. Bu sonuclar Karayel (2006)’in Bati Akdeniz Bdlgesi’nde
gerceklestirmis oldugu arastirmasindaki sonuglar ile farklilik gostermistir. Karayel
(2006), kurumsal yonetim ilkeleri faktorlerinden “kamuyu aydinlatma ve seffaflik”
kisminda en biiyiik eksiklikleri gozlemlemistir. Bu farklilik, mobilya sektoriiniin yapisal
ozelliklerinden kaynaklanabilecegi gibi arastirmaya katilan katilimcilarin 6zelliklerine
bagl olarak da farklilik gdstermis olabilir. Kurumsal Yonetimin iilkemizde 2000’li
yillarin basinda gelismeye basladigin1 g6z oniine alirsak, 2006 yilinda giinlimiize nazaran
kurumsal yonetim anlayisindaki gelisme ve sektorlerde gosterdigi yayilimin daha kisith
oldugu diisiinebilir. Gegen zamanla birlikte, ilkemizde kurumsal yonetim anlayis1 yerini
saglamlagtirmis yasanan sirket skandallart ve ekonomik krizlerden gerekli dersler

alinarak isletmeler seffafliga daha ¢ok 6nem vermeye baslamis olabilirler.

Buna karsin, paydaslar faktoriine ait baz1 ifadeler en diisiik ortalamalara sahiptir.
Buna iliskin bulgulardan birisi; ¢alisanlar sirket yonetimine katilimlarinin
desteklendigine, performanslari karsiliginda 6diillendirme yapildiklarina, gelisimlerinin
desteklenmesi icin egitim programlarinin gergeklestirildigine daha az katilmaktadirlar.
Bu sonug¢ Pelenk (2008)’in elde ettigi sonuglar ile benzerlik gostermektedir. Pelenk
(2008)’in ¢alismasinda da kurumsal yonetisimi olusturan faktorlerde en fazla 6neme

sahip degerlerde paydaslar sonlara dogru yer almaktadir. Mobilya sektorii yoneticilerinin
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bu noktaya dikkat etmesi gerekmektedir. Calisanlara saglanan egitimler,
performanslarina yonelik pozitif geri bildirimler, takdir ve odiillendirme sistemleri,
calisanlarin sirket yonetimine ve kararlarina dahil edilmeleri is tatminlerini olumlu yonde
etkilemektedir. Konuk (2006), isletmelerde orgiit kiiltiiriiniin is tatmini tizerinde etkisini
inceledigi arastirmasinda “Yonetim uygulamalar1 ve oOdiillendirme sisteminin” is
tatmininde etki eden en 6nemli orgiitsel faktdr oldugu sonucuna ulagsmistir. Bu noktalara
gereken Oonem verilmez ise, ¢alisanlar lizerinde is tatminsizligi olusacak ve sirketler is

tatminsizligine bagli verimsizlik ve iiretim kayb1 yasayabileceklerdir.

Sektorde kurumsal yonetim ilkelerini uygulayan sirketlerde, seffaflik faktorii diger
faktorlere kiyasla en ¢ok benimsenen faktdr olmustur. Ayn1 zamanda, bu sirketlerde
calisanlarin bireysel is tatminleri oldukca yliksektir. Literatiirde bu alana yonelik
arastirmalar, yiiksek is tatminin ¢alisanlarin performans ve verimliligi arttirdigini, daha
ozgiivenli bireyler olmalarina katki sagladigini ayn1 zamanda devamsizlik ve isten
ayrilma gibi sonuglarda azaltmada etkisi oldugunu sdylemektedir (Asik, 2010, s. 44). Bu
bilgi ile birlikte, mobilya sektérii ¢alisanlarinin moral ve motivasyonu yiiksek, ise

baglilig1 olan bireylerden olustugu hakkinda ¢ikarimlar yapabiliriz.

Yapilan aragtirmada oOlceklere yonelik anket sorulari1 hem kurumsal yonetim
ilkelerini uygulayan sirketlerin calisanlarina hem de uygulamayan sirketlerin
calisanlarina yoneltilmistir. Ilgili analizler sonucunda, uygulamayan gruba ait calisanlarin
arasinda kurumsal yonetim ilkelerini benimseme diizeyi yiiksek ve diisiik olmak tizere iki
grup oldugu gozlemlenmistir ve benimseme diizeyi yiiksek olan grup sayi olarak daha
fazladir. Elde edilen sonuglara gore; kurumsal yonetim ilkelerini uygulamayan gruba ait
ilkeleri benimseme diizeyi yiiksek olan alt grubun kisisel, orgiitsel is tatminleri
benimseme diizeyi diisiik gruba gore daha yiiksektir. Ayn1 zamanda benimseme diizeyi
yiiksek grup, benimseme diizeyi diisilk gruba nazaran g¢alistiklar1 firmanin daha ¢ok
yenilik¢i orgiit kiiltiiriine sahip olduklarini1 diisiinmektedirler. Bu sonuglar, mobilya
sektorlindeki sirketlerin kurumsal yonetim ilkelerini uygulamasalar bile uygulamak i¢in
hazirliklariin bagladigina uygun zeminin olustuguna isaret olarak yorumlanabilir. Yakin
zamanda, kurumsal yonetim ilkelerini uygulamayanlarin da uygulamaya ge¢mesi
beklenebilir.

Katilimeilarin yenilikei orgiit kiiltiirii anketine verdikleri yanitlara gore yenilik¢i
olanlar ve olmayanlar olarak iki gruba ayrildiklar1 goézlemlenmistir. Ilgili analiz

sonuglara gore, yenilik¢i oOrglitlerde calisanlarin, ¢alistiklart sirketin seffaf ve adil

86



olduguna dair algilar1 yenilik¢i olmayanlara gére daha olumludur. Bununla birlikte,
yenilik¢i orgiitlerde ¢alisanlarin hem bireysel hem orgiitsel is tatminleri daha yiiksektir.
Bir firmanin yenilik¢i orgiit kiiltiiriine sahip olabilmesine yardimci olan faktorlerden
birisi de o firmanin yeni fikirlerin ortaya atilabilmesine, benimsenip hayata
gecirebilmesine olanak saglayan bir zemine sahip olmasidir. Bu ortami olusturmada ise,
yoneticilerin roli biiytiktiir. Bu liderler ekiplerini kendi fikirlerini sdyleyebilmeleri i¢in
cesaretlendirirler. Boylelikle, ¢alisanlar tarafindan yeni fikirlerin ortaya atilabilmesi,
kararlarda ve siireclerde daha etkin yer alabilmeleri ¢alisanlarin bireysel ve orgiitsel is
tatminlerini arttirmada bir neden olabilir. Yenilik¢i orgiit kiiltiirtine sahip olan firmalarda
calisanlarin yenilik¢i Orgiit kiiltiirline sahip olmayan firmalarda calisanlara kiyasla
sirketlerinin adil ve seffaf olduguna dair algilarinin daha olumlu olmasi 6ngériilebilen bir
sonugtur. Ciinkii yenilik¢i Orgiit kiiltiiriine sahip firmalarda bilginin ulasilmasinda,
kullanilmasinda kisitlayici bir tavrin aksine esnek ve dinamik bir ortam mevcuttur. Yeni
iriin, hizmet ve siireclerinin olusturulabilmesi i¢in firmalarda ilgili bilgilerin
saptirilmadan, gizlenmeden ve dogru zamanlarda g¢alisanlar ile paylasilmasi gerekir.
Yenilikgi orgiit kiiltiiriine sahip mobilya firmalarinin bu ortama sahip olmalar1 sonucunda,

calisanlar firmalarinin adil ve seffaf oldugunu diisiiniiyor olabilirler.

Aragtirmamizi, bu alanda yapilan ¢aligmalardan ayiran bir diger nokta ise,
kurumsal yonetim ilkeleri adillik, paydaslar ve seffaflik faktoriiniin bireysel ve orgiitsel
is tatmini {izerinde yenilik¢i 6rgiit kiiltiiriiniin arac1 etkisinin arastirilmis olmasidr. Ilgili
analiz sonrasinda, kurumsal yonetim ilkeleri paydaslar faktoriiniin bireysel is tatmini
tizerindeki etkisinde yenilik¢i Orgiit kiiltiiriiniin tamamen araci etkisi oldugu tespit
edilmistir. Baska bir ifade ile, paydaslar faktoriiniin bireysel is tatmini tizerindeki etkisi,
yenilik¢i orgiit kiiltiiriiniin etkisi ile agiklanmaktadir. Kurumsal yonetim ilkelerinin
paydaglar faktoriiniin ifadeleri incelendiginde, bu boliimdeki ilkelerin c¢alisanlarin
haklarin1 koruyan, sirket yonetimine katilimlarini destekleyen, ozellikle c¢aliganlar
ilgilendiren kararlarda goriislerinin alinmasini tavsiye eden ilkelerden olustugunu
gozlemleyebiliriz. Arastirmamizda ¢ikan bu sonuca gore, mobilya sektoriinde
paydaglarinin  haklarim1  gbzeten, c¢alisanlarim1 politika ve prosediirleri hakkinda
bilgilendiren, c¢alisanlar1 karar mekanizmalarina dahil eden firmalarda calisanlarin
bireysel is tatminlerini tamamen yenilik¢i orgiit kiiltiirli ile agiklanmistir. Bu noktada

yenilik¢i Orgiit kiiltiirlinlin tamamen araci etkisinin belirlenmesinde, bilgi paylasimini
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temel prensip sayan yaklasimi, yeni fikirlere, farkliliga acik ve katilimi destekleyen

yonetim anlayisi yarar saglamis olabilir.

Kurumsal yonetim ilkelerini uygulayan ile uygulamayan grubu kiyasladigimizda
ise, uygulayan grubun seffaflik, adillik, orgiitsel, bireysel is tatminleri ve yenilik¢i orgiit
kiltlirii skorlar1 daha yiiksektir. Elde edilen bu bulgulara gore, kurumsal yonetimini
uygulayan mobilya sektorii calisanlarinin, uygulamayanlara kiyasla, is tatminlerinin
yiiksek olmas1 nedeni ile islerinden daha c¢ok keyif alan, yaraticiliga ve farkliliga agik,
orgiitiin hedeflerini gerceklestirmek igin istek duyan bireyler olduklar1 ¢ikariminda
bulunabiliriz. Kurumsal yonetim ilkelerini uygulayan mobilya firmalarinin daha yenilik¢i
orgiit kiiltlirline sahip olmalar1 nedeni ile ¢alisanlarin, kat1 kurallarin daha az esnekligin
daha fazla oldugu, yeni fikirlerini kolayca paylasabilecekleri bir calisma ortamina sahip
olmalar1 beklenebilir. Yaraticiligin ve yeniligin ¢ok énemli oldugu mobilya sektoriinde,
bu tarz oOrgiitlerde ¢alisan bireylerin rakiplerine kiyasla daha farkli {irtin gelistirme
olasiliklar1 daha yiiksektir. Yazarin sektorde edindigi tecriibeler ile, her {i¢ ayda yeni
koleksiyon hazirlamalar1 gereken siirekli piyasadaki liriinlere benzemeyen ayirt edici ve
hikayesi olan modeller gelistirmeleri beklenen tasarimcilar agisindan bu tarz bir orgiite
sahip olmanin firmalarina katma deger yaratma konusunda yardimci olacagi
diistiniilmektedir. Arastirma sonuglarinin bu konuya dikkat ¢ekmesi agisindan faydal

olacagi beklenmektedir.

Caligmamizda, is tatminini etkileyen bireysel ve orgiitsel faktorler incelenmisti.
Yas, cinsiyeti egitim diizeyi, calisilan pozisyon, tecriibe gibi etmenlerin bireysel is
tatmininde etkili olan faktorler oldugu agiklanmisti. Arastirmada, 18-25 yas grubunun
bireysel is tatmini diger yas gruplarina gore en diisiik seviyede oldugu gézlemlenmistir.
En yiiksek bireysel is tatmini seviyesi ise 45-55 yas araligindadir. Bu bulgular, Glenn ve
arkadaslarinin yas ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceledikleri arastirma sonuglar ile
paralellik gostermektedir. Yas1 biiyiik olanlarin genglere gore is tatminlerinin daha
yiiksek oldugunu belirlemislerdir. Ilerleyen yaslarda deneyim ile birlikte ise uyum
artmakta hayat beklentileri daha karsilanmis olmaktadir. Genglerin ise ise yeni
basladiklarinda beklentilerin ¢ok yiiksek olmasi is tatminini olumsuz etkilemektedir

(Glenn, Taylor ve Weaver, 1977, s. 190-193).

Benzer sonuglar iist diizey yoneticiler icin de gegerlidir. Ust diizey yoneticilerin
hem o&rgiitsel hem kisisel is tatminleri daha yiiksektir. Ozaydin ve Ozdemir (2014)

calisanlarin bireysel oOzelliklerinin is tatmini iizerindeki etkilerini arastirdiklar:
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calismalarinda da calisanlarin pozisyonu arttik¢a is tatmin diizeylerinin anlamli fark
olusturacak sekilde artis gosterdigini tespit etmislerdir (Ozaydm ve Ozdemir, 2014, s.
275 ). Sonuglarin birbiri ile tutarlilik gosterdigi sdylenebilir.

5.2. Oneriler

Literatiirde kurumsal yonetim ilkelerinin c¢ogunlukla yatirnmcilar ve isletme
performansi agisindan Onemi vurgulansa da calisanlar i¢in de Onemi goéz ardi
edilmemelidir. Is hayatinda her gecen giin agirlasan rekabet kosullarinda, isletmeyi
belirlenen hedeflere ulastirmak, basariyr saglamak ve siirdiirmek bir¢ok i¢ ve dis
etkenlere bagli olsa da insan kaynagmin 6nemi modern yonetim anlayisi ile birlikte
anlasilmaya baglanmistir.

Seffaflik, adillik, hesap verebilirlik ve sorumluluk ilkeleri ile hareket eden kurumsal
yonetim sadece bu ilkeleri uygulayan sirketlere degil, i¢inde bulundugu topluma,
yatirimcilara, miisterilerine, ¢alisanlarina bagka bir ifade ile tiim paydaslarina da yarar
saglamaktadir. Kurumsal yonetim, yonetimin belirli bir kisi veya gruplarin ¢ikarlarini
diisiinerek degil, tlim taraflarin haklarim1 gézeterek ve taraflarin karsilikl etkilesimi ile
gergeklestirilmesini savunmaktadir. Bu yapinin islemesinde yoneticilerin rolii biiytiktiir.
Yoneticiler her isletmenin temel hedefi olan kar elde etmenin deger yaratmanin yollarin
ararken bu saydigimiz paydaslardan belki de en ¢ok etkilesimde olduklar1 ¢aligsanlarin
haklarin1 korumada ve varsa eksikliklerini tamamlamada ¢aba gostermelidir. Sirketleri
ileri tasimakta itici gii¢ olan ¢alisanlarin is tatminine 6nem verilmelidir. Isletmelerin
yonetim tarzinin is tatmini tizerindeki etkisini gdsteren calismalar oldukca fazladir. Bu
calismanin da sonuglarindan goriilecegi gibi kurumsal yonetim anlayisini benimseyen ve
uygulayan sirketlerde ¢alisanlarin is tatmini yiliksektir.

Is tatmini, ¢alisanlarin performanslaria, ise baghliklarmin artmasia, yaptiklari
isten keyif almalarina, verimlilik ve iiretkenlik artisina neden olmaktadir. Ydneticiler bu
konuya gereken 6nemi vermeli, ¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal ihtiyaglarini karsilamada
0zenli davranmalidir. Bunun neticesinde, is tatminsizliginin doguracagr negatif
sonuclardan etkilenmemeyi basarabileceklerdir.

Orgiit kiiltiirii, giiniimiizde sirketlerin stratejik hedeflerini ger¢eklestirmede 6nemli
araclarindan biridir. Misteri tercihlerinin ve teknolojinin hizla degistigi glinlimiiz
ortaminda, isletmelerin bu hiza ayak uydurmalar1 ve uluslararasi pazarlarda rekabet

edebilmeleri i¢in is siireclerini yenilik iiretebilmeye imkan verecek sekilde ayarlamalar
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gerekmektedir. Isletmeler gelecekteki hedeflerine, esnek, dinamik, iletisime ve
yaraticiliga acik yenilikgi bir orgiit kiiltiirii ile ulasacaklardir.

Bu calisma, mobilya sektorii ¢alisanlar lizerinde gergeklestirilmis olup, bulgular
bu arastirma ile sinirlidir. Calismaya yurt disinda faaliyet gosteren mobilya sektorii
calisanlar1 dahil edilerek kiiltiirler arasi bir aragtirma yapilabilir. Bu baglamda, 6zellikle
Italya gibi mobilyanin baskenti kabul edilen iilkeler ile kiyaslama c¢alismalarinin
yapilmasi sektoriin eksik ya da gelistirilmeye agik yonlerinin belirlenmesinde fayda
saglayabilir.

Son olarak, gelecek ¢alismalarda, yaratici diisiincenin ve yeniligin 6nemli oldugu
mobilya sektoriinde, yoneticinin liderlik tarzinin yeni {iriin gelistirmeye olan etkisi

arastirilabilir.
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EKLER

EK-1. Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Sayimn Katilimet,

Bu anket Anadolu Universitesi Uluslararasi Isletmecilik programinda vyiiriitiilen tez
caligmasi kapsaminda sadece bilimsel ¢alismaya zemin olusturacak verileri elde etmek

icin gerceklestirilmektedir. Veriler topluca degerlendirilecek olup, bagka hi¢bir amag i¢in
kullanilmayacaktir.

Zaman ayirdigimiz i¢in simdiden tesekkiir ederim.
Gozde Goksel

ggoksel@anadolu.edu.tr

BIRINCI BOLUM: Bu béliim SIZ ve FIRMANIZ hakkinda genel sorular icermektedir.

(Litfen her soru i¢in en uygun seg¢enegi isaretleyiniz.)

1. Cinsiyetiniz:
[ JKadm [ ]Erkek
2. Yasimz:
[]18-25 [ ]26-35 [ ]36-45 [ ]45-55 [ ]56 ve iizeri
3. Egitim Durumunuz:
[ Jilkogretim [ JLise [ ]Lisans [ ]Yiiksek Lisans [ _]Doktora
4. lsyerinde pozisyonunuz:
[ ]Ust Diizey Yénetici [_]Orta Diizey Yonetici [_JAlt Diizey Yénetici

5. Bu kurumdaki ¢alisma siireniz:

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

8. Firmanizin kurulus yili:
[ 11970 ve oncesi [ ]1971-1980 [ ]1981-1990 [ ]1991-2000 [ ]2001 ve
sonrast

9. Firmanizdaki personel sayisi:

[]1-50 [ ]51-100 [ ]101-500 [ ]500 ve iizeri
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IKINCI BOLUM: Bu béliim firmamizin Kurumsal Yonetim Ilkelerine uyumunu olcen

sorulart icermektedir. Liitfen asagida verilen 6nermelere katilip katilmadiginizi belirtiniz.
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Kurumsal Yonetim Ilkeleri K- £ =z | B =
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10. Calisanlar haklarinin korunmasiyla
ilgili sirket politikalar1 ve prosediirleri
hakkinda yeterli sekilde
bilgilendirilmektedir.

11.Calisanlarin ~ sirket  yOnetimine
katilimimi destekleyici mekanizmalar
uygulanmaktadir.

12 Personel alimma iliskin olgiitler
yazili bir sekilde agikga belirtilmistir.

13.Calisanlarin is tanimlari
yapilmaktadir.

14.Terfi  politikalar1  belirlenerek
calisanlara duyurulmaktadir.

15.Calisanlarin performansi
degerlendirilip odiillendirmeleri
yapilmaktadir.

16.Sirketimiz, sahip oldugu etik kodu
dogrultusunda sosyal sorumluluklarina
kars1 duyarl bir politika izlemektedir.

17.Calisanlar1 1ilgilendiren kararlarda
bilgilendirme toplantilar1  yapilarak
goriis aligverisinde bulunulur.

18.Ise alim politikalar1 olusturulurken,
esit kosullardaki kisilere esit firsat
saglanmasi ilkesi benimsenir.

19.Calisanlara saglanan tiim haklarda
adil davranilir.
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20.Calisanlarin  bilgi ve becerilerini
arttirmaya yonelik egitim programlari
gergeklestirilir.

21.Calisanlar arasinda irk, din, dil ve
cinsiyet ayrimi yapilmaz.

22.Calisanlarin ~ girket i¢i  fiziksel,
ruhsal ve duygusal kotii muamelelere
kars1 korunmasi i¢in dnlemler alinir.

23.Sirketimiz ~ kamuoyuna  yillik
faaliyet raporlarin1  dogru olarak
aciklamaktadir.

24 .Sirketimizin web sitesi sirketimizle
ilgili giincel ve dogru bilgileri
yansitmaktadir.

25.Sirketimizde uygulanan muhasebe
politikalar1 ve faaliyet sonuclar
gercege uygun olarak  kamuya
aciklanir.

UCUNCU BOLUM: Bu béliimde yer alan sorular Yenilik¢i Orgiit Kiiltiirii ile ilgilidir.

Liitfen bu boliimdeki ifadeleri bos birakmadan, ifadelere katilma derecenizi belirtiniz.

Yenilik¢i Orgiit Kiiltiirii

Kesinlikle katilryorum
Ne katiliyorum
Ne katilmiyorum

Katilmiyorum
Kesinlikle
katilmiyorum

Katihlyorum

26.Risk alan bir igletmeyiz.

27 1s sonuclarina odakl1 bir
isletmeyiz.

28.Calisanlarimizin yaraticiligina
firsat ve deger veren bir isletmeyiz.

29.Baskici bir isletmeyiz.

30.Harekete gegiren, ilham verici bir
isletmeyiz.
31.Zorlayici, baskici bir isletmeyiz.
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32.Firsatlar karsisinda girisimci ve
atilgan bir igletmeyiz.

33.Motive edici (gidiileyici) ¢alisma
ortamina sahip bir isletmeyiz.

DORDUNCU BOLUM: Bu béliim Is Tatmini Boyutunu él¢meye yonelik sorulardan

olusmaktadir.

=
=
St
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=
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34.Calisma saatlerinde siirekli isimle
ugrasmak beni mutlu eder.

35.Iste bagimsiz ¢alisabilme imkanina
sahibim.

36.Duruma gore farkli davranis tarzlar
gosterebilirim.

37. Isim bana gevremde sayginlik saglar.

38.Y Oneticimin yonetim seklinden
memnunum.

39. Yoneticim dogru kararlar1 verir.

4015 etigine uygun olmayan bir gorevi
yapmam.

41 Isimde siirekli ¢alisabilme imkanina
sahibim. (kadrolu ¢alisabilme)

42 Isimde baskalar1 igin bir seyler
yapabilme firsatina sahibim.

43.Insanlar1 yonlendirme firsatina
sahibim.

44 Bireysel becerilerimi kullanarak bir
seyler yapabilme imkanina sahibim.

45.Isletme politikalarinin uygulanis
seklinden memnunum.

46.Yaptigim isin karsiliginda aldigim
ticret tatmin edicidir.
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47 Isimde ilerleme sansim vardir.

48 Isimde kendi kararlarimi uygulama
Ozgiirligiim vardir.

49 Isimde kendi yontemlerimi kullanma
firsatim vardir.

50.Calisma kosullarim iyidir.

51.1s arkadaslarimla iliskilerim iyidir.

52.Yaptigim is karsiliginda takdir
edilirim.

53.Yaptigim is sonrasinda kendimi
basaril1 hissederim.

Katiliminiz i¢in tesekkiir ederiz.
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