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OZET

YONETIM KURULU UYELERININ DEMOGRAFIK OZELLIKLERININ
ISLETME PERFORMANSI ALGISI UZERINE ETKISi

Yusuf YUCE
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali, Altinbas Universitesi
Danisman: Dog. Dr. Muzaffer AYDEMIR

Agustos, 2022
Sayfa: 99

Glinlimiizde, sirketlerin olmazsa olmaz bir parcasi haline gelen kurumsal yonetimin en
onemli sirket ici mekanizmasini ise yOnetim kurulunun olusturdugu bilinmektedir.
Isletmelerin, iist yonetim ve isletme faaliyetlerinin siirekli kontroliinii saglayabilmelerine
aract olan yonetim kurulu, biitiin yetkilere sahip bir organdir. YoOnetim kurulunda
isletmelerin gelecegi i¢in hayati Oonem tasiyan kararlar alindigindan, yonetim kurulu
iiyelerinin se¢iminin sirketlerin basarisinda onemli rol oynadig1 asikardir. Bu nedenle
yonetim kurulu tiyelerinin se¢iminde yas, cinsiyet, uyrukluk, tecriibe, bagimsizlik durumu,
egitim durumu gibi demografik 6zellikler 6n plana ¢ikmaktadir ve ¢alismamizin konusunu

olusturan unsurlardan biri olarak yerini almaktadir.

Degisen ve doniisen diinyada firmalarin rekabet edebilme yetenekleri ve yonetim
faaliyetlerinin etkinligi birbirine paralel bir sekilde gelismektedir. Bu nedenle, yonetim
kurullarinin yapisi, firmalarin finansal performanslarma dogrudan etki edebilmektedir. Bu
nedenle hissedarlarin isletmeyi yonetmek adina gorevlendirdigi yonetim kurullarinin
yapisinin finansal performans gostergeleri ilizerindeki etkisinin Olgiilmesi ve ortaya

konulmas1 6nemli bir husustur.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF THE DEMOGRAPHIC CHARACTERISTICS OF THE
MEMBERS OF THE BOARD OF DIRECTORS ON THE PERCEPTION OF THE
BUSINESS PERFORMANCE

Yusuf YUCE
M.A., Department of Business Administration, Altinbas University
Supervisor: Assoc. Prof. Muzaffer AYDEMIR

August,2022
Pages: 99

Currently, it is known that the board of directors constitutes the most important internal
mechanism of corporate governance, which has become an indispensable part of companies.
The board of directors, which is an intermediary for enterprises to ensure constant control of
senior management and business activities, is a body with all the powers. As decisions are
taken in the board of directors that are vital for the future of enterprises, it is obvious that the
election of board members plays an important role in the success of companies. For this
reason, demographic characteristics such as age, gender, nationality, experience,
independence status, educational status come to the fore in the selection of board members
and take their place as one of the elements that make up the subject of our study.

In a changing and changing world, the ability of companies to compete and the effectiveness
of management activities are developing in parallel with each other. Therefore, the structure
of the boards of directors can have a direct impact on the financial performance of firms.
Therefore, it is an important issue to measure and reveal the impact of the structure of the
boards of directors appointed by shareholders to manage the company on financial

performance indicators.

Keywords: Business Performance, Board of Directors, Corporate Governance.
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GIRIS

Kurumsal yOnetim; isletmelerin faaliyetlerini siirdiirebilmek icin katlandig1
sorumluluklart ve menfaat sahiplerinin beklentilerini ortak bir noktada bulusturarak
diizenleyen kurallar olarak tanimlanmistir (Onbulak, 2017, s. 105). Giiniimiizde 6zellikle
yabanc1 ve azinlik hisse sahipleri i¢in igletmelere giiven duyulmasina saglayan dnemli
Olciitlerden biri olan kurumsal yonetim, isletmelerin kotii yonetilmesinin 6niine gecilmesi
diistincesi sonucunda zorunlu olarak ortaya ¢ikmis ve yatirim kararlarinda 6nemli bir
gosterge olarak dikkate alinmaya baslamistir. Ozellikle 1990’11 yillarda yasanilan sirket
skandallar1 ve finansal krizlerin Oonemli nedenlerinden birinin isletmelerin koti
yonetilmesi oldugu diisiincesi, iyi bir kurumsal yonetim kavramimin éneminin artmasini
saglamistir. Uluslararasi ¢aligmalarda kurumsal yonetimin 6zellikle yatirim kararlarinda
finansal performans kadar 6nemli bir kistas oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir (Iscan ve
Kaygm, 2009, s. 215). Yatirimcilar, fonlarin1 kaynaklarin iyi yonetildigi, seffaf,
denetlenebilir, saglikl ve diiriist yonetim anlayisina sahip isletmelerde degerlendirmek
istemektedirler. Uluslararasi Finans Kurulusu (IFC) yatirimcilarla yapilan ve 2005 yilinda
yayinlanan bir calismada, yatirimcilarin kurumsal yonetim anlayisiyla yonetilen
isletmelere diger isletmelerden daha fazla yatirim yapmayi tercih ettiklerini, 6zellikle
gelismekte olan iilkeler ve OECD iilkelerinin bulundugu sermaye piyasalarinda bulunan
hisselere daha fazla 6deme yapmayi tercih ettiklerini ifade etmislerdir (Atamer, 2006, s.
108).

Isletmelerin kotii yonetilmesi nedeniyle meydana gelen skandallar ve yasanan iflaslar,
isletmelerin yonetim kurulu yapilarina olan ilgiyi arttirmistir (Caliskan, 2015, s. 5).
Yonetim kurullari, genel kurulda hissedarlarin kendilerine verdigi yetki dogrultusunda,
yasal diizenlemeler, esas sozlesmeler, isletme ici diizenlemeler ve etik degerler
cergevesinde yetkilerini ve sorumluluklarini kullanarak isletmeyi temsil ve idare eden en
onemli stratejik organdir. Yonetim kurullar1 kurumsal yonetim sisteminin en Onemli
organidir. Bu nedenle hissedarlarin isletmeyi yonetmek admna gorevlendirdigi yonetim
kurullarinin yapismin finansal performans gdstergeleri olarak belirlenen bazi dlgiitler
iizerinden firmalarm finansal performanslar1 lizerindeki etkisinin 6lgiilmesi ve ortaya

konulmasi1 6nemli bir husustur.



Performans, genel anlamda isletmelerin belirlenen hedeflere ulagmalari i¢in harcadiklari
gayretin gdstergesi olarak tanimlanabilmektedir. Isletmelerin temel amaci faaliyetleri
devam ettirebilmektir. Faaliyetlerini devam ettirebilmeleri i¢in de deger yaratmalar1
gerekmektedir. Ozellikle isletmelerin artan kiiresel rekabet kosullarinda, faaliyette
bulunduklar1 sektor igerisinde faaliyetlerini devam ettirebilmeleri ve basaril
olabilmelerinde performans diizeylerinin 0dlgiilebiliyor olmasmmin ©6nemi giderek
artmaktadir (Zerenler, 2005, s. 1). Olgiilemeyen bir performansm arttirilabilmesi de
miimkiin olmayacagindan, performans diizeyinin 6l¢iimii giin ge¢tikge daha 6nemli hale

gelmektedir.

Borsa Istanbul’da islem goren halka agik isletmelerin, yonetim kurullarinda gérev yapan
bireylerin finansal firma performans: algilarmin belirlenmesi arastirmanin amacini

olusturmaktadir.

Bu kapsamda c¢alismamizin birinci boliimiinde; performans kavrami ve gelisimi, 6nemi,
firma performansi ve Ol¢iilmesi, finansal performans olgiitleri ve Tiirkiye’de finansal
performansin 6l¢lilmesi iizerine yapilan ¢alismalarla ilgili tanimlamalar ve agiklamalarda
bulunulmustur. Calismanm ikinci bolimiinde; kurumsal yonetim kavrami, Onemi,
ilkeleri, Tiirkiye’de gelisimi, yonetim kurulu kavrami, dnemi, yapisi, liye sayisi, iiye
olamayacaklar, olusumu, sec¢imi, sona erme ve gorevden alinmasi, gdorevleri,
sorumluluklari, toplanmasi ve karar almasi, bagimsiz yonetim kurulu tyeligine iliskin
gerekli tanimlamalar ve agiklamalar yapilmistir. Uygulama kismini kapsayan {i¢iincii ve
son bdliimde ise Borsa Istanbul’da yer alan isletmelerdeki yonetim kurulularinda gérev
yapan bireylerin algilar1 ilgili arastirma amaclar1 dogrultusunda toplanan veriler ile

incelenmistir.

Bugiine kadar yonetim kurulu yapismin finansal firma performansi iizerine etkisini
dlcmeye yonelik yapilan c¢alismalarda genel olarak Borsa Istanbul’da yer alan belirli
sektorler, smirli sayida isletme ve birka¢c bagimsiz degisken {lizerinden yapildigi
gorililmiistiir (Atilgan, 2017, s. 317). Elde edilen arastirma sonuglarmin uygulayici ve
yoneticilere 6nemli katkilar sunacagna iliskin beklenti aragtirmay1 6nemli kilmaktadir.
Diger calismalardan farkli olarak bu ¢alismada Borsa Istanbul’da yer alan ve verilerine

ulagilabilen 397 isletmenin yonetim kurullarinda gérev yapan bireylerin isletme



performanst algilar1 incelenmistir. Elde edilen arastirma sonuglarinin uygulayici ve

yoneticilere 0nemli katkilar sunacagina iliskin beklenti aragtirmay1 6nemli kilmaktadir.



1. ISLETME PERFORMANSI

1.1. PERFORMANS KAVRAMI

Kiiresellesme ve teknolojinin gelismesiyle 6zellikle kitle iletisim araglarinin gelismesiyle
birlikte insanlarin bilgiye erisimi kolaylasiyor. Bu duruma firmalar agisindan
bakildiginda rekabet her gegen giin artmis ve bu duruma bagli olarak operasyonel
verimliligin firmalar acisindan dnemi artmustir (Yilmaz ve Ecevit, 2000, s.315). Ilk

olarak, isletme performansi ve verimlilik kavramlarinin agiklanmasi gerekmektedir.

Performans sozliik anlami olarak, “bir isin listesinden gelmek veya bir kiginin kendisine
diisen gorevi en verimli sekilde tamamlamas1” olarak ifade edilmektedir (Bingol, 1997,
s. 82). Performans, genel olarak belirlenen diizeye ulasilma diizeyinin bir gostergesi
olarak ifade edilmektedir (Kii¢lik, 2015, s. 322). Genis kapsamli olarak tanimlanacak
olursa performans, “bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da bir tesebbiisiin o isle
amaglanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigi, baska bir deyisle neyi
saglayabildiginin nicel ve nitel olarak anlatimidir” (Akgakaya, 2012, s. 173).

Performans kavrammin tanimlanabilmesi i¢in 6l¢iimlerin ve karsilastirmalarin yapilmasi
gerekmektedir (Savas, 2005, s. 97). Isletme bazinda performans, isletmenin saptadigi
amaglarma, kaynaklarm en etkin sekilde kullanarak ulasabilme yetenegidir. Isletmelerin
performans Ol¢iimiindeki performans disindaki diger dnemli kavramlar ise, verimlilik,

etkinlik, bireysel performanstir.

Verimliligin teorik veya ulusal ekonomik diizeyde oldugu kadar yalnizca tek bir {iriin ig¢in
de dlciilebilecegi acikea belirtilmelidir. Verimlilik genellikle ¢ikt1 ve girdi arasindaki oran
olarak oOlciiliir. Faaliyet kavrammin genel bir tanimini vermek miimkiin olmamakla
birlikte bulunduklar1 alana gore farkli tanimlamalar yapilabilmektedir. Is acisindan
verimlilik kavrami, i operasyonlarinin giicli olarak ifade edilir. Verimlilik 6lgiitleri,
mevcut girdilerden elde edilen ¢iktinin seviyesini gostererek igletmenin mevcut rekabet
ortamindaki durumunu ve konumunu belirlemeye yardimer olur (Yolalan, 2003, s. 6).
Daha genis olarak, Kok ve Deliktas'in (2003) calismalarma gore verimlilik, islerin iyi
yapilma derecesi anlamina gelmektedir. Bir sirketin etkinligi, bu sirketin basarisinin,

ulasmak istedigi hedeflerle ilgili oldugu anlamina gelir.



Kisisel performans, sirketin en degerli varligi olan ¢alisanlarindan en iyi ve en etkin
fayday1 elde etmek ister. Bu baglamda bireysel basari, birey i¢in tanimlanan ve bireyin
yetenek ve Ozelliklerine uygun olarak kendisine verilen isin makul smirlar iginde
gerceklestirilmesi olarak ifade edilmektedir. Bir bireyin ¢aligmasindan en iyi sekilde
yararlanmak icin sirket, bireyin yetenek ve yetenek diizeyine uygun isler de saglamalidir.
Kisacasi, dogru isin dogru zamanda dogru ¢alisana verilmesi, ¢alisan performansinin

yiiksek olmasini saglamakta ve sirket performansini etkilemektedir (Kiigtiik, 2015, s. 322).

En basit tanimi ile performans “yapma, icra etme, uygulama, bir gérevi basarabilme”
demektir. Isletme baglaminda performans ise, is gorme tarzi veya kalitesi olarak
tanimlanmistir (Amaratunga vd., 2000, s. 66). Bir organizasyonu olusturan farkli
birimlerin birbirleri ile koordineli bir bigimde ¢aligsmalari, organizasyonun siirdiiriilebilir
olmas1 agisindan bilyiik dnem arz etmektedir. Isletmeyi ya da organizasyonu bir biitiin
olarak diislindiigiimiizde her bir departmanin hareketi birbirini tamamlar nitelikte olmali
ki ilerleyen siirecin tamamlandigi noktada olusan deger, organizasyonun sahip oldugu
kaynaklarin dogru kullanildig1 sonucunu ortaya koyabilsin. Sezen vd. (2002, s. 133),
isletmelerdeki iiretim, pazarlama ve lojistik islevlerinin isletme performansina etkileri
iizerine yaptiklar1 ¢alismada kullanilan, bu islevlerin etkin koordinasyonu ile elde
edilecek performansin normal sartlarda elde edilecek performanstan daha yiiksek olacagi
sonucuna ulagmiglardir. Ayrica liretim ve lojistik islevlerinin birlikteliginin biiyiik 6nem
tasidigini, lojistik islevinin iiretim ve pazarlama islevleri arasinda baglayici bir role sahip

oldugunu belirtmislerdir.

Departmanlagma ve takim ¢alismasimin 6rgiit performansini nasil etkiledigi ile ilgili farkl
sonuclara ulasilmig bir¢ok calisma vardir. Bunlarm isletmenin yapisinda ortaya ¢ikan
sonugclari etkiledigi bir gergektir. Mekanik yapilara sahip isletmelerde hiyerarsik yapilarin
kat1 oldugu, ast st iligkisi belirgin bir yap1 s6z konusudur. Bu tiir organizasyonlarda
genellikle {ist yonetimin aldig1 kararlar uygulanir, yaraticilik ve yenilikgilik den ziyade
kurallar 6n plandadir. Organik yapilara sahip organizasyonlar da ise yatay bir hiyerarsik
yap1 s6z konusudur (Sohn vd., 2011, s. 141). Bu tiir organizasyonlarda fikirlerin rahatlikla
ortaya atildigi, departmanlar arasi iletisimin ¢ok yogun oldugu bir kiiltlir vardr. Bu
organizasyonlarin 6zelliklerine inovatif diisiince, yaraticilik gibi 6zellikleri de eklemek
miimkiindiir. Bu tiir isletmelerin sahip olduklar1 bu 6zellikler, organizasyonlarda orgiitsel

performansi ytikseltecektir.



Elinger vd., insanlarin birbirleri ile iletigiminin performansi pozitif yonde etkiledigi,
sirketlerin de departman faaliyetlerini koordine etmeye, etkilesimi kolaylagtirmaya
yonelik caligmalar1 oldugunu ve igletmelerin bu konularin yeniden yapilandirilmasina
onem verdiklerini savunmuslardir. Kaplan ve Norton (1999) calismasinda, Rockwater’in
kurumsal karnesinde isletme performansini, miisteri agisindan, is siliregleri agisindan,
yenilik ile 0grenme agisindan ve finansal agidan degerlendirmistir. Finansal agidan
performanst da sermaye getirisi, nakit akigi, karhilik gostergesi ve performansin
giivenilirligi olarak belirtmistir. Buna karsm, Reiner, isletme performansini 6lgmek icin
genellikle finansal performans oOlglimlerine bakildigmi fakat finansal performans
Olgeklerinin eski ve odaklandiklar1 nokta itibari ile sinirli kalmakta oldugunu, finansal
performansin gergek isletme performansini yansitmada yetersiz kaldigini savunmustur.
Bu agidan bakildiginda, finansal performans yiiksek oranlarda karlilik ile satis cirolarinda

ve yatirim getirilerinde artis1 ifade etmektedir (Green vd., 2008, s. 320).

Verimlilik ve finansal performans, farkli kurumsal performans gostergeleri
saglamaktadir. Verimlilik, firmada isttihdam edilen sermaye ve emek tarafindan yaratilan
toplam ekonomik degeri gosterirken, finansal performans hissedar1 agisindan getirinin bir
Olciisiidiir (Kiigiikosmanoglu, 2010, s. 30). Bir diger goriise gore ise Olcek kazanmak,
faaliyet alanlarimi genisletmek ve 6grenmek bir sirketin performansini arttiran kritik
unsurlar olarak degerlendirilmektedir. Finansal performans strateji arastirmalarinda en
sik kullanilan performans tiiriidiir. Finansla performans genellikle satis artisi, karlilik gibi

verilere dayanilarak yapilmaktadir (Bakoglu, 2001, s. 42-44).

Ozellikle ulagim, iletisim ve bilisim teknolojilerinde yasanan hizli gelismeler, iilkeler
arasindaki smirlarin ortadan kalkmasma ve diinya ekonomisinin kiiresellesmesine yol
acmustir. Kiiresellesmenin getirdigi yogun rekabet ortaminda varligini slirdiirmeye ve
basarili olmaya calisan isletmelerin, performanslarini Olgmeleri ve siirekli olarak
gelistirmeleri zorunluluk arz etmektedir. Bu sebeple pek c¢ok sirket tarafindan isletme

performansinin artirilmasima yonelik ¢aligmalar yapilmaktadir (Cnar, 2015, s. 15).

Isletme performansi, gecmis donemlere ve mevcut duruma iliskin degerlendirmeleri
icermekte, ayni zamanda gelecekte gerceklestirilmesi disiiniilen hedeflere nasil
ulagilabilecegini gostermektedir. Isletmenin performans sonuglarmin degerlendirilerek

sorunlu alanlarin tespit edilmesi, gerekli miidahalelerin yapilarak bu alanlarin



iyilestirilmesi ve gelecege iliskin hedeflerin saglam temellere oturtulmasi vb. faydalar

isletme performansinin 6nemini gostermektedir (Cavlak, 2019, s. 16).

Performans ayni1 zamanda, bir nesnenin bir hedefle ilgili olarak 6nceden belirlenmis bir
boyutta sonug iiretme yetenegidir. Bu nedenle, ilkin performansi dikkate alinacak bir
nesneye; ikinci olarak ilgilenilen bir boyuta ve {igiincii olarak, sonug i¢in belirlenmis bir
hedefe sahip olmak gerekir. Bu {i¢ unsur performansin varligim gosterir (Laitinen, 2002,
s. 66). Bu bakimdan isletmenin belirli bir siirecin sonucunda elde ettigi ¢iktilar veya
calisma sonuglaridir (Oztek, 2005, s. 19). Isletmelerin misyonu, vizyonu ve stratejilerine
gore farkli bicimlerde tanimlanan performans kavrami, “hem dogru isleri yapmak hem de

isleri dogru yapmak” olarak da ifade edilmektedir (Atagan, 2010, s. 7).
1.2. PERFORMANS DEGERLENDIRME KAVRAMI

Performans degerlendirmelerinin yapilmasi ve Olgiilmesi ¢ok zordur. Bu, calisanin
mevcut i§ tanimina gore gorevlerini ne kadar 1yi yerine getirdiginin bilinmesine yardimci
olur (Findik¢1, 2003, s. 118). Ayrica performans degerlendirmesi, isletmenin dnceden
belirlenmis hedeflerine ulagip ulasmadigini, isletmenin eksik oldugu veya hangi alanlarda
tyilestirmeye ihtiya¢c duydugunu belirlemede de oldukc¢a 6nemlidir. Barutgugil (2002, s.
10). Bu nedenle performans degerlendirmeleri ve yonetimi sirketin gelecegi i¢in ¢ok
onemlidir (Akal, 2011, s. 14 ). Performans incelemeleri, sirketler i¢in ¢alisanlar, is ve

stratejik yonetim agisindan oldukca dnemlidir.

Acar (2006)’da c¢alisana gore performans degerlendirme, bir ¢alisanin iste ne kadar
basarili oldugunu belirlemeye yardimci olur ve ayn1 zamanda o c¢alisan icin ideal bir
gelisim plan1 hazirlama siirecini saglar. Performans degerlendirmesinden sonra ¢alisanlar
pozisyonlar1 ve durumlar1 hakkinda 6nemli bilgiler verir. Bu bilgi sayesinde calisanin
kendini gelistirmesi ve becerilerini gelistirmesi gereken alanlar1 tahmin etmesini saglar.
Calisanlar, baskalarindan 6grenmek istedikleri i¢in islerini nasil yapacaklar1 konusunda
bilgilendirilmeye ihtiyag duyarlar ve bu ihtiyact performans degerlendirmeleri ile
karsilayabilirler. Sonug olarak, ¢calisanlar sirkete hiikkmedebilir, 6zgliven olusturabilir, iste

degisiklikler yapabilir ve ¢alisanlarin ilerlemesine izin verebilir.

Is acisindan performans degerlendirmesi, is organizasyonlari igin en énemli hedeflerden

biridir. Is verimliligi sadece teknoloji ve sermayeye degil, ayn1 zamanda bir baska faktor



olarak calisanlardan da kaynaklanmaktadir. Bu nedenle sirket, ¢alisanlarin gorevlerinin
performansini izlemeli ve dlgmelidir (Bingdl, 1997, s. 9). Isletmenin gelecegi ile ilgili
kararlar alirken, ¢aligan basarisini degerlendirmek, isletmenin basarisizlik ydnlerini

gelistirirken igsletme performansini degerlendirmeyi 6nemli hale getirir.

Stratejik yonetimde performans degerlendirmenin 6nemi, sirketlerin amag ve hedeflerine
ulagmasini  saglayan temel faktorlerden biridir. Bu nedenlerle performans
degerlendirmesi, bir stratejiyi uygulama kararmi etkiler. Bu nedenle olusturulan
stratejilerin iyi anlasilmasmi ve uygulanmasini saglar. Ayrica, strateji olusturma ve
uygulama ag¢isindan performans incelemeleri, diger yonetim kararlarinin etkin bir sekilde

uygulanmasini saglar.

Performans degerlendirme uygulamalarinin amaglar1 genellikle ikiye ayrilmaktadir.
Birincisi, is sonuglar1 hakkinda bilgi almak; Ikincisi, calisanin is analizi ve is taniminda
belirtilen standartlar1 ne oOl¢iide karsiladigi konusunda geri bildirim saglamaktir.
Performans degerlendirmenin temel amaglarindan biri; Standartlar olarak tanimlanan
kriterler araciligryla bireysel calisan basarisinin dogru bir sekilde dlgiilmesi, ¢alisanlar1
bu konuda bilgilendirmek, bireysel calisan basarisin1 daha da gelistirerek sirket basarisini
artirmaktir (Uyargil, 1994 , s. 106). Is agisindan, performans degerlendirme hedefleri ii¢
gruba ayrilir: yonetim hedefleri, organizasyonel ve kisisel gelisim hedefleri ve stratejik

karar destek hedefleri.

Performans incelemeleri, ¢alisanlar hakkinda yonetim kararlar1 vermek igin kullanilir.
Burada, isyerinde onemli pozisyonlarda bulunan g¢alisanlarin maas artisi, terfi, isten
cikarma veya nakil gibi konularda yOneticinin kararlarinda sirket yonetiminin dogru
tercih yapmasi daha kolay olacaktir. Gegmiste gogu sirkette kidem sistemi kullanilirken
giinlimiizde performansa dayali icretlendirme sistemi kullanilmaktadir. Sonug¢ olarak,
yoneticiler calisanlar1 daha kolay kontrol edebilir ve bu sistem sayesinde ¢alisanlara kars1

sorumluluklarinm yerine getirilmesini tesvik etmeye yardimci olur.

Performans incelemeleri, ¢alisan gelisimine iki ana yolla katkida bulunabilir. Birincisi,
0z degerlendirme yapabilen ¢alisanin, kendi hatalarin1 veya eksikliklerini 6grenmesi ve
diizeltmesi konusunda ¢alisana katkisidir. ikinci yol ise degerlendirme siirecinin sonunda

ist ve astlarin bir araya gelerek etkilesimli olarak fikir aligverisinde bulunmasidir.



Performans gozden gecirme siireci ile ¢alisanin giiclii ve zayif yonleri belirlenerek

diizeltici ve iyilestirme kararlar1 alinabilir.

Sirket calisanlar1 hem yiikiimliiliiklerini anlama hem de ¢alisma disiplini agisindan bilgi,
beceri ve yetenekler agisindan farklilik gosterebilmektedir (Goksel, 2013, s. 37). Literatiir
incelendiginde performans degerlendirmenin bircok avantaji ve dezavantaji
bulunmaktadir. Performans incelemeleri, yonetim, ¢alisanlar ve incelemeyi yapan sirket
acisindan belirli avantajlar sunar. Yoneticilere saglanan faydalar su sekilde siralanabilir

(Kaynak vd., 2000, s. 208);

- Planlama ve kontrol fonksiyonlarinda daha verimli hale gelirler ve boylece calisan

performansini iyilestirebilirler.
- Astlar ile etkili iletisim kurma ve olumlu iligkiler kurma becerisi,

- Astlara yardim ederek, onlarin giiclii yanlarini ve iyilestirme alanlarimi belirlemeleri

daha kolaydir,
- Astlariniz1 degerlendirirken kendi giiclii ve zayif yonlerinizi fark edin

- Yoneticinin planlama ve kontrol noktasinda daha etkili olmasi ve bu sayede astlarin

performansini iyilestirebilmesi,

- Yonetsel beceri diizeyinin artis géstermesine imkan saglamaktadir.
Is gorenler agisindan avantajlar;

- Is gorenler kendi performanslarini yonetme sorumlulugu alirlar,

- Is gorenler yoneticilerin kendilerinden beklentilerini ve performanslariyla ilgili ne

diisiindiiklerini 6grenebilmelerine ve gorevlerini daha iyi anlamalarina katki saglar,

- Planlanan ve gerceklesen performanslarini karsilastirir ve gézden gegilirler, olumlu bir

geri besleme ile ¢alisanlarin 6zgiiven duygularinin artmasina yardime1 olur,

- Astlar siirekli iyilestirmenin plan dogrultusundaki ilerlemelerini izlemelerine imkéan

saglar.

Calisan diizeyinde performans degerlendirme, bireylerin kendi giiclii ve zayif yonlerinin

farkina varmalarinda ve geligim plan1 gelistirmelerinde etkin rol oynar (Erdogmus, 2003,



S. 94). Calisanin is performansinin beklenen diizeyde olmasi ve iistler tarafindan takdir
edilmesi, onlarin ¢aligma motivasyonunu artiracaktir. Ayrica fiili performansin beklenen
performansin altinda olmasi, calisanlarin eksikliklerinin farkina varmalarin1 ve
lyilestirme ¢alismalar1 yapmalarini, yani yetki ve sorumluluk alanlarinin netlestirilmesini

saglayabilir.
Isletme acisindan avantajlar1 (Goksel, 2013, s. 39);

“- Isletmenin etkinligini ve karliligini arttirir, egitim ihtiyacinm ve egitim biitgesinin ¢ok

daha dogru ve kolay bir bigimde belirlenir,
- Hizmet ve tliretimin kalitesi gelisir,

- Insan kaynaklarmnin planlanmas icin gerekli veriler daha dogru ve giivenilir bir sekilde

elde edilir ve is gorenlerin gelisme potansiyelleri daha dogru belirlenir”.

Performans degerlendirmesinin potansiyel avantajlari ve dezavantajlar1 vardir. Bu

dezavantajlar;

- Calisanlar kendi kisilik 6zellikleri itibariyla elestiriyi kabul etmek istemeyen bir yapiya
sahip iseler, degerleme giinliik ¢alisma iliskilerine zarar verebilir. Adil bir performans

degerlendirme sisteminin olmamasi ig goérenin giidiilenmesini bozar.

- Is gorenler gegmiste yeterince iyi planlanmamis degerleme sistemleriyle ilgili olumsuz
bir tecriibeye sahipseler, bu olumsuz tecriibeden dolayr degerlemeye siipheyle

yaklasabilirler.

- Degerleme yapan bireyler cogu kez koétii puan vermekten kaginmakta ve bu da

degerleme sorunlar1 yaratmaktadir.

- Degerleme programlarinin uygulanmasinin maliyetli bir is olmas1 6zellikle kiigiik

Olcekli isletmeler agisindan sorun olusturmaktadir.

- Performans degerlendirme sisteminin adil olmadigi durumlarda, is gérenin motivasyonu

olumsuz yonde etkilenmektir,

- Degerlendirme, 6zellikle elestiriye kapali ¢alisanlar s6z konusu oldugunda, ¢alisma

diizeni ve iliskilerinde sorunlar olusturabilmektedir,
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- Degerlendirme zaman zaman yanh veya wk¢t davraniglarin etkisi altinda

kalabilmektedir.
1.3. iSLETME PERFORMANSI KAVRAMI

Isletmeyi ya da organizasyonu bir biitiin olarak diisiindiigiimiizde her bir dogrultuda
Isletme ydnetiminin temel gdrevi, organizasyonun amag ve misyonlarini en iyi ve en
basarili sekilde gergeklestirmek icin caba gostermektir. Gilinlimiiziin artan rekabet
ortaminda, Uriin ve hizmet iiretiminde kendilerini analiz ederek rakip isletmelerle
karsilagtirma ihtiyaci hissetmektedirler. Bu karsilastirma siirecinde sirketin performans
gostergelerini izler ve sirketini istenilen diizeye getirmek i¢in stratejiler gelistirmeye
calisirlar (Demir ve Taskin, 2008, s. 1696) . Baska bir tanima gore is verimliligi, bir
isletmenin rekabet avantaji yaratmak i¢in kaynaklar1 elde etme ve yonetme yetenegini

ifade eder.

Gilintimiizde isletmenin karmasik yapisi nedeniyle performans dlgiimiinde bir¢ok model
ve yaklasim kullanilmaktadir. Basarili performansi 6lgmek i¢in en uygun yontemin
belirlenmesi, isletme i¢in dogru verilere, bu verilerin nasil toplanacagma ve nasil

degerlendirilecegine baghdir.

Isletme performansi, kurumsal hedeflerin gerceklestirilmesine yonelik olarak satislardaki
artis, pazar paylarindaki biliylime ve karliligin yani sira isletmenin stratejik amaclarmna

ulagabilme yetenegidir (Ege ve Sener, 2013, s. 108).

1.4. ISLETME PERFORMANSININ ONEMi

Bir isletmenin temel kurulus amaclar1 ve stratejik anlamda politikalarin gelistirilmesi
isletme performansiyla dogrudan iliskilidir (Kogyigit, 2010, s. 64-65). Isletmelerde
yapilan performans dlclimlerinde, ¢alisanlarin isletme hedeflerine katkilarinin seffaf ve
Olciilebilir sekilde degerlendirilmesi ve motive edici is ortaminin olusturulmasi kisisel
gelisimini desteklemektedir (Balli, 2015, s. 103). Isletmelerin basaris1 ve ayakta kalarak
stirdiiriilebilir hale gelmesi is performanslarina baghdir. Karlilik bu konuda temel bir

Olciit olarak degerlendirilse de tek basina yeterli degildir (Oltulu, 2014, s. 72).
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1.5. ISLETME PERFORMANSININ BOYUTLARI

Girisimcilik yonelimi ¢aligmalarinin amaglar1 arasinda, girigsimcilik yonelim ile igletme
performansi arasindaki iligkinin incelenmesi ve performansin gelistirilmesi yoniinde
tespitlerde bulunularak ve Oneriler sunulmasi olarak ifade edilmektedir (Altuntas ve
Donmez, 2010, s. 51). Ancak bu alanda yiiriitiilen aragtirmalarda performans kavraminin
ele alinmasinin en karmasik konulardan birine doniistiigii bilinmektedir (Samantha ve
Premaratne, 2013, s. 18). Bu cercevede literatiirde isletme performansinin incelenmesi
hususunda genel gecer bir yapmin ya da uygun bir sistemin olusturulamadigi
goriilmektedir (Altuntas ve Donmez, 2010, s. 55). Buna ek olarak yapilan literatiir
calismasinda performans 6l¢iitleri konusunda aragtirmacilarin hemfikir olmadiklari tespit
edilmistir. Bu bakimdan son derece net bir performans sistemi veya Olgiitlerinin
olusturulamamasmin temelinde ise igletme stratejilerindeki farkliliklar ve oOlgiitlerin
direkt isletme stratejisi ile baglilik gOstermesi yatmaktadir. Arastirmacilar tarafindan
isletme performansmin ¢ok boyutlu bir yap1 olarak ele alindigi goriilmektedir. Bu
kapsamda ¢ok boyutlu yapiy1 kabul etme sebeplerinin, bir girisimcilik faaliyetinin veya
stirecin tek bir boyutta pozitif sonuglar gosterebilecegi ifade edilmektedir. Fakat bir baska

performans boyutunda ise pozitif yonlii sonug elde edilemeyebilecegi de agiklanmaktadir.

Ote yandan isletme performansini tek bir boyutta ele almanm her zaman dogru sonuglar
vermeyebilecegi ifade edilmektedir. Ayrica giinlimiizde faaliyet gosteren isletmelerin,
finansal dl¢iitlerinin performans degerleme ve 6l¢iimlerin yapilmasi konusunda yetersiz
oldugunu da diisiinmektedir. Buna ragmen bu ¢ok boyutlu yapinin kabullenilmesi de elde
edilen verilerin giivenirliginin ve gecerliliginin artmasini saglayacaktir (Akbaba, 2013, s.
23). Bu kapsamda yapilan ¢alismalar incelendiginde performansin birden fazla boyutta
ele alindig1 gézlenmektedir (Yesil vd., 2016, s. 153). S6z konusu boyutlar ¢ercevesinde
isletme performansi incelemelerinde kullanilan dlgiitler yani gostergeler ele alinmustir.
Bu o6lgiitler kapsaminda finansal ve finansal olmayan, 6znel ve nesnel, i¢sel ve digsal,
nicel ve nitel, girdiler ve ¢iktilar yer almaktadir (Altuntas ve Donmez, 2010, s. 65). Ote
yandan finansal ve finansal olmayan boyutlarm, objektif ve siibjektif boyutlar olarak da

ifade edilebildigi belirtilmektedir (Hamsioglu, 2017, s. 389).

Bir diger tanimlamanin da ardil ve onciil olarak yapildig1 goriilmektedir. Bu ¢ergevede

finansal Olciitlerin genel olarak ge¢miste alman kararlarin ve yapilan uygulamalarin
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sonuglarint yansittiklar: i¢in ardil dlgiitler olarak smiflandirilmaktadir. Ayrica finansal
olmayan oOlgiitler igsletmenin rekabetteki durumu ve isletmenin gelecegine yonelik fikir
vermektedir. Bu nedenle s6z konusu dlgiitlerin 6nciil Olgiitler olarak smiflandirildig:
goriilmektedir (Giiner, 2009, s. 10). S6z konusu oOlgiitlerle kastedilen finansal Olgiitler
geleneksel muhasebe temelli dlgiitler olarak nitelendirilmektedir. Ote yandan finansal
olmayan 6lgiitlerden kastedilen durum ise, algilanan finansal performans Slgiitleri olarak
ifade edilmektedir (Ozkara, 2017, s. 371). Baz1 arastirmacilar tarafindan isletme
performans1 lgiitleri farkli boyutlar gergevesinde ele alinmaktadir. Ornek verilecek
olursa igletme performanst Apaydin tarafindan ‘islevsel performans’, ‘yenilik ve uyum
saglama performansi’ ve ‘¢ikt1 performans’ bigimlerinde boyutlandirilmistir. Apaydin
tarafindan ‘islevsel boyut’ cercevesinde karlilik ve yatirimin geri dontisii gibi 6lciitleri ele
almirken ‘cikt1 performansi’ boyutu ¢ercevesinde satis artisi, pazar pay1 gibi olgiitler ele
almmistir. Bu cercevede her ne kadar farkli boyutlar altinda ele alinmalarina ragmen,
genel olarak benzer performans Olgiitlerinin  kullanildigi  goériilmektedir. Fakat
isletmelerin biiyiikliiklerine gore Onemsedikleri performans boyutu da farklilik
sergileyebilmektedir. Ornek verilecek olursa biiyiik 6lcekli isletmeler genellikle finansal
olmayan boyutun Olgiitlerine daha fazla 6nem vermektedir. Ancak kiigiik olcekli
isletmelerin ¢ogunlukla finansal boyutlu 6lgiitlere 6nem verdikleri goriilmektedir (Giiner,
2009, s. 13). Ote yandan Giiner tarafindan isletmelerin dnem verecekleri hangi
performans boyutunun hangisi oldugunun, isletmenin yapisal, sektorel ve cevresel
Ozellikleri g¢ergevesinde farklilasabilecegi ifade edilmektedir. Bu baglamda isletme
performansmin birden ¢ok boyutta ele alinmasi gerektigi ileri siiriilmektedir. Bu
calismada isletme performansini finansal ve finansal olmayan boyutlar bashig: altinda
incelemekteyiz. Ayrica arastirmacilar tarafindan turizm sektoriinde yiiriitiilen
calismalarda finansal Olciitlerin yani1 swra finansal olmayan dSlgiitlerin de bir arada
kullanilmas1 gerektigi ifade edilmektedir. Bu ¢ercevede yapilan calismalarda isletme
performansinin birden fazla boyutta ele alindig1 goriilmektedir. Bu boyutlar kapsaminda
finansal ve finansal olmayan boyutlarin da kullanildig1 gériilmektedir (Duman vd., 2019,
s. 144). Buna ek olarak ¢ok boyutlu performans yaklagiminin benimsenmesinin bir diger
sebebi de Batman ilinde faaliyette bulunan yiyecek ve igecek isletmelerinin kiigiik 6lgekli
isletmeler olmalaridir. Ciinkii s6z konusu kiigiik 6lgekli isletmeler finansal verilerini

duyurma zorunluluguna sahip degillerdir. Buna ek olarak isletme yoneticilerinin finansal
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bilgilerini paylagsmada isteksiz davrandiklar1 goriilmektedir. Bu cercevede finansal
olmayan performans 6lgiitlerinin kullanilmasiyla isletme performansina yonelik verilerin

giivenirliligi de son derece artig gosterecektir (Giiner, 2009, s. 15).

Arastirmacilarin bazilar1 da finansal olmayan 6lgiitlerin, finansal 6l¢giitlerin dogrulugunu
ve giivenirligini desteklemek amaciyla kullanilmast gerektigini belirtmektedir
(Altmirmak ve Okoth, 2018, s. 722). Bu baslik kapsaminda isletme performansinin
incelenmesinde kullanilan o6lgiitlerin hangi boyut baslhiginda ele alindigma yonelik
bilgilere yer verilmistir. Ayrica bu ¢caligmada finansal ve finansal olmayan boyut basligi

cercevesinde performans dlgiitlerinin ele alinma gerekgelerine de deginilmistir.
1.5.1. Finansal Performans

Finansal performans, bir kurulusun finansal durumundaki degisimin Ol¢iisiidiir. Bu
bakimdan finansal performans, finansal hedeflerin ne ol¢lide gergeklestirildigini veya

yerine getirildigini ifade etmektedir (Hasan, 2017, s. 38).

Yatirimin karhiligi, aktif karliligi, satislarin karhiligir gibi finansal hedeflere ulagma
derecesini gosteren finansal performans, gelir tablosu, bilango ve nakit akis tablosu gibi
finansal tablolarda raporlanan finansal bilgilere dayanmaktadir. Finansal Glgiitleri;
biliylime oranlari, likidite oranlari, kaldirag oranlari, verimlilik oranlar1 vb. seklinde

orneklendirmek miimkiindiir (Choe, 2004, s. 63).

Genellikle yiiksek finansal performans, isletmelerin nihai hedefidir. Bu nedenle
giinimiizde bir¢ok isletme miisteri ile olan iliskileri, rekabet giicleri, kurumsal
kapasiteleri ile ilgili strateji gelistirirken performans Ol¢iim ve degerlendirmelerini
genellikle finansal olgiitlere gore yapmaktadirlar. Cilinkii isletmeler ekonomik yapilardir
ve en belirgin amaglar1 da karlarini artirmak ve yasamlarmi devam ettirmektir. Finansal
performans Olgiitleri, subjektif olmaktan ¢ok objektif olarak performansi yansitmaktadir.

Bu nedenle elde edilen sonuglar kesindir (Atagan, 2010, s. 3).

Isletmelerde finansal performans: 6lgmek amaci ile cesitli yontemler kullanilmustir.
Zaman igerisinde yOntemlerin sayismmn artmasiyla ve kullanim amaclarmin
farklilagmastyla birlikte geleneksel ve modern (deger tabanli) finansal performans 6l¢iim

yontemleri seklinde bir ayrim meydana gelmistir.
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Geleneksel yontemler, muhasebeden saglanan verilere dayanmakta olup genellikle hisse
basina kar, yatirimin karliligi, aktif karliligi, satiglarin karliligi, 6zkaynak karliligi, toplam
sermaye karliligi, kar marji, biiyiime, net kar, fiyat kazang orani gibi Olgiitleri esas
almaktadir (Senol ve Ulutas, 2018, s. 84). Bunlara kara gecis analizleri, isletme biitceleri,
standart maliyet uygulamalar1 vb. uygulamalar 6rnek gosterilebilir. Kurum digi raporlama
ise, ticlincii kisilere isletme ile ilgili kararlarinda gerekli olan bilgilerin raporlanmasini

ama¢ edinmektedir (Canak¢ioglu ve Demirbas, 2009, s. 217).

Geleneksel performans yontem ve Olciitlerinin temel amaci, isletmelerde operasyonel
kontrol saglamak ve isletme paydaslarina dis finansal raporlama ile ihtiya¢ duyduklar1
bilgileri saglamaktir. Bu nedenle s6z konusu yontem ve Olciitler, finansal muhasebe ve
yonetim muhasebesi sistemine dayanmakta ve sagladigi bilgiler dolayist ile isletmenin
paydaslar1 arasinda bir karar destek araci olarak kullanilmaktadir (Cavlak ve Ataman,
2018, s. 182). Geleneksel performans 6l¢iim yontemlerinin, kisa vadede kurumlarin
performanslarimi belirlemede yararh oldugu ifade edilmekle birlikte, bunlarmn bir firmanin
degeri ile dogrudan iligkili olup olmadiklar1 tartismalidir. Ayrica, geleneksel performans
Olciimleri, stratejik kararlar ve deger tabanli yonetim i¢in herhangi bir rehberlik

saglamadigi i¢in elestirilmektedir.

Geleneksel 6l¢iim yontemlerinin eksiklikleri, isletmelerde kurumsal performansin daha
etkin bir sekilde Olgiilmesine olanak saglayacak yeni yontemlerin gelistirilmesini
tetiklemistir. Esasen isletme basarisma bakis agismin degismesi, ulasilmak istenen
amaglarm degismesi neticesinde ortaya ¢ikan bir durumdur. isletme temel amacinin kar
maksimizasyonundan, hissedar degerinin maksimizasyonuna evrilmesi, bu amaclara
ulasmak icin kullanilan yOntemlerin de degismesine yol a¢cmustir. Boylece, hissedar
degerini maksimum kilmay1 amaglayan degere dayali performans Ol¢iim yOntemleri

ortaya ¢ikmustir.

Finansal Olciitlerin, isletme bilinyesinde hedeflenen biitcelere ulasma seviyesini,
calisanlarin tistlendikleri gérev ve sorumluluklar1 yerine getirip getirmediklerini, arzu
edilen liretim, hizmet ve satig hedeflerine ulagilma diizeyini, belirlenen stratejiye yonelik
yiriitme ve uygulamalarin isletmenin biiylimesi iizerindeki katkisini gdsterdigi ifade
edilmektedir. Buna ek olarak finansal performans Olgiitlerinin isletme performansina

biitiinsel bir bakis a¢is1 sagladigi da bilinmektedir. Finansal 6l¢iitler kavrami, igletmenin
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finansal ve ekonomik hedeflerinin memnuniyetini yansitmasi1 olarak da ifade
edilmektedir. Dolayisiyla stratejik yonetim ve girisimcilik yonelim alanlarinda yiiriitillen
ampirik arastirma c¢alismalarinda da finansal Olgiitlerin yogun olarak kullanildig:
goriilmektedir (Ozkara, 2017, s. 371). Ote yandan Rauch ve arkadaslar1 (2009) yiiriitmiis
olduklar1 ¢caliyma kapsaminda girisimcilik yonelimi ile performans iliskini ele almiglardir.

Bu ¢alismanin genellikle finansal performans konusuna odaklandigi belirtmektedir.

Zor ve Cengiz (2013) tarafindan yapilan meta analiz ¢aligmasi neticesinde, Rauch ve
arkadaslarinin ortaya koyduklar1 tespitin dogrulandigi goriilmektedir. Finansal
performans Olgiitleri tarafindan Sl¢iilmesi kolay ve objektif veriler sunulmasi sebebiyle
finansal performans Olgiitleri muhasebe temelli performans 6Slgiitlerine dayanmaktadir
(Ozkara, 2017, s. 369). Ote yandan literatiirde finansal performans Olciitleri; “kdrlilik
(satislarin karlilig, oz kaynak karliligi vb.), satis biiyiimesi, pazar payi, nakit akisi, briit
ve net kar marji, briit faaliyet kari, ciro, iiretim miktari, maliyetler, hisse senedi degeri,
likidite olanagi, envanter miktar, yatirum  getirisi/geri  doniisii, Ar-Ge
harcamalary/yatirimlary, is hacmi, ortalama doluluk orami, satis hacmi, biiyiime,
kapasite, yeni miisteriler ve yeni pazarlar vb. olarak siralanabilmektedir”’ (Duman vd.,
2019, s. 145). Ote yandan literatiir incelendiginde arastirmacilarm biiyiik bir kismi
tarafindan karlilik ve biliylimenin de finansal 6l¢iit olarak kabul edildigi goriilmektedir.
Fakat bazi arastirmacilar tarafindan ise igletme performansi incelenirken s6z konusu iki
finansal Glgiit arasindaki dengenin de farkli olabilecegi belirtilmektedir. Lumpkin ve
Dess’in ifadelerine gore bir isletme {iriin yeniligine veya Ar-Ge’ye ciddi dl¢lide yatirim
yaparak uzun dénemli satis bliylimesi gerceklestirmektedir. Ancak s6z konusu igletmenin
bir yandan harcadig biiyiik kaynaklar sonucunda kisa vadeli karlar1 da diisebilmektedir.
Rauch ve arkadaslar1 ise iki Olciitiin son derece farkli Olciitler olduklarini ifade
etmektedirler. Ayrica Wales ve arkadaglar1 tarafindan yapilan ¢aligmada girisimcilik

yoneliminin incelenmesi amac¢lanmistir (Keskin vd., 2016, s. 112).

Uzun siireli olarak finansal oOlgiitlerin kullanilmast durumu Kaplan ve Atkinson
tarafindan, isletmenin uzun vadeli finansal olan hedeflerini ortaya koymasi ve toplam
basarisina yonelik 6zet bilgi sunmasi ile bagdastirilmaktadir (Giiner, 2009, s. 13).
Isletmenin kesinlesmis performansmi degerlendirmek icin kullanilmalar1 sebebiyle
objektiftirler (Canak¢ioglu ve Demirbas, 2009, s. 215). Ayn1 zamanda finansal dlgiitlerin

isletmenin gegmis donemlerde yiirlitmiis oldugu faaliyetlerin ve uygulamalarin yani sira
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bunlara yonelik mevcut durumun Slgiilebilen iktisadi neticelerini de 6zetledikleri ifade
edilmektedir (Uygur, 2009, s. 150). Buna ragmen finansal boyuta bir diger anlatimla
finansal dlgiitlere pek ¢ok elestiri yapilmistir. Bu elestiriler sdyle siralanmaktadir (Erdem

vd., 2011, s. 81);
- Glinlimiiz sartlarinda tek tarafli bir bakis agis1 sunmakta ve dar bir alan1 6lgmektedir.

- Isletme tarafindan yiiriitiilen faaliyetlerin sonucunda ortaya ¢ikan teorik degerlerin yan1

sira maddi olmayan varliklari degerlerini 6lgme konusunda da yetersiz kalmaktadair.

- Finansal 6l¢iitler kurumsal gelismelere ve degisimlere uyum saglayamamakta ve hemen
yansitamamaktadir. Bu nedenle isletmenin yeni girisimlerde gereksinim duydugu verileri

saglama hususunda yeterli olmamaktadir.

- Finansal performans 0lciitleri gegmise odaklanmalar1 sebebiyle kisa vadeli olmakta ve

gelecege yonelik tahmin yapma hususunda yetersiz kalmaktadir.

Ozet olarak gecmisten bugiine kadar finansal performans olgiitlerinin kullanmldig:
goriilmektedir. Fakat finansal dlgiitlere bazi elestiriler getirilmistir. S6z konusu elestiriler
cercevesinde arastirmacilar performans incelemelerine finansal olmayan Glgiitleri de

dahil etmislerdir.

Genel olarak karlilik, aktif karliligi, yatirim getirisi, satis karlilig1 ile ifade edilen finansal

performansin boyutlar1 ve bu boyutlar asagida agiklanmaistir.

Karlilik; Karhilik arastirmasindaki bir diger degisken de firma biiyikligiidiir
(Schoenmaker vd., 2014 , s. 1293). Bu durumun disinda sirketin biiytikligi ile karlilig
arasinda negatif getiriler olabilir. Bu durumun nedeni, isletme sahipleri ile yoneticilerin
cikarlarinm farklhilik gosterebilmesidir. Ornegin isletme sahipleri icin amag kar iken,
yoneticiler i¢in kisisel mutluluktur. Karlilig1 etkileyen bir diger kontrol degiskeni firma
kaldiracidir. Kaldirag, hem olumlu hem de olumsuz etkilere sahip olabilir (Schoenmaker
ve digerleri, 2014 , pp. 1293).

Varliklarin karliligi; Bu, tiim karlilig1 kapsadigy, karlarin ve yatirimlarin maliyetini belirli
bir sekilde gosterdigi i¢in sirketlerin performansmin 6l¢iilmesinde en yaygin kullanilan

kriterlerden biridir. 2007, s. 621).
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Yatirim karliligi; Yatirim merkezlerinin performansimi degerlendirmek i¢in kullanilan bir
yontemdir. Yatirim getirisinin farkli tanimlar1 vardir. Yatirim getirisi, yatirim
merkezlerinin getirisi ile yatirim merkezlerinin varliklarinin firsat maliyeti arasindaki

fark olarak ifade edilmektedir (Yiikgii, 2007, s. 623).

Satislarin karliligi; Diger karlarin gelir tablosundaki satiglara boliinmesiyle elde edilen
getiri oranit. Satig karliligi, briit satis kari, faaliyet karliligi ve net satiglardan elde edilen

karhlik olarak hesaplanabilir ve anlagilabilir (Tekbas vd. 2014, s. 130);
1.5.2. Finansal Olmayan Performans

Gecmisten giiniimiize kadar siklikla kullanilan finansal olmayan performans dlgiitlerinin
(Yesil vd., 2016, s. 155), isletmenin etkinliginin 6l¢lilmesi amaciyla kullanilan 6lgiitler
oldugu bilinmektedir. Isletme yapilarmm bilgi toplumuna gecis sonucunda karmasik bir
yapiya biiriindiikleri goriilmektedir. Bu siirecte giin gectikce rekabetin artmaya baslamasi,
gelistirilen yeni iiretim teknolojileriyle birlikte yeni yonetim felsefelerinin uygulanmaya
baslamasi, miisterilerin her gecen giin degisen ihtiyag, istek ve beklentilerinin 6n plana
cikmas1 gibi sebeplerle performans incelemelerinde finansal lgiitler yetersiz kalmaya
baslamistir. Bu nedenle performans incelemelerine finansal olmayan 0Glgiitler dahil
edilmistir (Hamsioglu, 2017, s. 390). Bunun yan1 sira Capon ve arkadaglar1 tarafindan
finansal olmayan performans oOlgiitlerinin resmi ve gayri resmi, stratejik, ¢cevresel ve

orgiitsel Olctitleri de igerdigi ifade edilmistir (Musa vd., 2014, s. 250).

Finansal olmayan performans, isletmenin sosyal, beseri ve finansal olmayan diger
kaynaklarinin ne derece etkin ve verimli kullanildigmin 6l¢tiimii ve degerlendirilmesidir
(Alpkan vd., 2005, s. 176). Diger bir ifade ile finansal olmayan performans, operasyonel
hedeflerin ne Ol¢iide gergeklestirildigini gdstermekte ve ¢alisgan memnuniyeti, miisteri
memnuniyeti, lirlin kalitesi, yenilik vb. parasal olmayan, kalitatif (nitel) performansi ifade

etmektedir (Tokgoz, 2016, s. 97).

Finansal yontemlerle yapilan 6l¢iimlere iliskin sonuglarin nesnel, glivenilir, 6l¢gtilebilir ve
karsilastirilabilir olmasi nedeniyle s6z konusu yontemler diinya ¢apinda yaygm kabul
gormekte ve kullanilmaktadirlar. Ancak, nicel sonuglarin nitel sonucglara kiyasla daha
kesin, tarafsiz ve gilivenilir olarak kabul edilmesine karsin c¢esitli dezavantajlar1 da

bulunmaktadir. Ornegin, finansal performans dlgiimiinde yaygin olarak kullanilan hisse
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basina kazang, yatirim getirisi gibi finansal 6lgiitler, hissedarlarin refahini en iist diizeye
cikarmaya odaklanmakla birlikte, bu Olgiitler; yonetim faaliyetinin ve Orgiitsel
performansin nedenleri degil, sonuglarini gostermektedir. Diger yandan, ulasilan
performans diizeyi yorumlanirken digsal etmenlerin dikkate almmamasi finansal
Olgiitlerin bir diger eksikligi olarak ifade edilmektedir. S6z konusu eksiklikleri
tamamlamanin yaninda, finansal olmayan 6lgiilerin kullanilmasinin {i¢ temel nedeninin

oldugu belirtilmektedir. Bunlar (Ittner ve Larcker, 2003, s. 88);
- Geleneksel finansal 6lgiitlerin eksikliklert,
- Siddetli rekabet sartlari,

- Isletmelerin, Toplam Kalite Yonetimi, Tam Zamanmda Uretim Sistemi, Degisim
Miihendisligi gibi finansal olmayan 6l¢iitlerin kullanimin1 gerektiren ¢esitli yaklagimlar1

kullanmaya baslamasidir.

Finansal olgiitler gegmis ve simdiki faaliyetlerin etkilerini kismen yansitirken, miisteri
memnuniyeti, i¢ siire¢ iyilestirmeleri ve bir kurumun yenilik ve gelistirme faaliyetleri gibi
finansal olmayan Olgiitler, finansal performansta gosterilmeyen yonetsel faaliyetlerin
etkisini yansitmaktadir. Finansal olmayan Olgiitler, yoneticilerin finansal kararlarindan
once isletmenin gelisimini degerlendirebilmeleri, calisganlarin stratejik amaglara
ulagilmasi i¢in kendilerinden beklenenleri 6grenmeleri ve yatirimeilarin isletmenin genel
performanst hakkinda daha dogru bilgiler elde etmeleri bakimindan ¢esitli faydalar
saglamaktadir. Bu kapsamda Ozellikle rekabetin yliksek oldugu yerlerde, finansal

olmayan 0lciitlerin dikkate alinmasi igletme lehine olacaktir (Tek ve Glimiis, 2006, s. 11).

Finansal olmayan performans 0&lgiitleri, maddi olarak Olciilemeyen kriterler olarak
tanimlanmaktadir (Tek ve Glimiis, 2006, s. 12). Finansal 6lciitlerle ortaya konan finansal
performans sonuglari, isletmenin geg¢mis verilerini, dolayisiyla ge¢mis durumunu
yansitmaktadir. Buna karsin finansal olmayan 6lgiitlerden mevcut duruma ve gelecege
yonelik bilgiler elde edilmesi miimkiindiir. Bu bakimdan, finansal olmayan 0&lgiitler,
isletmelerin uzun donemli basar1 elde etmesinde yararlanabilecekleri dlgiitler olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Finansal olmayan performans Olgiitlerinin g¢esitli kaynaklarda, farkli sekilde

smiflandirildigr goriilmektedir. Ornegin, Elitas ve Agca, finansal olmayan &lgiitleri,
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“kalite, tiretim siiresi ve verimlilik” seklinde baslica {ic gruba ayirmakta; Akin,
“Verimlilik, Tutumluluk, Etkinlik (Hedefe Ulasma), Kalite, Yeniliklere-Acilimlara ve
Calisma Yasaminm Kalitesine Iliskin Gostergeler” seklinde siniflandirmakta; Tek ve
Glmiis (2006), “Miisteri Tatmini, Yeni Eklenen Miisteri Sayisi, Pazar Payi, Verimlilik,
Kalite-Siire¢ Iliskisi, Personel Devir Hizi, Hiz-Kalite-Esneklik, Yenilik ve Yeni Uriin
Gelistirme  Siireci, Tedarik Kaynaklari, Demografik Ozellikler”  seklinde
smiflandirilmiglardir (Akin, 2006, s. 16).

Giiner (2009) tarafindan ise finansal olmayan 6l¢iitlerin gevresel belirsizliklerden, igsletme
blinyesinde ve isletme disinda ylriitiillen faaliyetlerden, isletme biiylikliglinden ve
isletmenin stratejik hedeflerinden etkilendigi vurgulanmaktadir. Bu kapsamda literatiirde
finansal olmayan performans Olgiitleri soyle siralanmaktadir; “Miisteri tatmini ve
memnuniyeti, i§ tatmini, tirtin ve hizmet kalitesi, ise baglilik, siire¢ kalitesi, is goren devir
hizi, yenilik, ig goren tatmini, ortaklarin tatmini, pazarlama etkinligi, verimlilik, yeni iiriin
ve hizmet gelistirme, teknolojik etkinlik, tiretimde deger yaratma, tedarik¢i memnuniyeti,
giiven, marka degeri, bilgi edinimi ve kullanimi, basarili i gorenlerin elde tutulmast,
kamu sorumlulugu, tiretimde deger yaratma, ¢calisma yasamumin kalitesi, uyum yetenegi,
kurumsal imaj ve miisteri geri bildirimleri vb.” (Erdem vd., 2011, s. 83). Bunun yani sira
bu alanda yapilan ¢aligmalarda siklikla kullanilan 6lgiit ise miisteri memnuniyetidir.
Ayrica en ¢ok kullanilan diger 6l¢iitler ise personel devir hiz1 ve pazar pay1 olarak ifade

edilmektedir.

Giiner (2009) tarafindan literatiir incelemesi sonucunda finansal olmayan oOlgiitlerin

faydalar1 soyle siralamaktadir;

- Finansal olmayan oOlciitler, finansal Olciitlere kiyasla daha dengeli bir bakis agis1

sunmaktadir.

- Isletme performansi degerlendirilirken finansal &lgiitler ile birlikte giivenirligin

artmasin1 saglamaktadir.

- Finansal olmayan 6l¢iitlerin genis ve ¢ok cesitli dlciitler olmalar1 sebebiyle isletmenin

biitlin boyutlari ile ilgili bilgi sunmaktadir.

- Isletme ¢ahisanlarina isletme stratejilerinin aktariimasinda kolaylik saglamanin yani sira

isletmeleri uzun donemli faaliyetlere odaklanma konusunda tesvik etmektedir.
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Calisma Yasamimin Kalitesi; Bireylerin kendilerini algiladiklar1 igletmenin yapisinda
duygu, diisiince ve inanglarina dayali olarak isletmeye katkilarini igerir. (Balci, 2011, s.
163). Is gorenlerin yonetimin onemi, basariya ulagsmak ig¢in en hassas yonetimi
gerektirir.Bir isletmenin etkin olmasi ¢alisanlarin rolinde ne derecede basari
sagladiklarina ve benzer hedefe yonelik koordineli hareket edilmesine ve isletmenin

calisma ortamina bagl olmaktadir.

Ozet olarak, yapilan performans incelemelerinde finansal dlgiitlerin yeterli olmamasi ve
aragtirmacilarin performans incelemelerindeki beklentilerinin artis géstermesi sonucunda
finansal olmayan oOlglitler performans incelemelerine dahil edilmistir. Bu c¢ergevede
isletme performansi incelemelerinde finansal dlgiitlerin ve finansal olmayan 6lciitlerin

birlikte kullanilmasi, genis ¢capli veri elde edilmesi bakimindan son derece dnemlidir.
1.6. ISLETME PERFORMANSININ OLCUMU

Performans yonetimi kiiresel bir kavramdir. bir sirketin performansa yaklagimini yansitir.
Ayrica performans yOnetimi, strateji tanimlama, strateji uygulama, egitim, performans
olclimii gibi alt siirecleri icerir (Onen, 2018, s. 36). Performans literatiirii gdzden
gecirilirken, ¢esitli arastirmacilar farkl performans metriklerini tartigti. Thamhain'e gore,
bir girket veya boliim i¢inde bile performans, birbiriyle iligkili karmasik bir degiskenler
kiimesi olarak goriilebilir. Birgok arastirmaya gore isletme performansini etkileyen
faktorler; Harici dijital, harici dijital olmayan, dahili dijital ve dahili dijital olmayan
olarak dort temel gruba ayrilirlar. Bu smiflandirmada finansal kararlar, isletme

sonuglarmi etkileyen igsel ve niceliksel faktorler olarak goriilebilir. (Onen, 2018, s. 37).

Performans Ol¢limii, performans gostergelerinin kullanimi yoluyla performansin
belirlenmesi, izlenmesi ve raporlanmasina odaklanan performans yonetiminin bir alt
stirecidir. Performans yOnetimi, sonug¢larin degerlendirilmesi ile ugrasirken,
degerlendirme sonuglarna gore aksiyonlarin alinmasmi ve istenen sonuglarm elde
edilmesini saglar. Kurulusumuzun yaptiklarini anlamamiza, yOnetmemize ve
iyilestirmemize yardimc1 olan araclardir. Sirketler neden performansi dlger? (Onen, 2018,

s. 38);

- Performans 6l¢limii, bir programin stratejik planin, hedefleri ve performansi iizerine

odaklanmaya yonelik yapilandirilmis bir yaklagim saglar,
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- Olgiimler gerekeni belirtir ve organizasyonlarin zaman, kaynak ve enerji hedeflerinin

basarilmasi konusunda yonlendirme yapar.

- Performans 6l¢limii isletmenin paydaslar1 arasinda performansi 6lgmek ve gelistirmek

icin atilan adimlar tiim organizasyon yonlerini etkileyen yeni bir iklim olusturur,

- Olgiimler, karar verme siirecini destekleyerek, bir programmn iyi performans

gostermesini ve devamliligini bir arada sunar.

Ise bagli performans: dlger, yonetim tarafindan gelistirilen stratejilerin uygulanmasini
destekler ve stratejik kontrol sistemini destekler. Isletmeler i¢in &l¢iim, herhangi bir
organizasyonun sinir sistemidir. Sonug, Olciilemeyen bir seyi ydnetememektir. Iyi

performansi 6lgmek igin temel ilkeleri siralayacak olursak, (Onen, 2018, s. 39-40);
- Kurulusun misyon ve hedefleri birbirini desteklemeli,

- Bir performans 06lgiim sisteminin kurulus genelinde gelistirme ve uygulamayi

yonlendirebilmesi i¢in resmi bir performans 6l¢iim sampiyonu olusturulmalidir.

- Bir performans 6l¢iim sistemi gelistirmek, uygulamak ve entegre etmek zaman, ¢aba,

beceri, uzmanlik ve {ist yonetimin aktif destegini gerektirir

- Performans 6l¢limii basarilar1 vurgulamak ve organizasyonun misyonuna ulasilmasmin

oniindeki engelleri ve sorunlari ortaya ¢ikarmak iizere tasarlanmasi gerekmektedir,

- Performans Ol¢limleri, organizasyonun planlama ve biitceleme dongiileri etrafinda

organize edilmeli ve devamlilig1 saglanmalidir.

- Performansin sadece mali olarak degil, ayn1 zamanda is sonuglarinin, miisterilerin ve

calisanlarin da goriisilinii saglayacak dengeli bir performans metrikleri gelistirilmelidir,

- Performans 6l¢iim sisteminin devam eden operasyonunun planlanmasi, uygulanmasi ve

stirdiiriilmesi i¢in net bir rol ve sorumluluklar seti olusturulmalidir,

- Performans 6l¢lim sistemi is birligi ve ortak yaklagimla gerceklestirilmelidir. Boylece
olusturulacak yaklagim performans Ol¢iimii bilgilerini toplamak, analiz etmek,

yorumlamak ve raporlamak i¢in gerekli yontemleri de belirtmelidir,
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- Performans 6l¢iim islemleri, finansal performans, is sonuglari, miisteri ve ¢aligsanlarin
odag1 i¢in performans Sl¢tim bilgilerinin toplanmasi, analiz edilmesi, yorumlanmasi ve

raporlanmasi i¢in uyarlanmali veya olusturulmali ve bu bir rutin haline getirilmelidir.

- Sadece yapmak igin yapilan performans Ol¢iimii sistemi gelistirilmesinde ve
uygulamasinda benimsenmelidir. Bu bir performans 6l¢im sisteminin gelistirilmesi ve
uygulanmasinda gecikmeler olustugu takdirde gecici ¢6ziim stratejilerinin uygulanmasini

gerektirir,

- Amag netligi yani kimin kullanacagini ve bilgilerin nasil ve ni¢in kullanilacagini bilmek

Onemlidir,

- Performans bilgileri dogrultusunda temel hedefleri ve iyilestirmeye ihtiya¢ duyan

alanlara oncelik verilmelidir,

- Genel gostergeler seti, hem sonuglarini hem de kullanicilarin bakis agisini igeren ana

unsurlar1 yansitan kurum performansimnin dengeli bir resmini vermelidir,

- Degisen kosullar1 karsilamak icin performans gostergeleri siirekli olarak

giincellenmelidir.

- Kullanilan gostergeler, amacglanan kullanimlar1 i¢in yeterince giivenilir ve anlagilir

olmalidir.

Yoneticilerin isle ilgili her konuda dogru aksiyonlar1 almalarina ve isletmede performans
Olciimii, planlama ve kontrol gibi iist yonetimin sorumlu oldugu islevleri yerine
getirmelerine yardimci olur. Basari, i, kapsam ve kullanim bi¢imindeki herhangi bir
yonetim faaliyetini etkileyecek faktorlerin uyumlu bir kombinasyonu ile elde edilebilir.
Bu uyum saglandiginda is performans ilgili uygulamadan olumlu etkilenecektir. Teorik
olarak, tiim uygulamalar uygulama alani1 ve kullanim agisindan tiim sirketlerde ayni
sonuglar1 vermemektedir. Bunun nedeni uygulanan faktorler arasindaki etkilesimin
firmalarda farkli olmasidir. Bu nedenle faktorler arasindaki uyum derecesi ne kadar
diisiikse firma performansinin o kadar diisitk olmas1 beklenir. (Ittner ve Lacker, 2003, s.
90).

Performans 6lgiimii, isletmenin amaclarmin tanimlanmasini ve g¢alisanlara s6z konusu

slirecin neler saglayabilecegini gostermektedir. Bu kapsamda isletme tiyeleri tarafindan
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dikkatli i analizleri yapilarak temel hedeflerin ve sistemin dinamiklerinin belirlenmesi
gerekmektedir. Bdylece isletmenin hedefleri agik bir sekilde ortaya konulacaktir
(Demirsel, 2006, s. 92).

Glglii bir davranigsal arag¢ olarak nitelendirilen performans Olgme, cesitli isletme
kademeleri arasindaki iletisimi de kolaylagtirmaktadir. Performans 6lgme sistemi, isletme
tarafindan belirlenen strateji ile baglantili olarak dogru 6lgiitlere sahip olursa, calisanlarin
isletme hedeflerini gerceklestirmelerine de rehberlik yapmus olacaktir. Ote yandan
isletme performansmnin Olciilmesi sayesinde cevaplandirilan temel sorular arasinda
isletmede calismalarin ne kadar iyi yapildigi, ulasilan sonucglarin amaglara katkis1 ve
beklenen sonuglara ulagsma derecesi gibi sorular yer almaktadir. S6z konusu bilgilerin
isletme yoneticilerinin, isletme calisanlarinin faaliyetlerine ve davraniglarina yon veren
ve yoneten araglar olarak nitelendirilmektedir. Bu ¢ercevede isletme performansinin

Olglilme sebepleri asagida soyle siralanmaktadir (Zerenler, 2005, s. 29-32);

Miisteri ihtiyag ve isteklerinin belirlenmesi; Isletme yoneticileri tarafindan tiiketicilerin
istek, ihtiyag ve beklentilerinde ortaya ¢ikan degisimler siirekli bir sekilde analiz edilerek,
performans 6l¢iimleri araciligiyla bunlarin karsilanmasi i¢in gereken mal veya hizmetler

belirlenebilmektedir.

Basariy1 belirleme; Isletme yoneticileri tarafindan isletmelerinin stratejik amaglarmi
gerceklestirme derecesini ve caliganlarin isletmeye katkilarinin tespit edilmesi
saglanirken, miisteriler, tedarik¢iler ve rakip isletmelerle olan iligkileri de

belirlenebilmektedir.

Kiyaslama olanagi; Kiyaslama uygulamalari, performansin 6l¢iilme sebepleri arasinda
yer almaktadir. Faaliyette bulunulan alanlardaki diger isletmelerin performans
gostergelerinde ortaya ¢ikan degisikliklerin sebepleri detayli bir sekilde arastirilir ve

isletmenin stirekli bir sekilde kendi yapisini gdzden gegirmesi saglanir.

Teknolojik gelismelere ve degisen kosullara uyum saglamak; Teknolojinin hizla gelismesi
ve degisen pazar kosullarinda rekabetgi iistiinliik saglanabilmesi i¢in isletmenin mevcut

kaynaklarmin tamamini etkin bir sekilde kullanmas1 gerekmektedir.

Isletme stratejilerinin  belirlenmesini ve uygulanmasimi saglamak, Isletmelerde

performans Ol¢iim faaliyetleri yapilirken, hem isletmelerin var olan performansi
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degerlendirilir hem de gelecege yoOnelik strateji olusturma calismalarina baslanir.
Bunlarin yani sira isletmeler tarafindan belirlenen genel planlarin ve programlarin
uygulanma asamasia gelindiginde, bunlarin stratejilere uygunlugunun saglanabilmesi
icin yapilmasi gerekenlerin ve neler yapildigmin tespit edilmesi amaciyla

degerlendirmeler ve 6lgiimler yapilmaktadir.

Kaynaklarin etkin kullanilmast, Performans 6l¢me islemi, sinirl kaynaklardan en ytiksek
sekilde faydalanilmasini saglamaktadir. Bu ¢ergevede isletmelerin performans 6lgiimii
yapma amagclar1 arasinda miisteri istek ve ihtiyaclarnin karsilanip karsilanmadigini
belirleme, basariy1r belirleme, yapilan islemlerin anlasilmasini saglama; sorunlarin ve
kayiplarin nerede oldugunu belirleme ve alinan kararlarin gerceklere dayandirilmasi gibi

amaglar yer almaktadir.
1.7. PERFORMANS OLCUMUNUN ONEMI

Iyi yonetilen bir performans sistemi, sirketin belirlenen hedeflere ulasmasin1 saglar, sirket
profilinin mevcut durumunu goésterir ve yoneticiler ve ¢alisanlar i¢in bir bilgi kaynagidir.

(Helvaci, 2002, s. 158).

Isletme performansmin &lgiimii, bir isletmenin iist yonetim tarafindan belirlenmis olan
amagclara kiyasla, elde ettigi Uiriinleri veya ulastig1 sonuglar1 birlikte degerlendirmesine
yonelik analitik bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Performans Ol¢iimiini, isletme
tarafindan kullanilan kaynaklarin, tiretilen tiriinlerin veya ulasilan sonuglarm belirlenmesi
amaciyla verilerin toplanmasi, degerlendirilmesi ve elde edilen sonuglarin raporlanmasi

seklinde ifade etmek de miimkiindiir.

Performans 6l¢iimii, esasen list yonetimce belirlenen isletme amaclarina ne derece
ulasildiginin belirli yontemlerle saptanmasidir. Diger bir ifade ile ulasilmak istenen hedef
(veya sonug) ile ulasilan hedefin (veya sonucun) karsilastirilarak ortaya ¢ikan olumlu
veya olumsuz farklarin (durumun) saptanmasidir. Cesitli yontemlerle saptanan bu
farklarm (veya mevcut durumun), dogru bir sekilde tespit edilmesi, isletmede karar verici
konumda bulunanlarin verecekleri kararlarin dogruluk derecesini etkilemesi nedeniyle,
isletme acisindan biiyiik 6neme sahiptir. Ayn1 sekilde farklarin (veya mevcut durumun),
yanlis tespit edilmesi de oOzellikle yoneticilerin isabetsiz kararlar almalarma neden

olacagmdan isletmenin gelecegi agisindan biiyiik tehlike arz edecegi agiktir.
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Bir kurulus is siireglerinin etkinligini ve verimliligini artirarak mevcut kaynaklar1 ile daha
fazlasini yapabilir. Isletme faaliyetlerinin ve kaynaklarinm etkin ve verimli bir sekilde

yonetilmesi agisindan performans 6lglimii kritik bir dneme sahiptir (Yildiz, 2013, s. 37).

Isletmelerin faaliyet gosterdikleri tlkeler, bdlgeler, sektorler, i¢cinde bulunduklari
ekonomik ve sosyal kosullar, belirledikleri amagclar, stratejiler ile amaglarina ulasmak i¢in
kullandiklar1 yontemler olduk¢a farkli olabilmektedir. Bu durum isletmelerin
kullanacaklar1 performans 6lgiimlerini belirlerken faaliyet gosterdikleri sektorii, vizyonu,
misyonu ve stratejiyi, isletmelerin i¢ yapismin yam sira isletmenin dis ¢evresiyle ilgili
faktorleri de dikkate almalarmi gerektirmektedir. Bu baglamda, her isletme performansi
farkli boyutlara gore Olciip degerlendirebilmekte, ancak temel amag isletmenin toplam

performansinin en iist diizeye ¢ikarilmasi olmaktadir (Aral, 2001, s. 9).

Performans: yanlis Olcmek veya yanlis performans Olciitlerini kullanmak ise,
performansin dogru bir sekilde yorumlanmasini 6nler, siirekli yanlis sinyaller gondererek

yoneticilerin yanlis kararlar almasina yol agar (Ertugrul, 2009, s. 21).

Performansin 6lgiilmesi gercekten zor ve karmasik bir siirectir. Boyle bir siire¢, amaglarin
dogru sekilde belirlenmesi, bu amaglara uygun performans 6lgiitlerinin tespit edilmesi,
ilgili verilerin toplanmasi, analiz edilmesi, sonuglarin raporlanmasi ve siirecin izlenmesi
asamalarindan olusmaktadir. Kuskusuz bu siire¢ birka¢ yillik istikrarli ve sabirli cabay1
gerektirmektedir. Isletmeler ¢esitli nedenlerle performans dlgiimii yapmaya gereksinim

duymaktadir.

Glinlimiizde isletme performansi, igletmelerin stratejik amaglarmi gergeklestirmenin bir
Olciisii olarak degerlendirilmektedir. Bu bakimdan isletmelerin rekabet gili¢lerini korumak
ve artrmak icin kurumsal performansin siirekli Olclilmesi ve degerlendirilmesi

gerekmektedir.

Ozetle, kurumlar agisindan performans 6lgiimii biiyiik énem tagimaktadir. Bu dnem
performans Ol¢limiiniin, “kurumlarin hedeflerine ulasmada ne kadar basarili olduklarmi
belirleme siireci” olmasindan kaynaklanmaktadir (Karaman, 2009, s. 416). Ayrica
performans Ol¢iimii, bilgi saglama yollarindan biridir. Bu bakimdan 6l¢iim yapmak
kurumlara; yapilmakta olanlar1 izleme, dogru islerin yapilip yapilmadigini

degerlendirme, degisikliklere uyum saglama, degisimi yonetme, mal ve hizmet tedarikini
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gelistirme konularinda yardimci olmak tizere ¢esitli bilgiler saglamaktadir (Karaman,

2009, s. 417).

Isletmenin, amaglarina ulasip ulasamadigmi belirleme siireci olarak tanimlanan
performans 0l¢limii, karar almada yararlanmak iizere uygun ve giivenilebilir bilginin elde
edilmesi amaciyla yapilmaktadir. Ydneticilerin, iyi yonetimin temeli olan su iki soruya
uygun sekilde yanit verebilmek i¢in performansa iliskin dogru ve giivenilir bilgiyi siirekli

olarak izlemeleri gerekmektedir (Karaman, 2009, s. 419);
- Isimizi ne kadar iyi yapiyoruz?
- Nasil daha iy1 yapabiliriz?

Yukaridaki sorular isletmenin amaglarma ulagmadaki basari1 diizeyi hakkinda bilgi
vermekte ve daha iyi sonuglarmm elde edilmesi icin yapilmasi gerekenlere dikkat

¢cekmektedir.

Isletmeler acismdan performans dl¢iimiiniin amaclarmi asagidaki sekilde 6zetleyebiliriz

(Kalkan, 2005, s. 60);

- Yoneticiler tarafindan tistlenilen gérev ve sorumluluklarin ne 6l¢iide yerine getirildigini

belirlemek, boylece iist yonetimin basar1 diizeyi hakkinda bir yargiya varmak,

- Hedeflenen performans standartlari ile fiili performansi karsilastirmak, boylece varsa
sapmalar1 belirlemek ve ortaya c¢ikan sapmalarin nedenlerini arastirarak diizeltici

Onlemler almak,

- Isletmedeki cesitli birimler veya faaliyetler arasinda karsilastirma yapabilmek igin baz
olusturmak, bu sayede her birimin veya faaliyetin toplam Orgiitsel performansa etkisini

belirlemek,

- Performansmi gelistiren kisilere cesitli tesvikler saglamak suretiyle diger calisanlar1

motive etmek,

- Performans 6l¢timii sonucu elde edilen bilgiler araciligiyla, kaynaklarin 6ncelikli olarak
hangi faaliyetlere tahsis edilmesi gerektigine dikkat ¢ekmek ve bu sayede yOnetimin

planlama yetenegini artirmak,
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- Etkili ve ¢cok boyutlu performans dlgiimii sayesinde, miisteri memnuniyeti, yeni iirlin
gelistirme, esneklik, kalite, maliyetlerin disiiriilmesi, karlilik, yenilik, verimlilik,
calisanlar1 gelistirme, sermaye ve teknoloji yatirimlari ve kapasite gibi konularda orgiitsel

performansin gelistirilmesine katki saglamak.

Isletmelerin hem simdiki durumlarmi gérmek hem de gelecek rotalarini dogru gizebilmek
icin yapmalar1 gereken sey, performanslarini en dogru sekilde 6lgmektir. Ciinkii dogru
olarak dlgemediginiz seyi gelistirmek ¢ok zordur. Ray Martin’in de belirttigi gibi bir
isletmenin gelecekteki yoniinii planlamak, dogru ve esnek bir performans Ol¢iimiini
gerektirmektedir. Zira nereden baslanacagini bilmemek, nereye gidilecegini bilmeyi de
zorlagtirmaktadir. Bu kapsamda performans 6l¢iimiinden elde edilen bilgi (Gokdeniz,

2004, s. 60);

“- Hedefimiz nedir?

- Arzuladigimiz ve elde ettigimiz sonuclar nelerdir?

- Basarili oldugumuzu nasil anlariz?

- Bu basarilar1 verimli, etkili ve tutumlu bir bigimde mi elde ediyoruz?

- Urettigimiz hizmetler miisterilerimizi ve paydaslarimizi ne &l¢iide memnun ediyor?
seklindeki sorularin cevabini arayan yoneticilere yapacaklar1 degerlendirmelerde katki

saglamaktadir”.

Bir kurulusun ylriittigli faaliyetlerin veya hizmetlerin verimli, etkin ve tutumlu bir
diizeyde gergeklesip gerceklesmediginin degerlendirilmesinde performans olgiimii
onemli bir yonetim araci olarak islev gormektedir. Ayrica performans 6l¢iimii, stratejik
planlarin  gelistirilmesinde ~ ve  Orgiitsel amaclara ulasilip  ulasilmadiginin
degerlendirilmesinde kilit rol oynamaktadir. Etkili ve verimli bir performans 6lgiimii
kurumlar agisindan sekil 1.1°de yer alan faydalari bilgileri saglamaktadir (Ittner ve

Lacker, 2003, s. 92);
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Sekil 1.1: Performans Olgiimiiniin Kurumlara Sagladig: Bilgiler

Performans Olgiimiiniin Kurumlara Sagladig Bilgiler

Nereye Kurumunuzun Hedefe nasil
ulagmak su anda nerede ulasacagmiza Gelisiminizi
istedigimiz oldugunu karar verme dlgme

hakkinda bir degerlendirme gelistirme
vizyon

Ozetle, isletme performans: 6lgiimiiniin uzun siiredir giincelligini kaybetmeyen bir konu
olmasinda, performans Olclimiine iliskin uygulamalarm isletmeye sagladigi yararlarin
biiyiik pay1 bulunmaktadir. Performans 6l¢iimii, kurum genelinde amaglarla faaliyetlerin
uyumlastirilmasma ve isletmenin tiim birimlerinin ayni hedeflere odaklanmasina katki
sunmakta, yoOneticilerin amacglara ulagsmak i¢in faaliyetlerde Onceliklendirmeye
gitmelerini saglamakta, vizyonun kesin amaglara ve uygulanabilir faaliyetlere
dontstiiriilmesi konularinda yol gdsterici rol oynamaktadir. Bunlarin yaninda,
problemlerin ortaya ¢ikis nedenleri ile ilgili ipuglar1 vermekte, 6nlem alinmasi gerekli
alanlara dikkatleri cekmekte ve boylece isletmenin performansini iyilestirme noktasinda

onemli bir fayda saglamaktadir (Donmez vd., 2013, s. 54).

1.8. ISLETME PERFORMANSI DEGERLENDIRME YONTEMLERI
Baslik altinda isletme performansinin degerlendirme yontemleri agiklanacaktir.
Lynch-Cross Performans Piramidi

Piramit yontemi Lynch ve Cross tarafindan gelistirilmistir. Bu yaklasim sirket, isletim
sistemi ve is birimi seviyelerinde ortak 6lgtimleri tanimlar. Bu yaklasima gore sirketlerde
performansin iki boyutu vardir: sonuglar ve siiregler. Bu yonler, 'kurulus neyi basaracak'

ve 'kurulus oraya nasil ulasacak' sorularma cevap aramaktadir.

Performans piramidinin sol tarafi harici, miisteri odakli metrikleri gdsterirken, piramidin

sag tarafi dahili, is odakli metrikleri gdsterir. Performans piramidinin en iistiinde sirketin
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vizyonu ve misyonu yer alir. Bu bdliimde, kurulusta istenen sonuglarin ne olduguna ve

sonuclarin nasil dlglilecegine karar verilecektir.

Piramitten asag1 inildik¢e, organizasyon iginde yapilan isler, yani organizasyonun igletim
sistemi veya fonksiyonel yapist birbiri ardina gelir. Bu asamalar, sirkette bir
departmandan digerine gecerek yapilan isleri ifade eder. Pazar payr veya is birimi
diizeyindeki kar gibi 6lglitler yorumlanamayacak kadar genel oldugundan, daha ayrintili
Olciilere ihtiyac vardir. Sirketler, finansal ve pazarlama hedeflerine ulagsmak i¢in miisteri
memnuniyeti, esneklik ve verimlilik gibi alanlarda performans gelistirmeye odaklanir
(Barutgugil, 2002, s. 14-16). Piramidin merkezinde, dis faktorlerin belirledigi teslimat

stireleri ve i¢ faktorlerin belirledigi is cevrim siirelerinin sekillendirdigi esneklik yer alir.
Dengeli Basar1 Karnesi (Balanced Scorecard)

Dengeli basari karne, bir dizi ayrintili gorev metrikleri, organizasyonu ve sirketin stratejik
performansi araciligiyla stratejik 6lglim ve yOnetim icin bir ¢ergeve olusturan metrik
tabanli bir stratejik performans yonetim sistemi olarak sunulmaktadir (Kaplan ve Norton,
1996, s. 2). Misyon ve strateji gibi finansal olmayan faktorler de dengeli puan kartinda
yer almaktadir (Giiglii, 2003, s. 83). Bu yaklagimda organizasyona bir biitlin olarak

yaklasilir ve is hedefi belirleme, stratejik planlama ve geri bildirimin 6nemi artar.

Dengeli bir puan kart1 kullanarak kisa vadeli finansal degerlere bagli kalmanin neden
oldugu eksik veya yaniltict 6l¢iim sorununu ortadan kaldirir. Dengeli basar1 karne,
performans Ol¢iim ve degerlendirme araci, entegre yonetim araci ve kurumsal 6grenme

araci olarak hizmet eder. (Kogel, 2010, s. 374).

Dengeli puan kartindaki stratejik kararlarin sonuglari, finansal boyut, miisteri boyutu, i¢
slire¢ boyutu ve 6grenme ve biiylime boyutu olmak iizere dort boyutu icerir. Bu boyutlar,
sirketin faaliyet gosterdigi alanin 6zelliklerine bagl olarak artirilabilmektedir. Boyut
ekleme veya kaldirma yetenegi Dengeli Basar1 Gostergesi esnekligi saglar. Dengeli puan

kart1 boyutlarma odaklanin (Kaygusuz, 2005, s. 97);
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Finansal boyut, hissedarlarin getiri oranini ve sirketin degerini artirmak i¢in ne yapilmast

gerektigi sorusu incelenir.

Miisteri boyutu, yoneticilerin rekabet etmek istedigi miisteri ve pazarlarin 6zellikleri

belirlenir.

I¢ siiregler boyutu, Finansal hedeflere ulasmak icin gerekli kritik siirecler belirlenir.
Ciinkii siireclerin stratejiyle uyumlu olmadigi, calisanlarin siireclerdeki rolleri ve strateji

hakkindaki fikirleri belirsiz olan bir yerde basarili bir yaklagim olamaz.

Ogrenme ve biiyiime boyutu, sirketlerin mevcut iiriin ve siireclerini siirekli iyilestirme,
o0grenme ve degisme kapasitelerini gelistirme ve Ozelliklerini koruma yetenegini

vurgular.
EFQM Miikemmellik Modeli

EFQM Miikemmellik Modeli, Toplam Kalite Modeli tizerine kuruludur ve bir kurulusun
faaliyetlerinin basarisini 6l¢en dokuz temel kriter icerir. Faaliyetlerin sonunda sirketin
farkli departmanlar1 veya diger acenteleri ile karsilastirmalar yaparak neler basardigini
gosterir. Buradaki amag, farkli uygulama noktalarinda miikemmelligi paylasma ve

yakalama firsat1 yaratmaktir.

EFQM Miikemmellik modeli 9 ana kriter ve 32 alt kriterden olusmaktadir. Giris kriterleri,
bir kurulusun yaptig1 faaliyetleri icerirken, sonug kriterleri kurulusun neyi basardigini
gosterir. Modelin girdi kriterleri liderlik, insanlar, politika ve strateji, isbirligi, kaynaklar
ve siirecler iken; Calisanla ilgili sonuglar, miisteriyle ilgili sonuglar, sirketle ilgili sonuclar
ve operasyonel sonuglar sonug kriterlerini olusturur. EFQM Miikemmellik Modeli'ne
gbre, performansa, miisterilere, calisanlara ve topluma yansiyan miikemmellik
sonuclarina, politika ve strateji, insanlar, kaynaklar ve siirecler uygun liderlik
yaklagimiyla yonlendirilerek ulasilabilir. EFQM miikemmellik modeli ¢ergevesinde 6z
degerlendirme yapilmakta ve verilen hizmetlerin kalitesi siirekli olarak izlenmektedir.

(Basim ve Sesen, 2007, s. 203-204).
Tableau DuBord Orgiitsel Performans Olgiim Modeli

1930'larda Fransa'da gelistirilen bir yontemdir.Literatiirde Tableau de Board Dashboard

ve Dashboard yontemi olarak sunulmaktadir (Bessire ve Baker, 2005, s. 650). Bu dl¢ciim
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modeli, iiretim siire¢lerini iyilestirmek i¢in siire¢ miithendisleri tarafindan gelistirilmistir.
Bu model ile sirketin ¢evre kosullar1 ve faaliyetleri hakkinda global ve hizli bir bakis agis1
saglayan ve sirket genel yonetimine tavsiye edilen bir aractir. Orta ve bliyliik 6lgekli
firmalar tarafindan yaygin olarak kullanilan bir raporlama aracidir. Model, gelisiminin ilk
yillarinda muhasebeden ziyade fiziksel, teknik performans 6lgiitleri i¢in kullanilirken,
1950 yilinda Amerikan yonetim yontemlerinin popiilaritesi ile modelde biitgeler gibi
degisiklikler meydana gelmis ve kullanilmaya baslanmistir. 1980'lerde raporlama araci
olarak, 1990'larda ise yOnetim ve kontrol muhasebesi yontemleri arasindaki yerini
almistir. Dashboard tiim sirketlere ayni sekilde uygulanamaz ¢iinkii her sirketin istirakleri
ve yoneticilert farkli sorumluluk ve hedeflere sahiptir. Gosterge tablosu finansal
kriterlerle sinirli kalmamali, finansal olmayan kriterleri de kullanmahidir. (Epstein ve

Manzoni, 1998, s. 191).
Du Pont Modeli

Bir sirketin finansal tablolar1 ile finansal durumu arasindaki iligkiyi inceleyen ve Tonchia
ve Quagini tarafindan analitik bir model olarak kabul edilen muhasebe verilerine dayali
bir finansal analiz yontemi olarak sunulur. Birlesik oran analizi olarak da bilinen Du Pont
analizi, bir sirketin satiglara gore karliligin1 6lgcen net kar marji ile firmanin kaynaklarini
kullanmadaki etkinligini 6lgen toplam aktif devir oranim bir araya getirir (Kocaman,
2006, s. 20). Du Pont'un formiiliine gore, toplam aktif karliligi, bir isletmenin ¢esitli
boliimlerinin performansini1 6zkaynak karliligi elde ederek kontrol etmek i¢in kullanilan
bir yontemdir. Bu modelde, genellikle merkezi olmayan bir yapiya sahip olan biiyiik
sirketlerde, her boliim kendi yatirimlariyla ayri1 bir kar merkezi olarak ele alnir.

(Cinaroglu, 2012, s. 124).
Hronec Modeli

Hronec tarafindan 1993 yilinda gelistirilen model, maliyet, hiz ve zaman kavramlarini
biinyesinde barindirmasi nedeniyle diger modellerden ayrilmaktadir. Insan kaynaklar,
stirecler ve isle ilgili gostergeler maliyet, kalite ve hiz gibi ortak kavramlarla bir araya
getirilmistir. Ornegin, calisanlara 6denen maaslar, egitim maliyetleri ve c¢alisanlar:
odiillendirmek i¢in yapilan harcamalar, maliyetlere katki saglayan insan kaynaklar1

boyutuyla ilgili maliyet gostergeleri arasmdadir.
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Cambridge Cok Boyutlu Orgiitsel Performans Olgiim Siireci

Cambridge Universitesi'nde, Neely ve ark. Cok boyutlu 8lgiim prosediirii Neely ve
digerleri tarafindan gelistirilmistir. Performans Prizmasi Modeli, 2001 yilinda Neely ve
Kennerly tarafindan gelistirildigi ve uzun siireli kullanilabilecek ve es zamanli olarak
eksiklikleri ortaya g¢ikaran ¢ok yonlii bir calisma olarak sunuldugu i¢cin Performans
Prizmas1 Modeli olarak adlandirilmistir (Purbey vd., 2007, s. 204 ). ). Performans
Prizmasi “Kurulusun stratejisi nedir? peki ne dl¢iilmeli? sorularina cevap ariyor. Daha
genis olarak, kurulusun deger katmasi gereken paydaslar kimlerdir? Ve onlarin 6nemi
nedir? Onceligi kim alacak ve kurulusun farkli paydaslarini tatmin etmek icin neye
ihtiyac1 var? Sorusuna cevap artyor. Bu 6l¢iim modelinde genis ve dar odakta; Ihtiyaclar
karsilamak i¢in ¢ok esnek bir tasarima sahiptir. Performance Prism, ¢oziimleri dogru
metriklerle planlayabilir ve inisiyatif gerektiginde performans yonetim birimlerini

iyilestirmek i¢in tam destek saglayabilir.

Performans prizma 5 boyuttan olusan bir modeldir. Modelin st ve alt yonleri paydas
memnuniyeti ve paydas katkisi iken diger ti¢li stratejik, operasyonel ve beceri yonleridir.
Performance Lens, dinamik is diinyasinda gii¢clii ve etkin bir yere sahip olmak icin
diizenleyicilerin ve lobi gruplarmin da paydas olarak kabul edilmesi gerektigini
savunuyor. Neely ve digerleri performans prizmasinin boyutlarmi, paydas
memnuniyetinin boyutlarini ve paydaglarin kim oldugunu, istek ve ihtiyaglarii anlamay1
amacglamistir. Stratejik boyutta, istek ve ihtiyaglara goére uygulanacak stratejilerin
belirlenmesini ifade eder. Faaliyet boyutunun tanimladig: stratejileri uygulamak igin
uygulanan veya uygulanacak faaliyetleri ifade eder. Beceri boyutu ile birlikte, islem
yaparken gerekli olan becerileri ifade eder. Ote yandan, paydas katkis1 boyutu, becerileri

stirdiirmek ve gelistirmek i¢in yapilmasi gerekenleri temsil eder.
Biitiinlesik Cok Boyutlu Performans Olgiim Cercevesi

Bititci vd.'ye gore, literatiirde biitiinlesik performans 6l¢tim sistemleri ihtiyact 1980'lerin
sonlarinda tanimlanmig ve biitiinlesik, dengeli, stratejik performans 6lgiim sistemlerine
duyulan ihtiyag, strateji ve gelisim yonelimi vurgulanmistir. Entegre performans 6l¢iim
sistemlerinin en onemli 6zelligi, finansal dl¢iitlerin yani sira finansal olmayan olgiitleri
de dikkate almalaridir. Entegre performans 6l¢iim sistemi; Kisa vadeli ve uzun vadeli

hedefler arasinda bir denge saglayan, performans verilerini kamuya aciklayan, stratejik
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anlayis1 kolaylastiran, is performans dl¢iitlerini ticari boliimlerin performans dlgiitleriyle
iliskilendiren ve ilgili 6diil sistemini agik¢a tanimlayan bir Olglim sistemi olarak

tanimlanmaktadir. stratejik hedeflere.

Bu oOzelliklerinden dolay1 entegre performans ol¢iim sistemleri; “Dengeli” ve “cok
boyutlu” performans 6lgiilerinin temelini olusturur. Sonug olarak, sirketlerin performans
Olglim sistemlerini yeniden diisiinmelerini veya iyilestirmelerini saglayacak yOnetim

stirecleri gelistirilmistir.

Biitiinlesik Performans Olgiim Sistemi Kullanan Isletmelerin dzellikleri (Emrem, 2004,
s. 90);

- Kisa vadeli ve uzun vadeli 6nlemlerin bir dengesini gergeklestirir.

- Stratejiyle birlikte, finansal ve finansal olmayan 6lgiitler dahil olmak iizere dlgiitler de

dahil olmak iizere performansi diizenli olarak izler.

- Herkese acik olarak paylasilan performans verileri.

- Isletme performansi biitiinlesik bir bakis acisiyla tartigilir.

- Stratejilerin anlasilirhig1 ve kabulii yiiksektir.

- Boliim, boliimlerin, gruplarin ve yapilarin performans olgiileri birbiriyle iliskilidir.
- Bilgiye erisme giicline sahip calisanlar ile dengeli karar verebilme olanagi saglar.
- Calisanlarin stratejik hedeflere bagl 6diil sistemini agik¢a gérmelerini saglar.
Dinamik (Siirekli) Orgiitsel Performans Olgiim Sistemleri

Dinamik bir performans Ol¢iim sisteminin amaci, her zaman yiirlirliikte olan bir
performans Ol¢clim sistemi aracilifiyla organizasyonu entegre, verimli ve etkili hale
getirmektir. Model kriterleri dis ve i¢ kontrol sistemi, test sistemi, i¢ yayginlagtirma
sistemi, bilgi platformu olarak siralanabilir. Entegre performans 6l¢iim sistemi testi yapan
denetciler, performans 6l¢lim sisteminin ¢aligmasi i¢in belirli gereksinimleri belirlemistir.

Bu;

- Organizasyonun i¢ ve dis ¢cevresindeki degisimlere kars1 hassas olmasi,
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- I¢ ve dis ortamda 6nemli degisiklikler oldugunda ic hedefleri gdzden gegirebilme ve

yeniden Onceliklendirebilme,

- Degisikliklerin, i¢sel amaglara ve Onceliklerin, organizasyonun onemli kisimlarina

yayilimini saglayarak uyumlulagsmay1 kolaylastirmasi,
- Siirdiiriilen gelisim programlar1 dogrultusunda elde edilen kazanimlarin korunmasi.

Isletme Birimin veya siirecin mevcut ortamimdaki degisikliklerin, bu birimin veya siirecin
genel hedeflerine en iyi sekilde nasil katkida bulunabilecegini etkilemesi cok muhtemel
goriiniiyor. Bu nedenle, degisiklik gereksinimi her zaman organizasyonun tepesinden
gelmemekte hatta ¢ogu zaman igletme birimi veya siirecinin mevcut durumu i¢indeki

dissal ve i¢sel degisiklikten kaynaklanabilmektedir.

1.9. ISLETME PERFORMANSINI DEGERLERDIRMENIN AVANTAJ VE
DEZAVANTAJLARI

Isletme performansmim degerlendirmesinin drgiite birtakim avantaj ve dezavantajlari
ortaya ¢ikmaktadir. Bunlarla ilgili kisimlar asagida yer alan basliklarda incelenmeye

caligilmustir.
1.9.1. isletme Performansim Degerlendirmenin Avantajlari

Erdem vd. (2011, s. 84) ¢alismalarinda isletme performansimin degerlendirmesinin

avantajlarini asagidaki sekilde siralamislardir;
“- Orgiitiin nasil isledigini gdérme olanag1 vermesi,

- Isletmelere, sorunlarmin kaynaklarini ve basarilarinin ve/veya basarisizliklarinin altinda

yatan temel nedenleri saptamaya yonelik yararl bilgiler saglamasi,
- Olas1 performans agiklarimi belirlemeye olanak vermesi,
- Odiillendirilebilecek performansi belirlemede etkili olmas1 ve

- Planlar dogrultusunda, Onceden belirlenmis olan kaynak kullaniminin ne derece

gerceklestigini gostermesidir”.

Performans ¢iktilarmin kullanilmasmin sagladigi yararlar1 sdyle siralayabiliriz (Onegi,

2014, s. 43);
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“- Calisanin basarisinin adil ve standart kriterlerle 6l¢tilmesi,

- Etkin bir iletisim siireci olusturularak kisilere geri bildirimde bulunulmasi,
- Calisanlarin kisisel gelisimi saglanarak isletmenin etkinliginin arttirilmast,
- Calisanin davranis, bilgi ve becerilerini izleme ve degerlendirme olanagi,

- Calisanin gelistirilmesi ve performansmin iyilestirilmesi amaciyla yapilacak caligmalara

kaynak teskil etmesi”.

Yildirim (2014, s. 9); performans degerlendirmenin olas1 faydalarini asagidaki sekilde

Ozetlemistir;

- Is ve isi yapan hakkinda faydal bilgiler edinilmesi hem isin hem de isi yapanin

anlasilmasini saglamasi,

- Yonetici ile ¢alisan arasinda, ise iliskin beklentiler ve isin sonuglar1 baglaminda saglikl
ve gliclii bir iletisim kurulmasina yardimci1 olmasi ve bu sekilde, daha gelismis yontemler

ile yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasini da tesvik etmesi,

- Iyi uygulanan bir performans degerlendirme sisteminin ¢alisanlarin isi nasil yaptiklar
konusunda bilgi sahibi olmasmi saglamas1 ve bu konudaki gereksiz endise ve stresi

Onlemesi,

- Calisanin zamaninda (6zellikle de olumlu ise) geri bildirim almasmin is verimliligi ve

tatminini arttirmasi,

- Olumlu katkilar oldugunun tespit edilmesi ile birlikte, bu katkilarin iletisim ag1 ile
yayilmas1 ve sonug olarak, dogru uygulamalarin pekistirilmesi ve iyi performansin tesvik

edilmesi,

- Caligsanlarla kurulan iki yollu iletisimin, amaglara agiklik ve netlik kazandirmasi ve

sonug olarak calisanlarin odaklanmasina ve basarili olmasina yardimci olmasi,

- Diizenli performans degerlendirme toplantilarmnin, is kalitesinin algilanma durumuna

iliskin stirprizleri azaltmasi,

- Performans degerlendirme sisteminin profesyonel sekilde Ogrenmenin, ydnetim

becerilerinin gelistirilmesi ve sorumlulugun artirilmasi i¢in hazirlik saglamasi,
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- Ucret standartlarinin saptanmasi,

- Daha objektif ve kolay sekilde basarilarin ddiillendirilmesi ve/veya ¢alisanin iginde ne
derecede basarili oldugu konusunda, daha etkili ve objektif sekilde uyarmaya yardimci

olmasi ve

- Calisanlarin yiikselmesine iligkin kararlarin verilmesi ve transfere yonelik nitelikli

calisanlarin belirlenmesini kolaylastirmasi.
1.9.2. isletme Performansimi Degerlendirmenin Dezavantajlar
Performans degerlendirmenin dezavantajlar1 asagidaki gibidir (Onegi, 2014, s. 44);

- Adil bir performans degerlendirme sisteminin olmamasi is gérenin motivasyonunu

bozar.

- Degerlendirme, 6zellikle de elestiriyi kabul etmek istemeyen is goren s6z konusu oldugu

durumlarda, giinliik ¢calisma iliskilerine zarar verebilir.

- Is gdren gegmiste iyi planlanmamus sistemlerle ilgili kotii deneyimlere sahipse

degerlendirme igslemine siiphe ile bakabilir.

- Degerlendirme yapan insanlar, ¢ogu kez kotii puan vermekten kaginmakta ve bu da

Oonemli bir sorun yaratmaktadir.
- Ayn1 zamanda degerlendirmeyi etkileyen tarafli ve rk¢1 davraniglar da olabilmektedir.

- Degerlendirme programlarmin uygulanmasi hem vakit almakta hem de ¢ok pahaliya

mal olmaktadir.
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2. KURUMSAL YONETIM VE YONETIM KURULU

Son yillarda i diinyasinda ve bilim diinyasinda en cok tartisilan konulardan biri
“Kurumsal Yonetim (Corporate Governance)” olmustur. Kurumsal yonetimin temelinde
isletmelerin, hissedarlarma ve diger menfaat sahiplerine en yiiksek faydayi saglayacak
sekilde yonetilmesi amaci yer almaktadir. Kurumsal yonetim, 6zellikle yatirimcilarin ve
toplumun giiveninin saglanmasinda dnemli role sahiptir. Isletmeler pay sahiplerinin yani
sira igletme ile ilgili diger kisi ve kurumlara, finansal ve finansal olmayan bilgiler
sunmakla yiikiimliidiirler. lgili taraflara sunulan bilgilerin acik, anlasilabilir ve
erisilebilir olmas1 son derece onemlidir. Bu nedenle isletmeler, yatirimcilarin giivenini

kazanmak ve bu giiveni korumak i¢in kurumsal yonetim anlayisin1 benimsemelidirler.
2.1. KURUMSAL YONETIME GENEL BAKIS

Kurumsal yonetim, 6zellikle 1980°lerden beri bir¢ok iilkede kurumsal skandallara ve
yolsuzluklara bir ¢6ziim olarak ongoriilmiis ve 1990’larin basindan beri en ¢ok tartisilan
ve arastirilan konu haline gelmistir. Tiirkiye’de kurumsal yonetim kavrami ilk yillarda
gontilliiliik esasma gore uygulanmaya baglanmig ancak kavram 2012 yilinda yasal bir
zemin kazanmigtir. Kurumsal yonetim kavrami gilinlimiizde, diizenleyici kurumlardan
isletmelere, borsalardan yatirimcilara, kurumsal yoneticilerden ¢alisanlara, sivil toplum
kuruluslarimdan denetim sirketlerine, arastirmacilardan 6grencilere kadar ¢esitli kurum ve
kisilerin glindemindeki 6nemli kavramlarindan biri haline gelmistir. Kurumsal yonetim,
bir isletmenin finansal kaynaklarin1 ve insan kaynaklarmi etkilemek, verimliligini
artirmak, hissedarlarin uzun vadede ekonomik kazanimlar elde etmelerini saglamak ve
nihayetinde kendi refahlarmi hissedarlara ve kamuya zarar vermeden iyilestirmek icin

ortaya ¢ikarilan zorunlu ve goniillii uygulamalarmn bir birlegimidir.

Pay sahiplerinin yonetim kurulu iiyelerinden ayrilmasindan kaynaklanan temsil sorunu,
yani sermayenin yonetim ve kontrolden ayrilmasi kurumsal yonetim kavramimin ortaya
¢ikmasidaki 6nemli etkenlerdendir. Temsil sorunu, hissedarlarin farkli beklentileri ile
yoneticilerin ¢ikarlar1 arasinda catigsmalara neden olmustur. Kurumsal yonetim, temsil

sorunundan kaynaklanan bu tiir ¢ikar ¢atigmalarini en aza indirmeyi hedeflemektedir.

Isletmeler ayakta kalmak ve faaliyetlerini siirdiirebilmek igin yeterli sermayeye sahip

olmaldrr. Yatwimcilar ise, bu isletmelere yatirim yaparken kendilerini giivende
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hissetmek i¢in isletmeler hakkinda dogru ve giivenilir bilgilere ihtiya¢ duymaktadirlar.
Bu baglamda isletmelerde kurumsal yonetim uygulamalari ile yatirimcilar korunacak ve
ortaya ¢ikan giiven, isletmelere sermaye girisini kolaylastiracak ve daha giicli finansal

temellere sahip isletmeler ortaya ¢ikacaktir (Boztosun ve Aksoylu, 2016, s. 111-112).
2.2. KURUMSAL YONETIMIN ONEMLI HALE GELMESININ NEDENLERI

Kurumsal yonetim ihtiyaci, kurumsal yapidaki aktorler (paydaslar) arasindaki potansiyel
bir ¢ikar ¢atigmasindan dogar ve genellikle bir vekalet sorunu olarak anilir. Bu ¢ikar
catigmasi, miilkiyet ve unvan ayrimi ile bir kdk-vekil iliskisi ve bu iliskiden dolay1 bir
kok-vekil sorunu ortaya koymaktadir. Sonug¢ olarak, sirket sahibi ile sirket sahibi
tarafindan sirkete devredilen varliklarin yonetiminden sorumlu yonetici arasinda bir ¢ikar
catigmas1 ortaya c¢ikar. Yoneticilerin ve paydaslarin ¢ikarlari catistiginda, yoneticiler
kendi ¢ikarlarma oncelik verme ve is faaliyetleri hakkinda eksik veya yaniltici bilgi verme
egilimindedir. Diger bir deyisle, yoneticiler hata veya sahtekarlik igeren sirket raporlar1
hazirlar ve igletme sahipleri ile yoneticiler arasinda bilgi asimetrisi sorunlar1 vardir. Bilgi
asimetrisi kurumsal basarisizliga neden olur ve bu da sistemik krizlere yol agar. Kurumsal
basarisizliklar1 ve sistemik krizleri onlemek ig¢in, hissedarlarin ve tiim paydaslarin
cikarlarin1 korurken, isletmeler kurumsal yonetim ilkelerine gore yonetilmelidir. Bu

nedenle kurumsal yonetim her gecen giin daha da 6nem kazanmaktadir.

Becht vd. (2002)’nin ¢alismalarinda, kurumsal yonetimin 6nemli hale gelmesinin

nedenleri alt1 baglik altinda toplanmistir. Bunlar;

- Son 20 yilda kiiresel 6zellestirme dalgasi,

- 2. emeklilik reformu ve 6zel tasarruflardaki artis,

- 1980’lerin devir alma dalgasi,

- Sermaye piyasasinin serbestlestirilmesi ve entegrasyonu,
- 1998 Dogu Asya krizi,

- Yakin tarihte Amerika Birlesik Devletleri’nde (ABD) goriilen kurumsal basarisizliklar

ve skandallar dizisi gelismekte olan iilkelerde kurumsal yonetime dikkat ¢ekti,
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2.3. KURUMSAL YONETIMIN TARIHSEL GELISIMI

1990'li yillarn bagindan itibaren kurumsal yonetim, basta Avrupa olmak {izere tiim
diinyada yogun bir sekilde giindemde olmustur. Ayrica kurumsal yonetimin dnemi hem
diinyada hem de {ilkemizde artmis, danismanlik raporlar1 hazirlanmis ve yasal
diizenlemeler gelistirilmistir. Bu nedenle kurumsal yonetim kavrami zaman iginde bazi

degisikliklere ugramustir.
Diinya’da Kurumsal Yonetimin Tarihsel Geligimi

Kurumsal yonetim sistemleri, genellikle kurumsal basarisizliklara veya sistemik krizlere
yanit olarak yiizyillar boyunca gelismistir. Liderlikteki ilk iy1 belgelenmis basarisizlik,
1700'lerin baslarinda Ingiltere'de is hukuku ve pratiginde devrim yaratan "Giiney
Denizleri balonu"ydu. (Yiiksel, 2017, s. 7). Giiney Denizi Sirketi, 1711 yilinda kurulan
Britanya kdkenli bir anonim sirkettir. Sirket Ispanya Veraset Savasi sirasinda imzalanan
bir anlasmayla Ispanya’nin Giiney Amerika kolonilerinde tekel konuma gelmistir. Bunun
karsihiginda ise Ingiltere’nin borglarmi iistlenmistir. Sirketin hisseleri iizerindeki
spekiilasyon 1720 yilinda finansal yikima neden olmus, Giliney Denizi Sirketi’ne ait hisse
balonu patlayarak bir¢ok kisi varligmi kaybetmistir (Kurtoglu ve Firat, 2014, s. 46).
Giiney Denizi Balonu’nu izleyen bir baska spekiilatif balon, 2000 yilindaki Dot-Com
Balonu’dur. Bu donemde teknoloji firmalarmin yer aldigi borsa endeksi olan
NASDAQ’daki senetlerde biiylik oranda deger kayb1 yasanarak ufak sirketlerin hemen
hepsi yok olmus, biiyiik sirketler ise ¢ok derin darbeler almistir (Tekin, 2016, s. 194).

Kiiresel finansal krizin 6nemli nedenlerinden birinin iilkelerin ve sirketlerin kusurlu
kurumsal yonetim politikalar1 oldugu goriisii, kiiresel finansal kriz kavraminin énemini
artirmigtir. Ortaya ¢ikan her sorun ve ihtiya¢ sonucunda kurumsal yonetim konusunda
yeni bir rapor yayimnlanmis, yeni diizenlemeler yapilmis ve takvim gelistirme siirecine bir
belge daha eklenmistir. Literatiirdeki bu rapor ve diizenlemelerden ilki kabul edilen
kurumsal yonetimin kapsamli olarak ele alindig: ilk rapor, Cadbury Raporu olarak da
bilinen “Kamu ydnetiminin finansal yonleri” sirketidir. Bu raporda dncelikle yonetim
kurulunun yapist ve sorumluluklar1 gézden gegirilmis ve “En Iyi Uygulama ilkeleri”
baslig1 altinda 6zetlenmistir. Daha sonra denet¢inin rolii tartisilmakta, muhasebe meslek
mensuplarina bazi onerilerde bulunulmakta ve hissedarlarin hak ve sorumluluklar1 ele

almmaktadir. (Yiksel, 2017, s. 8).
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Kurumsal yonetim alaninda atilan énemli adimlardan bir digeri 1998 yilindan OECD
tarafindan hazirlanan “Millstein Raporu” olarak da anilan “Kurumsal Yonetim, s.
Uluslararasi Piyasalara Ulagmak ve Rekabet Edilebilirligin Artirilmas1” baglikli rapordur.
S6z konusu raporda, kurumsal yonetimin girisimcilik ve ekonomik biiylime lizerindeki
artan etkisi agiklanmistir (Yicel, 2018, s. 5). Yine OECD tarafindan, 1999 yilinda iyi bir
kurumsal yonetimin temel prensipleri olan kurumsal yonetim ilkeleri yayimlanmistir. Bu
ilkeler, 2004 yilinda giincellenmis olup, ilkelerin 2014 yilinda tekrar giincellenmesine
karar verilmistir. Yapilan c¢alismalar sonucunda giincellenen ilkeler, 2015 yilinda
“G20/OECD Kurumsal Yénetim Ilkeleri” bashigi altinda yaymmlanmustir. Bu ilkeler
onaylandig1 tarihten giiniimiize kadar kurumsal yonetim olgusunun giindemde kalmasini
saglamistir. Ayrica Tirkiye’deki kurumsal yonetim ilkelerinin de temel yapitasini

olusturmustur (Ertuna ve Tiikel, 2008, s. 8).
Ulkemizde Kurumsal Yonetimin Tarihsel Geligimi

Kurumsal yonetimin uluslararasi arenada gelisimine paralel olarak iilkemizde sermaye
piyasasinin ekonomik kalkinmaya katkisini artirmak ve geride birakilmamasi i¢in bazi

onlemler almmustir. (Erdéonmez, 2003, s. 44-45).

Ulkemizde kurumsal yonetim konusunda ilk ¢alismanim 2002 yilinda TUSIAD tarafindan
yapilan ¢alisma oldugu gériilmiistiir. TUSIAD 2002 yilinda “Kurumsal Yénetim En Iyi
Uygulama Kodu: Yonetim Kurulunun Yapis1 ve Isleyisi” baslikli calisma yayimlamustir.
S6z konusu calismada, yonetim kurulunun olusturulmasi, gorev ve sorumluluklari,
performans degerlendirmesine iliskin kodlara yer verilmistir. Tiirkiye, bir biitlin olarak
kurumsal yonetim ilkeleri ile ilk kez 2003 yilinda Sermaye Piyasasi Kurulu’nun (SPK)
girisimiyle tanismistir (Alp ve Kilig, 2014, s. 107). SPK, 2003 yilmin Temmuz aymda
“Sermaye Piyasas1 Kurulu Kurumsal Y&netim ilkelerini” yayimlamistir. SPK tarafindan
goniilliiliik esasina dayali olarak yayinlanan bu ilkeler dort ana boliimde agiklanmistir:
Pay Sahipleri, Kamu ve Seffafiletisim, Menfaat Sahipleri ve Y6netim Kurulu. Diinyadaki
gelismeler ve piyasa kosullarinin gerektirdigi yenilikler nedeniyle SPK, yayimladig1 bu
ilkeleri 2005 yilinda revize ederek son haline getirmistir (Ertuna ve Tiikel, 2008, s. 8).
Bununla birlikte 2005 yilinda Istanbul Menkul Kiymetler Borsas1 (IMKB) biinyesinde
Kurumsal Yonetim Endeksi olusturulmustur. Bu endeksin temel amaci, hisse senetleri

borsaya kote olan ve kurumsal yonetim ilkelerine gerekli uyumu saglayan isletmelerin
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fiyat ve getiri performansinin Olgiilmesidir. Bu sayede kurumsal yonetim ilkelerini

basaril bir sekilde uygulayan isletmeler yatirimcilar tarafindan daha kolay taninacaktir.

Bankacilik Diizenleme ve Denetleme Kurulu da (BDDK) 2006 yilinda kurumsal
yonetime iliskin diizenleme yapmustir. Ayrica 2012 yilinda Tiirk Ticaret Kanunu’nda da

(TTK) kurumsal yonetime iliskin diizenlemeler yapilmistir (Alp ve Kilig, 2014, s. 106).
2.4. KURUMSAL YONETIMIN AMACI

Kurumsal yonetim uygulamalarinin temelinde, digsal sistemlerde hissedarlar ile
yoneticiler arasinda, igsel sistemlerde ise biiyiik ortaklar ile azmlik paya sahip ortaklar
arasinda olusan ¢ikar catigmalarinin en aza indirilmesi amaci yer almaktadir (Kargin,
2006, s. 33). Kurumsal yonetimin temel amaglari; piyasa giivenini, ekonomik verimliligi
ve finansal piyasalarin biitlinliiglinti destekleyerek biiylimeye ve finansal istikrara katkida
bulunmak; yatirimci giivenini artirmak ve isletme i¢in sermaye maliyetini diistirerek, ana
hissedarlar1 igeren isletme yoneticilerinin ¢ikarlar1 ile diger hissedarlarin ¢ikarlari

arasindaki boslugu doldurmaya yardimci olmaktir (Vural ve Bat, 2011, s. 37).

Sirketlerin faaliyetleri ile hissedarlar1 da dahil olmak iizere tiim paydaslari icin deger
yaratmasi beklenir. Pay sahipleri ve diger tiim menfaat sahiplerinin amaglarina hizmet
eden, ticari faaliyetlerde kanun ve yonetmeliklere uygun, menfaat sahiplerine ticari
faaliyetler hakkinda bilgi veren bir yonetim sisteminin kurulmasi, pay sahipleri ve
menfaat sahiplerinin sirkete olan giivenini artiracaktir. Bu, sirketin itibarini artiracaktir.
Bu sistem sayesinde, is ile ilgili tiim paydaslara is faaliyetleri hakkinda dogru, zamaninda
ve glivenilir bilgiler saglanacaktir. Bu durumda sirket esitlik, seffaflik, hesap verebilirlik
ve menfaat sahiplerinin menfaatlerine saygi ilkelerine gore yonetilecektir. Dolayisiyla
kurumsal yonetim mikro anlamda sirketlere, yoneticilere ve hissedarlara, makro anlamda
ise miisterilere, tedarikgilere, yatirimcilara, hiikiimetlere, ekonomiye yani tiim paydaslara

fayda saglayacaktir. (Yiksel, 2017, s. 13-14).

Kurumsal yonetim, yoneticilerden ¢alisanlara kadar biitiin taraflarin ¢ikarlarinin
gbzetilmesini, mevcut haklarin ihlal edilmeden korunmasini, giiclii bir i¢c denetim
kontroliiniin saglanmasini ve isletmenin gerceklestirdigi faaliyetler sonucunda kar elde

etmesini amag¢lamaktadir (Cengiz, 2013, s. 405).
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Genel olarak kurumsal yonetimin amaglar1 asagidaki sekilde 6zetlenebilir (Conkar vd.,

2011, s. 87);

- Isletme iist yonetiminin yetki ve giiclerini, ¢ikarlar1 igin kullanmasimi engellemek,
- Yatirimer haklarini daha iyi korumak,

- Hissedarlara adil ve esit muamele edilmesini saglamak,

- Isletme ile dogrudan iliski igerisinde olan menfaat sahiplerinin haklarmi korumak ve bu

haklar1 giivence altina almak,

- Isletmenin faaliyetlerini ve finansal durumunu yansitmasinda seffaflig1 saglamak ve

kamuoyunu bilgilendirmek,

- Yonetim kurulunun sorumluluklarini net olarak belirlemek,

- Biiyiik hissedarlarin azinlik hisselerine el koyma tehlikesinin 6niine ge¢mek,

- Isletme karmin hissedarlara haklari ile orantili olacak sekilde dagitilmasini saglamak,

- Isletmenin hisse senedini ihra¢ etmesi ile birlikte finansman kaynaklarma erisim

imkanlarmni artirmak ve

- Yoneticiler ile pay sahipleri arasindaki menfaat ve ¢ikar catigmalarinin belirli kurallar
cercevesinde uygun bigimde yapilip yapilmadigini incelemek ve catismalar1 kontrol

altina almaktir.
2.5. KURUMSAL YONETIMIN SAGLADIGI FAYDALAR

Pay ve menfaat sahiplerinin hak ve menfaatlerini koruyan bir yonetim yapisinin
olusturulmasmi saglayan kurumsal yonetim, hem sirkete hem de iilkeye belirli faydalar
saglamaktadir. Konuya ilk olarak isletmeler acisindan bakildiginda, kurumsal yonetimin
isletmelere saglayacagi faydalar kisa vadeli ve yerel olmaktan daha ¢ok uzun vadeli ve
kiiresel dlgeklidir. Yalnizca yerel ortakliklarla smirl kalmayip ayn1 zamanda ¢ok uluslu
hale gelen isletmeler, etkinligini ve verimliligini koruyabilmek i¢in kurumsal yonetim
uygulamalarmi dikkate almalidir. Kurumsal yonetim uygulamalarindan bir¢ok yonden
faydalanan isletmelerin elde edecegi kazanimlar asagidaki gibi siralanabilir (Aktan, 2013,

s. 170);
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- Isletmenin finansal piyasalardan daha kolay kaynak elde etmesine imkan saglayabilir,

- Isletme varliklarinm degerini yiikseltir ve ne kadar iyi yonetilirse isletme varliklarmimn
getirisi de o kadar yliksek olur. Dolayisiyla, kurumsal yonetim isletmenin degerini

artirabilir,
- Likidite konusunda sikint1 yasayan isletmeye nakit para girisi saglayabilir,

- Isletmelerde meydana gelen mali krizlerin daha az zararla atlatilmasma yardimci

olabilir,

- Seffaflik ve hesap verme ilkelerinin yonetime vermis oldugu sorumluluklar sayesinde

yonetimdeki yolsuzluklar1 azaltabilir,
- Isletme karliiginda artis saglayabilir,

- Isletmedeki yetki ve otoritenin kotiiye kullanilmasini engeller ve keyfi yonetimi ortadan

kaldirabilir,

- Tiim menfaat sahiplerinin ¢ikarlarina hizmet edecegi i¢in isletme ile menfaat sahipleri
arasindaki iliskileri giiclendirebilir, Isletme faaliyetlerinde uzun vadeli istikrar

saglayabilir,
- Isletmenin rekabet giiciinii artirabilir.

Kurumsal yonetim anlayiginin benimsenmesi ile saglanan giiven ortamu ve istikrar iilke
ekonomilerine dinamizm kazandirarak bu ekonomilerin uluslararas1 diizeyde rekabet
edebilir seviyeye ulagsmasini saglayacaktir. Kurumsal yonetim uygulamalarmin iilke
ekonomisine ve dolayisiyla topluma saglayacagi faydalar1 da asagidaki sekilde 6zetlemek

miimkiindiir (Aktan, 2013, s. 171);

- Ulkenin rekabet giiciiniin artmasin1 saglayabilir,

- Ekonomik krizlerin daha az zararla atlatilmasina yardime1 olabilir,
- Sermaye piyasalarinin geligmesine imkan saglayabilir,

- Finansal derinligin artmasinda 6nemli rol oynar. Finansal derinlik ile hissedar haklarmin

korunmast dogru orantilidir. Hissedar haklar1 ne kadar ¢ok korunursa, finansal derinligin
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etkisi o kadar biiyiik olur. Bu agidan kurumsal yonetim, bankacilik ve finans sektoriiniin

gelisimine de olumlu katkilar saglamaktadir.
- Yurtici tasarruflarin gelismesine imkan saglayabilir,

- Makro ekonomik performansin artmasinda etkilidir. Finansman firsatlarina erigimin
kolayligi, isletmelerin sermaye maliyetini azaltmasina ve dolayisiyla toplam yatirimlarin

artmasina imkan saglar. Bu artis da ekonomideki istihdam kapasitesini genisletir.
2.6. KURUMSAL YONETIMIN TEMEL iLKELERI

Kurumsal yonetim uygulamalari, kurulusun bulundugu iilkenin yasal diizenlemelerine
veya kurulusun belirli 6zelliklerine gore farklilik gosterse de tiim kurumsal yonetim
modellerinde gecerli olan adil davranma, seffaflik, hesap verebilirlik ve sorumluluk
olmak tiizere dort temel ilke bulunmaktadir (Boztosun ve Aksoylu, 2016, s. 113). Bu

ilkeler asagida kisaca tanimlanmustir.
Adil Davranma

SPK tarafindan hazirlanan kurumsal yonetim diizenlemelerinde adil davranma ilkesi,
esitlik ilkesi olarak da gegmekte olup esitlik; “Sirket yonetiminin tiim faaliyetlerinde, pay
ve menfaat sahiplerine esit davranmasi ve olasi ¢ikar catismalarinin ontine gegilmesidir”.
Bu tanim dogrultusunda iist yoOnetimin, faaliyetlerini gergeklestirmesi siirecinde
paydaglara esit davranmadigina yonelik siiphe olusturmasi, isletmeye olan gilivenin
ortadan kaybolmasina neden olabilmektedir (Dinler, 2009, s. 3). Adil Davranma ilkesi,
hissedarlarin belirli birtakim haklara sahip olmasinin herkes tarafindan onaylanmasini
ifade etmekte ve bu haklar temel basliklarin gruplandirilmas: ile asagidaki sekilde
aciklanmaktadir (Aktan, 2013, s. 157);

Ana Ortaklik Haklari;

- Genel kurul toplantilarinda yer alma ve oy kullanim hakkina sahip olma,
- Azmlik haklarmna sahip olma,

- Belirlenen bir oranda kazang elde etme,

- Ortaklik hakkinda faydali ve siiresinde bilgi alma,

- Hissedar bilgilerinin sistemli bir sekilde tutulmasi ve
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- Hisselerin herhangi bir engel ile karsilagsmadan devredilmesinin saglanmasidir.

Temel Yatirime1 Haklari;

- Isletme ile ilgili agiklayict bilgilere tam istenen siire icinde ve diizenli olarak ulasma,

- Genel kurul toplantilarinda yer alma ve oy kullanma hakkina sahip olma,

- Yonetim kurulu iiyelerine yonelik yapilan se¢imlerde aktif olabilme (birikimli oy vb.),
- Isletmenin karlarindan belli bir oranda kazang elde etme,

- Isletmedeki yapisal degisikliklere yonelik kararlara katilabilme ve yatirimcilarin yeterli

diizeyde bilgilenmesini saglamadir.

Bilgi Alma Hakki;

- Kamuoyunu bilgilendirmenin belirli politikalar ¢er¢evesinde yapilmasi,

- Hissedarlar arasinda herhangi bir fark gozetilmemesi,

- Hisse senetlerinin degeri lizerinde etkisi olan bilgilerin kamuoyu ile paylasilmasi,

- Agiklanan bilgilerin siiresinde, net, diisiik maliyetle ve kolay ulasilabilir bir yontemle

kamuoyunun kullanimma sunulmasidir.

Adil davranma ilkesi; azinlik ve yabanci paydaslarin da i¢inde olmasi nedeniyle, paydas
haklarinin savunulmasi ve tedarik¢ilerle yapilan anlagsmalarin uygulanmasini
ongormektedir. Ayn1 zamanda adil davranma, sadece pay miilkiyetine degil, daha genis
bir ¢ergevede; personele, alacaklilara, miisterilere, kisaca isletme ile ¢ikar iliskisi

icerisinde bulunan biitiin kesimlere yoneliktir (Pasli, 2005, s. 72-74).
Seffaflik

Seffaflik ilkesi, menfaat sahiplerinin bilme hakki ile isletmenin saklama hakkinin
kesistigi noktada yer almaktadir. Bilme hakki menfaat sahiplerinin isletme faaliyetleri ve
stratejileri hakkinda bilgi sahibi olmasmi ifade ederken, isletmenin saklama hakki ise
faaliyetlerle ilgili biitiin bilgilerin toplanmasi, kullanilmas1 ve agiklanmasi kontroliinii

isletmenin elinde bulundurmasini ifade etmektedir (Tuzcu, 2004, s. 18).
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Kamuoyunu dogru zamanda bilgilendirmenin, sunulan bilgilerin giivenilir, eksiksiz,
anlasilir ve yorumlanabilir olmasmin yani sira bu bilgilere erisimin kolay ve diisiik
maliyetli olmas1 da 6nemlidir. Bu agidan kamuoyuna sunulacak bilgilerin seffaflik ilkesi

cergevesinde asagidaki niteliklere sahip olmasi gerekmektedir (Aktan, 2013, s. 158);
- Sunulan bilginin agik ve anlasilabilir nitelikte olmas,

- Sunulan bilginin ilgili kullanicilar i¢in ¢ikarim olusturmayr miimkiin kilacak nitelikte

olmasi,
- Sunulan bilginin ekonomik olarak diisiik maliyetle sunulmasi,
- Sunulan bilgiye erisimin kolay olmasidir.

Seffaflik kavrami ile hesap verebilirlik arasinda dogrusal bir iliski vardir. Seffaflik
konusunda basarili olan isletmeler hatali politikalarin tespit edilmesi ve hatalarin
diizeltilmesi ile olas1 kayiplarin oOniine gecebilmektedir. Seffafligin saglanamamasi
durumunda ise isletmelerde hesap verebilirlik kavramimnimn higbir anlami kalmayacak ve
bu durum menfaat sahiplerinin isletme faaliyetlerinin bir kismindan haberdar

olamamalarma neden olacaktir.
Hesap Verebilirlik

SPK tarafindan yapilan tanima gore hesap verebilirlik; “Yonetim kurulu tiyelerinin esas
itibariyla anonim sirket tiizel kisiligine ve dolayisiyla pay sahiplerine karst olan hesap
verme zorunlulugunu ifade eder”. Bu bakimdan hesap verebilirlik ilkesinin yoneticilerin
yetki ve sorumluluklariin acik ve net bir sekilde ifade edilmesini saglayarak yoneticileri

yapilan eylemlerden sorumlu tutmasi, ilgili ¢ikar gruplari i¢cin olduk¢a dnemlidir (Y1lmaz

ve Kaya, 2014, s. 20).

Acar’in (2008) ¢aligmasinda, kurumsal yonetimde hesap verebilirligi saglayan birtakim

unsurlar bulunmakta olup bu unsurlar asagidaki sekilde siralanmistir;
- Etkin i¢ kontrol sistemlerinin olusturulmasi ve periyodik bir sekilde denetlenmesi,
- I¢ kontrol sistemleri sayesinde degisiklik gosteren sartlarin degerlendirilmesi,

- Denetimlerin bagimsiz bir denetim komitesi tarafindan yapilmasi.
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Seffaflik ve sorumluluk ilkesiyle i¢ ice olan hesap verebilirlik ilkesi, isletme yonetimi
tarafindan alinan kararlarm ve uygulamalarin, pay sahipleri de dahil olmak iizere isletme
faaliyetleriyle ilgili tiim taraflarca sorgulanmasimi ve degerlendirilmesini saglamaktadir

(Demirbag ve Uyar, 2006, s. 23).
Sorumluluk

Sorumluluk ilkesi, kurumsal faaliyetlerin yasal diizenlemelere ve toplumsal degerlere
uygun olarak yiiriitiilmesini kapsamaktadir. Bu ilke ayni zamanda kurumsal sosyal
sorumluluk olarak da nitelendirilmektedir (Boztosun ve Aksoylu, 2016, s. 113). Kurumsal
sosyal sorumluluk, ilgili taraflarin (ortaklar, ¢alisanlar, miisteriler ve nihayetinde tim
toplum) c¢ikarlarim1 tehlikeye atmadan kurumsal finansal iglemlerin yOnetilmesidir
(Aksoylu, 2013, s. 167). Bu nedenle yonetim kurulu ve yoneticilerin sorumluluklarmin
dogru bir sekilde tanimlanmasi gerekmektedir. Boylece sorumluluk ilkesi, hem isletme
yoneticilerinin aldig1 kararlarda ve gergeklestirdikleri faaliyetlerde isletmenin menfaat
sahiplerine kars1 kendilerini sorumlu hissetmelerini hem de gergeklestirilen faaliyetlerin
kanunlara ve toplumsal degerlere uygunlugunu saglayacaktir (Aktan, 2013, s. 164). S6z

konusu sorumluluklar asagidaki gibi siralanabilir (Pasli, 2004, s. 68);
- Isletmenin kisa ve uzun vadeli hedeflerini belirlemek,

- Isletmenin hedeflerine ulasmasmi saglayacak stratejileri arastirmak, stratejilerin

gelistirilmesini saglamak ve uygulanmasini izlemek,

- Isletmenin finans ve yonetimle ilgili verimliligini incelemek ve verimliligin artirilmasi

icin yenilik¢i 6nlemler almak,

- Yonetim kurulu baskanini se¢mek, performans degerlendirmesine gore iicretlendirmek;
buna ilaveten icra bagkanmin diger iist diizey yOneticiler igin sunacagi onerileri dikkate

almak ve Onerilerin kabul gérmesini saglamak,
- Isletmenin ydnetimsel ve finansal denetimini saglamak,

- Yonetim kurulu ve alt komiteler ile {ist diizey yoneticilerin etkili ve maksimum fayda
sunacak sekilde caligmalarina zemin hazirlamak ve bu kisilerin performans 6l¢iitlerini
belirlemek, Isletmenin, hissedarlarina ve disaridaki paydaslarina yonelik iletisiminin ve

yaklagiminin esaslarini belirlemek,
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- Isletme ve calisanlarmna yonelik is etigi kurallarmin belirlenmesini ve bu kurallarmn

uygulanmasini saglamaktir.
2.7. KURUMSAL YONETIMLE iLGIiLI YAKLASIMLAR

Genel olarak tim iilkeler igin gecerli bir kurumsal yonetim modeli yoktur. Model,
isletmenin yapisina ve iilke mevzuatina gore farklilastirilmaktadir. Ancak kurumsal
yonetim sistemlerinin ortak belirgin bir 6zelligi bulunmaktadir. Bu 6zellik, kurumsal
yonetim sistemlerinin; igletmelerin cogunluk ve azinlik hissedarlarima, iilke ekonomisinin
gelirine, finansal piyasalara, yoneticilere ve isletmenin diger tiim paydaslarma fayda
saglamasidir (Citak, 2006, s. 146). Buna bagli olarak {ilkelerdeki mevcut sartlar,
piyasalarin gelismislik diizeyi ve isletme uygulamalari, kurumsal yonetim sisteminin
seviyesini belirleyen faktdrler arasinda yer almaktadir (Oztiirk ve Demirgiines, 2008, s.

397).

Diinya genelinde kurumsal yonetime iliskin iki temel sistem vardir. Bunlardan ilki, hisse
senedi kiiltiiriiniin daha yaygin bicimde gelistirdigi Anglo- Sakson sistemidir. Literatiirde
bu sistem Hissedar Yaklasimi (Shareholder Approach), Iceridekiler Sistemi (Insider
System) olarak da adlandirilmaktadir. Ikinci sistem ise, agirlikli olarak bankalarm hakim
oldugu ve ortaklarin denetimini de bankalarin yaptigi Alman sistemi olarak da bilinen
Kita Avrupasi sistemidir. Literatiirde bu sistem Paydas Yaklasimi (Stakeholder
Approach), Disardakiler Sistemi (Outsider System) olarak da adlandirilmaktadir (Yiiksel,
2017, s. 15).

Anglo-Sakson Kurumsal Yonetim Sistemi

Temelde hissedarlarin menfaatlerinin korunmasini esas ilke edinen Anglo Sakson sistemi,
sermaye piyasalarinin gelismis oldugu ABD, Avustralya, Kanada ve Ingiltere tarafindan
uygulanmaktadir. Bu sisteme gore isletmelerin rolii, hissedarlara kazan¢ saglamak ve
bunun i¢in gerekli olan hukuki alt yapiy1 bu dogrultuda sekillendirmektir. Anglo Sakson
sisteminde, iist yonetime ve isletme i¢i yoneticilere, hissedarlarin ¢ikarlar1 dogrultusunda
hareket etmeleri i¢in onemli gorevler verilmekte ve verilen gorevler yerine getirilirken de
kaynaklar olabildigince etkin ve verimli kullanilmaktadir (Allen ve Gale, 2002, s. 1).
Anglo-Sakson Sisteminde isletmelerin; halka agiklik oran1 yiiksek, kurumsal yatirimei ve

hissedar sayis1 fazla, sermaye orani yiiksek olup miilk sahibi ile yonetim birbirinden
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ayridir. Ayrica yonetim, pay sahiplerinin ¢ikarlarini gozetirken denetim komitesinden
yararlanmakta ve isletmenin kontrolii bagimsiz iiyelerin ¢ogunlukta oldugu yonetim

kurulu tarafindan yapilmaktadir.
Kita Avrupasi Kurumsal Yo6netim Sistemi

Kita Avrupasi Sistemi, Fransa, Japonya ve Almanya gibi iilkelerde uygulanmaktadir. Bu
sistem isletme ile ilgili tiim taraflarin menfaatlerinin gézetildigi, toplumsal ve gevresel
duyarhiliga sahip kurumsal yonetim anlayisi lizerine insa edilmistir (Alp ve Kilig, 2014,
s. 65). Kita Avrupasi Sisteminin temel 6zellikleri arasinda; kural bazli diizenlemelerin
olmasi, isletme ortakliginda holding ve bankalarin agirlikta olmasi, sahiplik yapismnin
yonetimin belirli gruplarinda toplanmasi, calisanlarin yonetime katilmasi ve bankalarin,
isletmelerin faaliyetlerini kontrol etmede 6nemli role sahip olmasi gibi unsurlar yer
almaktadir. Anglo Sakson ve Kita Avrupasi sistemlerinin ortak ve farkli yonleri
bulunmaktadir. Temel farklilik Anglo Sakson siteminde iyi kurumsal yonetim sadece
hissedarlarin menfaatlerinin korunmasmi gerektirirken, Kita Avrupasi Sisteminde ise tiim

paydaslarin menfaatlerinin gozetildigi bir yap1 s6z konusudur.
2.8. YONETIM KURULU KAVRAMI VE YAPISI

Yonetim kurulu konusu literatiirde, gerek o6zel sektdr temsilcileri gerekse akademik
camiada Onemli arastirma konular1 igerisinde yer almaktadir (Caliskan, 2015, s. 5).
Kurumsal yonetim kavraminin diinya genelinde kabul gormesi ve uygulanmasina yonelik
yapilan c¢alismalarm yonetim kurulunu isletmeler i¢in daha Onemli hale getirdigi
sdylenebilir (Gozel, 2019, s. 11). Isletmelerin kotii ydnetilmesi nedeniyle yasanilan
skandallar ve meydana gelen iflaslar da, isletme yonetimlerinin iyilestirilmesine yonelik

calismalarin hiz kazanmasini ve konuya olan ilginin artmasini saglamistir.

Yonetim kurulu kavramina iligkin tek bir tanim bulunmamakta olup bir¢ok kurum ve
akademisyen tarafindan farkli tanimlamalar yapilmistir. Yonetim kurulu kavramu ile ilgili

yapilan tanimlamalardan bazilar1 su sekildedir.

Y 6netim kurulu, genel kurulda hissedarlarin kendisine verdigi yetki dogrultusunda, yasal
diizenlemeler, esas sozlesme, isletme i¢i diizenlemeler ve etik degerler cergevesinde
yetkilerini ve sorumluluklarimi kullanarak isletmeyi temsil eden yiirlitme organidir.

Yonetim Kurulu, sirketleri yoneten ve temsil eden karar organidir. Yonetim kurulu,
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isletmelerin Orgiitlenmesinden, isletmeyi temsil edeceklerin ve iist kademe idarecilerin
se¢ilmesinden, imza yetkilerinin kimlere verileceginin belirlenmesinden, isletme i¢i yasal
diizenlemelerin onaylanmasindan, idarecilerin uygulamalarmin yasal diizenlemelere
uygunlugunun denetiminden ve isletmeye ait muhasebe ve finans diizeninin

planlanmasindan sorumlu organ olarak tanimlanabilir (Yasan, 2016, s. 14).

Yonetim kurulu ile ilgili 1970’lerden beri yapilan ¢alismalar olmasina ragmen, 1990’11
yillardan sonra uygulama alaninda yogun ilgi gormesi, yonetim kurullarma ydnelik
akademik caligmalarin da gelisme gostermesine neden olmustur. Sirketlerin yonetim
kurulu yapilarmi olusturma bi¢imleri, yonetim kurulunda yer alan iiyelerde olmas1
gereken Ozellikler, giiniimiizde de tartigsilagelen konular olarak karsimiza ¢ikmaktadir

(Kiling, 2016, s. 35).

Yonetim kurulunun tanimi TDK sézliigiinde (TDK, 2021); “bir kurulusu yonetmekle
gorevlendirilmis kimselerin hepsi, umumi heyet” olarak ifade edilirken, Goziim (2012, s.
5), yonetme yetkisinin toplu olarak kullanilmasina imkan saglayan, sirkette sz sahibi

kimselerin diisiincelerinin bir yapida toplandig1 ekip olarak ifade etmektedir

Y 6netim kurulu anonim sirketlerin, baska bir deyisle sermayesi paylara boliinen ve sirket
sahipligi bu paylarin sahipligi ile esdeSer olan sermaye sirketlerinin zorunlu
organlarindan biridir ve sirketin yonetiminden sorumludur. Bu kapsamda yonetim kurulu,
sirketin en st yonetim orgami oOlarak temsil edilmektedir. Anonim sirketlerin
sermayelerinin ¢cok sayida paylara béliinmesi ve bu pay sahiplerinin sirket ortagi olmasi
sebebiyle bu ortaklarinin tamaminin yonetimde yer almas1 miimkiin degildir. Bu sebeple
s6z konusu ortaklar1 temsilen profesyonel yoneticiler gorevlendirilmekte ve bu
yoneticilerden olusan yapiya “yonetim kurulu” adi verilmektedir. Yonetim kurulu
iiyeleri, pay sahiplerinin tamaminin olusturdugu genel kurul tarafindan se¢ilmekte ve

boylece sirket hissedarlarini temsil yetkisi kazanmaktadirlar (Demirel, 2014, s. 40).

Sirketlerin yiiriitme ve karar alma organi olan yonetim kurulu, hisse sahiplerinin segtigi
ve sirketi en list derecede temsil eden bir kuruldur (Yagli, 2019, s. 568). Baska bir ifadeyle

yonetim kurulu, hisse sahipleri ile isletme arasinda araci roliindedir (Ozsoy, 2011, s. 22).

Yonetim kurulu karar alirken ve bu kararlar1 uygularken, sirketin piyasa degerinin

ulasilabilecek en iist seviyeye ¢ikarilmasini hedeflemektedir (Aygiin vd., 2010, s. 69). Bu
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baglamda yonetim kurulu; sirketin stratejik hedeflerini, ihtiya¢ duydugu insan ve finansal
kaynaklarmi belirlemekte, yOnetimin performansini denetlemekte ve sirketin
faaliyetlerinin mevzuat, esas sozlesme ve i¢ diizenlemeler ve politikalara uygun olup
olmadigint kontrol etmektedir (Hasit ve Ucar, 2014, s. 95). Ayn1 zamanda yOnetim
kurulunun, Is stratejilerini gdzden gegirerek, cikar ¢atismalarini ydneterek, muhasebe,
raporlama ve iletisim emirlerini giivence altina alarak isletmeler hakkinda objektif

yargilar saglama yiikiimliiliikkleri.

Yonetim kurulu tyesi, sirketin faaliyet alaninda ve sirket yonetimi konusunda bilgili,
deneyimli, 6zel sektorde calismis ve tercihen yliksekdogrenim gormiis nitelikli kisiler
arasindan secilmektedir (Arikboga ve Mentes, 2012, s. 92). Bu hususlarda 6zellikle sirket
yonetiminde karar alma inisiyatifini elinde bulunduran yonetim kurulu iiyeleri herhangi
bir sorun karsisinda proaktif ¢oziimlere yonlenebilecek, sirketin tiim verilerini takip
ederek analizlerini tepe yonetime iletebilecek ayni zamanda denetim unsurunu da takibi

birakmayarak tiim sirket yonetime hakim olmas1 beklenecektir.

Yonetim kurullarinin olusturulmasi isletmeler i¢in gerekli yasal zorunluluklardan biridir
(Ozsalih, 2009, s. 36). Yonetim kurulunun hissedarlar tarafindan segilmesiyle birlikte
vekalet durumu ortaya c¢ikmaktadir (Dogan, 2015, s. 30). Yonetim kurullarindan
beklenenin isletmelerde miilkiyet ve kontrol ayrimi nedeniyle ortaya ¢ikan yoneticiler ile
hissedarlar arasindaki vekalet problemlerini azaltmasi, isletme faaliyetlerini denetlemesi
ve isletme igerisindeki gii¢ dengelerini saglamak oldugu sdylenebilir (Eksi, 2009, s. 122).
Baska bir ifadeyle yonetim kurullar1 halka agik isletmelerde yer alan vekalet sorununu

cozmeye yardime1 yoneticiler ve hissedarlar arasinda koprii kuran 6nemli bir organdir.

Yonetim kurullarmin en Onemli Ozelliklerinden biri de isletme faaliyetlerini
gbozlemlemektir. Hissedarlarin tek tek isletme faaliyetlerini gozlemlemesi miimkiin
olmamakla birlikte hissedarlardan bir boliimiiniin birlikte gézlem yapacaklar1 varsayimi
durumunda bile yonetim kurullar1 kadar etkin bir sekilde isletme faaliyetlerini
gozlemleyemeyeceklerinden yonetim kurullarinin gorevinin onemi daha ¢ok ortaya

cikmaktadir (izciler, 2014, s. 14-15).

Y 6netim kurullar1 hissedarlarin kendilerine verdigi yetki ve sorumluluklar ¢ercevesinde,
isletmeleri belirlenen hedeflere ulastirmak amaciyla, isletmenin yasal diizenlemelere,

esas (ana) soOzlesmeye, isletme i¢i diizenlemeler ile etik kurallara uygun olarak
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yonetilmesini saglar. Tim pay ve menfaat sahipleri ile tasarruf sahiplerinin hak ve
menfaatlerini koruyarak isletmenin piyasa degerini arttrmayi ve hissedarlarin uzun
vadede diizenli bir kazang saglamasina aracilik ederler. Yonetim kurullarinin bu asli
gorevlerine ilaveten isletmenin; ¢alisanlarina, tedarik¢ilerine, miisterilerine ve dogrudan
veya dolayli olarak isletme ile iliskisi bulunan tiim menfaat sahiplerine kars1 da sorumlu
olmalar1 6nemlerini artirmaktadir. Yonetim kurullar1 bu gorevini yerine getirirken

hissedarlar ile igletme arasindaki dengenin bozulmamasina da 6zen gosterirler.

Ayrica etkin ve kaliteli yonetim kurulu yapisinin, isletmelerde yasanilan iflaslar,
skandallar ve hesaplarda yapilan manipiilasyonlar1 engellemenin en énemli yolu oldugu

unutulmamalidir.

Kurumsal yonetim sistemleri iilkelerin; yonetim bigimleri, ekonomik, politik ve kiiltiirel
yapilari, hukuk sistemleri ve isletmelerin sahiplik yapilar1 gibi 6zellikler agisindan
birbirlerinden farkliliklar gostermektedirler (Citak, 2006, s. 156). Diinyada sermaye
piyasalarinin gelismis oldugu ve etkin olarak kullanildigi Anglo-Sakson Sistemi ile
bankalarin egemenliginde bulunan ve bankalarin ortakliklarin gézetimini yaptig1 Kara

Avrupasi Sistemi olmak tizere iki temel kurumsal yonetim sistemi bulunmaktadir.

Kurumsal yonetim sistemindeki farkliliklar nedeniyle i¢ kontrol mekanizmasi olarak
gorev yapan yonetim kurullarmin iki sistemde de farkli gorevleri bulunmaktadir. Y6netim
kurulu yapilari igsletmelerin ihtiyaglarina gore tlilkeler arasinda farkliliklar gostermektedir.
Yonetim kurulu yapilar1 genel olarak tek kademeli ve iki kademeli yonetim kurulu olmak
iizere ikiye ayrilmaktadir. Almanya, Finlandiya, Hollanda vb., iilkelerde iki kademeli
yonetim kurullari, Amerika Birlesik Devletleri (ABD), Japonya, Ingiltere vb., iilkelerde
ise tek kademeli yonetim kurullar1 gérev yapmaktadir (Ozsalih, 2009, s. 17).

Yonetim kurulunun yapismin icrada gorevli olan yoneticiler ve icrada gorevli olmayan
yoneticiler arasindaki farktan kaynaklandig: ifade edilebilir. Isletme performansima olan
etkisi, isletmelerin daha iyi yonetilecegine olan inang ve isletme degerine yapabilecegi
katkilar yonetim kurulu yapisini isletmeler i¢cin dnemli hale getirmektedir (Caligkan,

2015, s. 60).

Tek kademeli yonetim kurulu yapisinda, yetkilerin paylasilmadigi denetim ve yonetim

islerinin birbirinden ayrilmadigi her iki gorevin de yonetim kuruluna birakildigi bir
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sistemdir. Bu sistemde icract durumda bulunan yonetim kurulu iiyeleri ile icract durumda
bulunmayan yonetim kurulu iyelerinin birlikte olusturdugu tek bir yonetim kurulu
bulunmaktadir. Bu yontemde icrada gorevli olmayan ydnetim kurulu iiyelerinin gorevi
sadece denetim olup yonetimle ilgili herhangi bir sorumluluklar1 yoktur (Sayan, 2011, s.
63). Icract yonetim kurulu iiyeleri ise ayni zamanda isletmede yonetici vasfiyla
bulunmakta olup isletmenin faaliyetlerinden ve ydnetim kurulunca alman kararlarin

uygulanmasimdan sorumludurlar (Topaloglu, 2017, s. 49).

Iki kademeli yonetim kurulu yapilarinda denetim ve ydnetim fonksiyonlarmin birbirinden
ayrildigi iki yonetim kurulu bulunmaktadir. Birinci yonetim kurulu ayrica denetim kurulu
da denilebilir. Hissedarlar tarafindan secilen ve icract durumda bulunmayan bu yonetim
kurulunun gérevi, yonetim islevini istlenen icract yonetim kurulu tiyelerinin faaliyetlerini
izlemek, yonlendirmek, atamalarmmi yapmak ve gerekmesi halinde gorevden almaktir
(Oztiirk ve Demirgiines, 2008, s. 406). Baska bir ifadeyle icrada gorevli olmayan denetim
kurulunun gérevinin kontrol, denetim ve danismanlik oldugu sdylenebilir. Ikinci yonetim
kurulu ise icraci iiyelerden olusan ve yoOnetim islevini iistlenen igletmenin stratejik
kararlarinin alindig1 yonetim kuruludur. Almanya, Hollanda, Avusturya ve Danimarka’da
iki kademeli yonetim kurulu sistemi kullanilmaktadir. Ulkemizdeki isletmelerin yonetim
kurulu yapilar1 incelendiginde ise tek kademeli yonetim kurulu yapismin uygulandigi
goriilmektedir. Diger taraftan Fransa, Finlandiya, Isvi¢re ve Norveg gibi iilkelerde ise her

iki sistem de uygulanabilmektedir (Erigsmis, 2013, s. 75-76).

Tek kademeli yonetim kurulu yapilarmm bulundugu iilkelerde c¢ogunlukla yonetim
kurulu baskani ayn1 zamanda icra baskamdir. Iki kademeli ydnetim kurulu yapilarmnin
bulundugu iilkelerde ise, icract durumda bulunan yénetim kurulunun basinda bulunan icra
bagkani, ayni zamanda icract durumda bulunmayan denetim ve gozetim kuruluna
baskanlik edemez. iki kademeli yonetim kurulu yapilarinda icra baskani, gdzetim ve
denetim kurulu olarak gorev yapan ydnetim kuruluna raporlar sunar ve bilgi verir

(Ozdogan, 2009, s. 2).

Yonetim kurullarinin yapisi, liye sayisi, g¢esitliligi ve biiylikligi Sirketin sermayesi,
hedefleri, stratejik planlamalari, ekonomideki yeri ve piyasa kosullarina gore
degisebilmektedir. Tiim bu kosullar g6z 6niine alinirken, kurulun yapisi i¢inde bes iiyenin

bulundugu rasyonel kararlarm proaktif bir sekilde alinabilecegi, kaynak bagimlilig1
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teorisinin gerekliliklerini saglayabilecek, tiim ilke ve amaglara hizmet edebilecek tiyeler
secilmektedir. Yonetim kurulu yapilar1 kaynak bagimlilig1 teorisine bagh olarak kurul
icerisinde bulunan iiyelerin demografik yapilari, ise alimlar dogrultusunda dikkat
edilecek hususlar, kurul iiyelerinin motivasyon ve kriterleri, kurullarda bulunacak iiye
sayisi, kurullarin egitimleri ve degerlendirilmesi vb. bir¢ok unsurdan olusmaktadir.
Yonetim kurullari model yapilar1 olarak temelde iki farkli yapi olarak degismektedir.
Temel yapilar, literatiirde modellemeler olarak aktarilmaktadir. Yonetim kurulu tek
kademeli yap1 veya iki kademeli yap1 olarak degismektedir. Isvicre, Tiirkiye ve Amerikan
hukuk sistemlerinde kullanilan sistemler, tek kademeli sistemlerdir (Karpuzoglu, 2010, s.
24). Tek kademeli sistemlerde sirketin sevk ve idaresi tamamiyla yonetim kuruluna aittir.
Sevk ve idarenin ise yOnetim kurulunda ayri bir yapiya sahip olmasi ise Alman
Hukuku’nda kullanilan iki kademeli yonetim kurulu sisteminin kuvvetler ayrilig1 ilkesine
dayanmaktadir (Karpuzoglu, 2010, s. 27). Yonetim kurullarmin iiye yapilarina
bakildiginda ise diinya genelinde yonetim kurullarindaki iiye yapilarinin sirket degerlerini
pozitif etkiledigi yoniinde bircok ¢alisma yapilmistir. Yonetim kurullari en az 5 kisiden
olugsmalidir. Tiirk Ticaret Kanunu’nda herhangi bir iist smir ongoriilmedigi i¢in ana
sOzlesmede minimum sayily1 gegmek kosuluyla istege gore yonetim kurulu liye sayisi
belirlenebilir. Bu belirlenen sayilar daha sonrasinda ana sdézlesmede yapilacak
diizenlemeler ile degistirilebilir. ideal yonetim kurulu iiyesi sayisi ile ilgili bircok goriis
bulunmaktadir. Fakat her zaman gegerli bir say1 belirtilmemistir. Ancak caligmalar ile
birlikte kaynak bagimlilig1 teorisi baz alindiginda yonetim kurulundaki {iiyelerin
alanlarinda tecriibeli, farkli sektorlerde ¢calismis, demografik olarak geng iiyelerin daha
inovatif bakis agilar1 kazandirmalari, yas olarak ileri olan liyelerin ise ge¢mis deneyimleri
dogrultusunda bilingli kararlar alabilecek, cinsiyet olarak bakildiginda kadin-erkek
iiyelerin farkli bakis agilarina sahip olduguna, farkl kiiltiir ve etnik kdkenden tiyelerin
disaridan farkli bir bakis olarak sirket kararlarina olumlu olarak etkileyebilecegi
diisiiniilmiistiir. Bahsi gecen tiim bu tiye 6zelliklerinin se¢im kriterleri belirlenirken i¢ ve
dis iiyeler olarak ayrilmaktadirlar. I¢ {iyeler icracilar ve hissedarlar dis iiyeler ise sadece
sirketle baglantili olan iiyelerdir (Yurt, 2019, s. 17). i¢ ve dis iiyelerin toplam sayisinin
en az 5 liye olmasi ve bu bes liyeden en az 1 tanesinin kadin {iye olmasi inisiyatifinde ve
ayni zamanda SPK’nin 2011 tebliginde tiim yOnetim kurullarinda bagimsiz iiye

bulundurma zorunlulugu ve ylikiimliliigi getirilmistir. Yonetim kurullar1 kararlarinin
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alinmasinda ise esit ve adil bir karar alinabilmesi i¢in yonetim kurulu iiye sayilarmin tek

sayilar olarak belirlenmesinde her zaman fayda goriilmiistiir (Gozel, 2019, s. 14).
2.9. YONETIM KURULUNUN OLUSUMU VE SECIiMi

Y Onetim kurulu tliyeligi i¢in adaylarin belirlenmesi ve secildikten sonra gerekli egitimleri
almalarinin saglanmasi kurumsal yonetim komitesinin sorumlulugunda bulunmaktadir.
Komite tarafindan gdsterilen ve yonetim kurulunca yapilan oylamaya gore kabul edilen
iye adaylari, hissedarlarin aday gosterdikleri iiye adaylar1 ile birlikte genel kurulun
onayma sunulurlar. Yonetim kurulu tyeleri bu adaylar icerisinden, daha Onceden
belirlenmis ve hissedarlarin da bilgisine sunulmus kriterler ve farkli hissedarlarin
fikirlerini ve diisiincelerini yansitabilecek sekilde genel kurul tarafindan secilmektedir.
Y onetim kurulu olusturulurken, her tiirlii etki ve menfaat catismasindan uzak, verimliligin
ist seviyede oldugu, stratejik karar alma, temsil ve idare gorevlerini bagimsiz olarak

yerine getirebilecek sekilde olusturulmalidir (SPK, 2003, s. 37).

Yonetim kurullarinin goérev ve sorumluluklarmi gergeklestirmesinde, kurulun etkin ve
iiyelerinin de nitelikli olmasi 6nemlidir. Bu nedenle, yonetim kurulu {iyelerinin isletmenin
faaliyet gosterdigi alan ve yonetimi hususunda deneyimli, yliksekégrenim gérmiis, kamu
ve 6zel sektorde belli bir tecriibe ve gecmise sahip, beceri diizeyi yiiksek, nitelikli kisiler
arasindan se¢ilmelidir. Tiizel kisilerde yonetim kuruluna iiye olarak secilebilir. Bir tiizel
kisilik yonetim kuruluna tiye se¢ildigi takdirde tiizel kisi adina islem yapmak iizere sadece
1 kisi tescil ve ilan edilir. Islem yapmak iizere tiizel kisi adma tescil edilecek gercek
kisinin ve yonetim kurulu iiyelerinin tam ehliyetli olmalar1 sart1 bulunmaktadir. Ayrica
yonetim kurulu iiyeligini sona erdiren sebepler yonetim kurulu {iyesi olarak se¢ilmeye de

engeldir (SPK, 2003, s. 37).

Tutar1 genel kurul karariyla veyahut esas sozlesme ile belirlenmek kosuluyla, yonetim
kurulu tiyelerine ticret, huzur hakki, ikramiye, yillik kardan pay ve prim ddenebilir. Kamu
tiizel kisilerince yonetim kurulunda iiye olarak gorevlendirilen temsilciler de diger
yonetim kurulu iiyeleriyle ayni haklara sahiptirler. TUSIAD’a gére ydnetim kurulu
iiyeleri 2 yillik siire i¢in secilmeli ve yilda 6 defadan az olmayacak sekilde toplanmalidir.
Tiirk Ticaret Kanunu’na gore yonetim kurulu tiyelerinin en fazla 3 y1l gérev yapmak iizere
secilebilecegi belirtilmistir. Uye olarak secilen kisinin esas sdzlesmede farkli bir hiikiim

yer almadig taktirde yeniden iiye olarak segilebilecegi yer almaktadir. Uyeliklerden biri
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herhangi bir nedenle bosalirsa, sartlara uygun birisi yonetim kurulunca segilerek
yapilacak ilk genel kurul toplantisinda onaya sunulur. Yonetim kurulunca segilen iiye
onaya sunulacagi genel kurul toplantisina kadar gérevini yapmaya devam eder ve genel
kurul tarafindan onaylandigi takdirde yerine gectigi liyenin kalan siiresini tamamlar

(TTK, 2011, s. 84).

Yonetim kurulu tiyesi olarak secilecek kisilerin ayrica; yil icerisinde yapilacak
toplantilarin hepsine katilabilecek durumda olan, mali tablo ve raporlar1 okuyup analiz
edebilecek ve isletmenin tabi oldugu yasal diizenlemeler hakkinda temel bilgilere sahip
olmas1 gereklidir. S6z konusu ozellikleri saglamayan kisilerin yonetim kurulu iiyesi
secilmeleri durumunda, ilgili kisilerin gerekli egitimi en kisa zamanda almalar1

saglanmalidir (SPK, 2003, s. 48).

Yonetim kurulu iiyelerinin kabiliyeti, bagimsizlik derecesi, tecriibe ve beceri diizeyleri
yonetim kurulunun performansini ve isletmelerin hedeflerine ulasmasinda dogrudan etki
etmektedir. Ayrica yonetim kurullarinda bagimsiz iiyelerin ¢ogunlukta olmasinin,
isletmenin, hissedarlar ve tiim menfaat sahiplerinin haklarmi koruma agisindan daha
avantajli olacagi kabul edilmektedir. Bu nedenle yonetim kurulunda bagimsiz iiyelerin
cogunlukta olmasi, kurumsal yonetim uygulamalarmin tarafsiz ve dogru olarak

uygulandiginim bir gostergesidir (SPK, 2003, s. 37).

Sermaye Piyasas1 Kurulu’nca 2003 yilinda yayinlanan Kurumsal Yonetim Ilkeleri’nde
yonetim kurullariyla ilgili olarak; yonetim kurullarinin faaliyet esaslari ile gorev ve
sorumluluklari, yonetim kurullarinin temel fonksiyonlari, yonetim kurullarinin olusumu
ve secimi, yonetim kurullarma saglanan mali haklar, yonetim kurullarinda olusturulan
komitelerin sayilari, yapilari, bagimsizliklar1 ve yoneticilerle ilgili detayli agiklamalara

yer verilmistir.

S6z konusu caligmada isletmelerin yonetim kurulu olustururken dikkat etmesi gereken
baz1 hususlardan bahsedilmekte olup s6z konusu hususlar su sekildedir (SPK, 2003, s.
47-50);

- Yonetim kurullarinda icrada goérevi bulunan ve icrada gorevi bulunmayan {iiyeler

bulunmasi gerekmektedir.

- Yonetim kurulu etki ve verimliligin iist seviyede olacagi sekilde yapilandiriimalidir.
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- Yonetim kurullarinda gorevlerini her tiirlii etki ve menfaat catismasindan uzak sekilde

yapabilecek niteliklerde bagimsiz tiyeler bulunmalidir.
- Yonetim kurulu tiyelerinin se¢iminde birikimli oy sistemine 6ncelik verilmelidir.

Bu amagla, yonetim kurulunun yapisi ile ilgili SPK Kurumsal Yonetim ilkeleri’nde;
yonetim kurulu iiye sayisi, yonetim kurulundaki erkek ve bayan iiye sayisi, yonetim
kuruldaki icraci liye sayisi, yonetim kuruldaki bagimsiz {iye sayisi, icra baskani/genel
miidiir ile yonetim kurulu bagkanmnin ayni kisi olup olmadigi, komite sayilar1 ile komite
baskan1 veya baskanlarmin bagimsiz olup olmamasi gibi durumlar iizerine bazi kriterler

belirlenmistir (Sengiir ve Piskiil, 2011, s. 39-40).
2.10. YONETIM KURULUNUN GOREVLERi VE SORUMLULUKLARI

Kurumsal yonetim literatiirlinde yonetim kurulu {iyelerine bigilen gorevler genellikle;
denetleme, danismanlik ve kaynak saglama olarak ii¢ baslik altinda yer almaktadir.
Yonetim kurulu iiyelerinin denetleme gorevi olarak icra bagkani dahil tiim yoneticileri ve
isletmenin tiim faaliyetlerini denetlemesinden bahsedilmektedir. Yonetim kurulu
iiyelerinin her ne kadar vekalet teorisi uyarinca bagimsiz kontrol mekanizmasi goérevini
saglamast gerekliliginden bahsedilse de iiyelerin gerekli durumlarda yoneticilere
isletmenin faaliyet konusuyla ilgili teknik, finansal ve hukuki konular ile ekonominin
veya sektoriin genel durumu hakkinda bilgi ve tecriibeleriyle danismanlik yapmasmin da
ikinci bir gdrevi oldugu diisiiniilmektedir. Isletmenin igsel faaliyetlerini denetleme ve
danigmanlik gérevleriyle diizenleyen yonetim kurullarinin diger bir onemli gérevinin de,
isletmenin dis cevresiyle iligkilerini gliglendirerek cevresel belirsizligi azaltarak

isletmenin gereksinim duydugu kaynaklara ulasmasini saglamak oldugu belirtilmektedir.

Deloitte’un “Nedir Bu Kurumsal Yonetim?” (2006) calismasi baz alinarak ydnetim

kurullarinin gérev ve sorumluluklar1 maddelestirildiginde ise;
- Hissedarlar1 temsil ederek, hissedar degeri olusturmak,

- Diger paydaslar ile yonetim ¢iktilarmi esit diizeyde tutmak,
- Sirketin misyon ve stratejik hedeflerini tanimlamak,

- Bu stratejik hedeflere ulagsmak icin stratejik planlar1 ve kararlar1 olusturmak, onaylamak,
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- Belirlenen ve onaylanan bu stratejiler dogrultusunda gérev tanim ve sorumluluguna gore

tepe yoneticileri atamak,

- Isletme faaliyetleri dogrultusunda sirketin performansmi denetlemek, kontrol

mekanizmasi ile iist diizey yoneticilerin performansint degerlendirmek,

- Tiiziikklere gore belirlenen biiyiik ticari islemleri ve kurumsal planlari, kararlar1 ve

eylemleri onaylamak,

- Yillik mali tablolar1 denetlemek ve hisse senedi opsiyonlart dahil tiim bu yatirim
araclarinin denetiminin yapilmasi bunlara ek olarak iist diizey yOneticilerin maaglari,
emeklilikleri, emeklilik gelirleri planlar1 ve diger uzun vadeli haklarm gelistirilmesi ve

onaylanmasini saglamak,

- Finansal raporlamalar tlizerine i¢ kontrol sisteminin etkinligi izerine yonetim raporunu

denetlemek,
- Yiriirlikteki kanunlar, yasalar ve yonetmelikler ile sirketi uyumlastirmak,

- Sirketin isletilmesi iizerine olan kararlari, yatirim ve finansal faaliyetlerini kontrol

ederek onaylamak,
- Yonetim kurulunun belirledigi komitelerin performanslarmi takip etmek

vb. birgok gdrev ve sorumlulugu bulunmaktadir. Islevlerinin yanmi sira yonetim
kurullarinin  gérev ve sorumluluklar1 SPK tarafindan belirli bir yap1 {iizerine

oturtulmustur.

SPK tarafindan 2003 yilinda yaymlanan Kurumsal Yonetim Ilkeleri Tebliginde yonetim
kurulunun islevlerine iliskin maddeler su sekilde siralanmistir (SPK, 2003, s. 39-40);

- Yonetim kurulu, isletmenin vizyon ve misyonunu olusturarak kamuoyuna duyurur.

Y 6netim kurulu isletme ile ilgili en iist diizeyde kararlar alan, idare ve temsil organidir.
- Yonetim kurulu, idareciler tarafindan belirlenen stratejik hedefleri onaylar.

- Yonetim kurulu, igletmenin faaliyetlerini, belirlenen hedeflere olan mesafesini ve
gecmis donem performanslarini, uluslararasi kriterlere uyum saglayacak sekilde inceler.

Kuracag1 mekanizmalarla ortaya ¢ikabilecek sorunlar i¢in dnceden tedbirler alir.
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- Yonetim kurulu, isletme faaliyetlerinin yasal diizenlemelere, isletme i¢i diizenlemelere,
esas s0zlesmeye ve yonetim kurulunun yazili talimatlar1 vb. diizenlemelere uygun olarak

yapilip yapilmadigmi gozetler.

- Yonetim kurulu, isletme ile hissedarlar arasinda ortaya ¢ikabilecek ¢ikar ¢atigmalarini

gozlemleyerek sorunlarin giderilmesi ve ¢oziimlenmesi hususunda onciiliik yapar.

SPK tarafindan 2014 yilinda yayinlanan Kurumsal Yonetim Tebliginde yonetim

kurulunun islevlerine iliskin maddeler ise su sekilde siralanmistir (SPK, 2014, s. 10);

- Yonetim kurulu, isletmenin uzun vadeli menfaatlerini diisiinerek, alacagi kararlarda
isletmenin biiylime hedefleriyle risk ve getiri dengesini uygun kosullarda belirleyerek

isletmeyi temsil ve idare eder.

- Yonetim kurulu; isletmenin stratejik hedefleri ile isletmenin ihtiya¢ duyacagi finansal
kaynak ve ihtiyag duyulan isgiicii miktarin1 belirleyerek yonetimin performansimni

denetler.

Esas sozlesme ve yasal diizenlemeler kapsaminda genel kurulun gorev ve yetkileri
disarisinda birakilan; yonetim kurulu iiyeleri ve kendisine birakilan yetki kapsaminda
yonetim isletmenin faaliyetlerinin gergeklestirilebilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan her nevi is
ve islemleri yapmaya ve yapilmasi i¢in karar almaya yetkilidir (TTK, 2011, s. 86). Bu

nedenle yonetim kurullar1 baz1 gérev ve yetkilerini devredemez.

TTK’nin “Devredilemez gorev ve yetkiler” baslikli 375 inci maddesinde yer alan ve
asagida ayrmtilar1 belirtilen hususlar yonetim kurulunun vazgegemeyecegi ve

devredemeyecegi gorev ve yetkiler olarak belirtilmistir (TTK, 2011, s. 87);
- Isletmenin ydnetimi ve igletmenin ydnetilmesine iliskin direktiflerin verilmesi,
- Isletmenin ydnetici kadrosunun belirlenmesi,

- Isletme yonetiminin gerektirdigi Olciide, muhasebe, finans denetimi ve finansal

planlama i¢in ihtiya¢ duyulan diizenin olusturulmasi,

- Imza yetkisine haiz idarecilerin atamalar1 ve gérevden alinmalarma ait islemleri,
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- Idarecilerin, yasal diizenlemelere, esas sozlesmeye, isletme ici diizenlemelere ve
yonetim kurulunun yazili talimatlar1 vb. diizenlemelere uygun hareket edip

etmediklerinin kontrol edilmesi,

- Pay defterleri ve yonetim kurulu karar defterlerinin tutulmasi, kurumsal yonetim
uygulamalarna iliskin agiklamalarin yapilmasi ve yillik faaliyet raporunun diizenlenerek
genel kurula sunulmasi, genel kurul toplantilarmin hazirlanmasi, toplant: ile miizakere

defterlerinin tutulmasi ve alinan kararlarin yiritiilmesi islemleri,

- Isletmenin borglarmi1 ddeyemeyecek duruma gelmesi halinde durumun mahkemeye

bildirilmesi.

Yonetim kurulu iyelerinin yetenekleri ve birbirleri ile olan etkilesimleri yonetim
kurulunun dolayisiyla da sirketin basarisinda biiylik Oonem tasimaktadir. Yonetim
kurulunun; yetkin, alaninda uzman, deneyim sahibi ve farkli bakis acilarma sahip
kisilerden olusuyor olmasi sirketlerin etkin, siirdiiriilebilir ve basarili olmasinda biiyiik
bir etken oldugu ifade edilmektedir. Yonetim kurulu tiyelerinde genellikle; “farklr bilgi
ve goriislerle yaratici olmak, finansal rapor bilgisi, stratejik diisiinme, arastirma ve riskleri
degerlendirme ve motive edebilme gibi becerilere sahip olmak ve ayn1 zamanda her yil
yapilan toplantilarim en az %75’ine hazirlikli bir sekilde katilmak™ gibi 6zellikler ve
sorumluluklarmin bulunmalar1 beklenmektedir. Bu baglamda yonetim kurulu tecriibe
kazanilacak yer degil de var olan tecriibenin sirket yararina kullanilacagi yap1 olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (G6ziim, 2012, s. 66). TTK’de yonetim kurulunda aranmakta olan
bireysel 6zellikler ise; sektor, paydas ve iist diizey yoneticilik deneyimlerinin bulunmasi,
ist diizey iligkilerinin bulunmasi ve cografi ya da ozellikli bir konuda deneyiminin

bulunmasidir (Kiling, 2016, s. 51).

Argiiden (2016)’e gore yonetim kurullary, isletmelerin uzun vadeli kararlar almalarmdan,
yonlendirilmelerinden ve stratejilerinin belirlenmesinden sorumlu tutulmakta ve boylece
stirdiiriilebilirlik de yonetim kurulunun ana sorumlulugu olmaktadir. Biitiin bunlar
neticesinde, yonetim kurulu iiyelerinin toplumsal giiveni temsil etmeleri nedeniyle her
zaman kurumsal ¢ikarlara gore hareket etmeleri ve kurumu riske sokacak kararlardan
kaginmalar1 gerekmektedir. Ayrica yonetim kurulu iiyeleri kurumun basarili olmasmdan
sorumlu ana mekanizma olarak, var olan ve gelecekte var olmasi muhtemel

hissedarlarinin giivenlerini kazanmalidir.
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Y 6netim kurulu iiyelerinin sorumluluklari ii¢ baslikta toplanarak asagida agiklanmaktadir

(Argiiden, 2016, s. 16);

Sadakat Yiikiimliiliigii; Bu yikiimlilik, yonetim kurullarinin isletmenin c¢ikarlarmi
koruma ve hissedarlara zarar verecek kararlardan kagmmma zorunlulugunu ifade
etmektedir. Yonetim kurulu iiyelerinin ¢ikar catigmalarindan kaginarak, isletmenin

c¢ikarlar1 dogrultusunda hareket etmeleri gerekmektedir.

Ozen Yiikiimliiliigii; Y dnetim kurulu iiyelerinin karar alirken, mevcut bilgileri géz dniinde
bulundurarak, ihtiyatli davranmalar1 gerekmektedir. Bu baglamda yonetim kurulu tiyeleri
yine isletmenin c¢ikarlar1 dogrultusunda 1yi niyetli bir sekilde kararlar1 almalar1
gerekmektedir. Sonrasinda ise yonetim kurulu tiyeleri biitiin se¢enekleri degerlendirerek
almacak kararlarm, isletmenin kisa ve uzun vadeli ¢ikarlar1 dogrultusunda olmasina

dikkat etmelidir.

Tam Acgiklama Yiikiimliliigii; Hissedarlarin  haklarmin kullanildigi oylamalarin
Ooncesinde, hissedarlara ¢ikar catismasi olusturabilecek  kararlar  hakkinda
bilgilendirmelerin yapilmasi gerekmektedir. Bu sorumluluk, var olan ve gelecekte var
olmas1 muhtemel olan hissedarlarin giivenlerinin kazanilmasi ve korunmasi agisindan

oldukg¢a 6nem tasimaktadir.
2.11. YONETIM KURULUNUN AMACI VE FAYDALARI

Sirketlerin olmazsa olmazi olarak ifade edilen yonetim kurulu, sirketlerin stratejik
kararlar alma, en iist diizeyde idare ve temsil organi olarak gorev almaktadir. Bu nedenle
yonetim kurulu zorunlu bir organdir ve bulunmamasi halinde sirket acisindan fesih
nedenidir. Hisse sahibi sayismin artmasiyla hisse sahiplerinin hepsi yOnetimde
bulunamayacagi i¢in sirketler, hisse sahipleri tarafindan vekalet yolu ile gorevlendirilen
ydnetim kurullarinca yonetilmektedir (Ulgen ve Mirze, 2004, s. 430). Hisse sahiplerinin
miilkiyetin yonetimsel kontroliine iligkin yetki vermis oldugu yoneticiler, sirket sahibinin
menfaatlerini korumakla miikelleftirler. Bu baglamda yonetim kurulu; almis oldugu
stratejik kararlarla sirketlerin risk, bliylime ve getiri dengesini uygun olan diizeyde
tutarken, akilct ve ihtiyatl bir risk yonetimi anlayis1 benimseyerek, sirketin uzun vadeli

cikarlarini koruyarak sirketi idare ve temsil etmektedir (Hasit ve Ugar, 2014, s. 95).
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Yonetim kurulunun temel amaci, firmanin piyasa degerini dolayisiyla pay sahiplerinin
servetini en iist seviyeye ¢ikarmak ve bu amag¢ dogrultusunda yonetim kurulunun en temel
gorevi de lst diizey yoneticileri segmek ve onlarin performanslarint denetlemektir

(O’Connell ve Cramer, 2010, s. 391).

Sirketler yonetim kurulu araciligryla iist yonetimin igletme faaliyetlerinin siirekli
kontroliinii saglayabilmektedir (Kiling, 2016, s. 1). Nitekim bu dogrultuda yonetim
kurulu, hisse sahiplerinin ¢ikarlarinin korunmasi amaciyla profesyonel yoneticileri
izlemektedir. Boylece vekalet sorunundan (asil ile vekil arasindaki niyetlerin ve ¢ikarlarin
farkli olmasindan kaynaklanan sorun) dogacak olan olumsuzluklar1 6nlemeye ve en aza

indirmeye ¢alismaktadir (Ulgen ve Mirze, 2004, s. 432).
2.12. YONETIM KURULLARININ ISLEVLERI

Kurumsal yonetim literatiiriiniin amaglar1 dogrultusunda yonetim kurullarinin {i¢ temel
islevi bulunmaktadir. Bunlar; karar kontrolii gérevlerinin geregince olan denetleme islevi,
karar yoOnetimlerinde sorumlu oldugu yoneticilerine karsi danismanhik islevi ve
Sirketlerin gevreleriyle iligkilerini saglayan ve diizenleyen kaynak saglama islevidir

(Koger, 2006, s. 33).
Y6netim Kurulunun Denetleme Islevi

Yonetim kurullarinda en 6nemli smiflardan biri denetleme sorumlulugudur. Denetleme
islevi birgok sirkette olusturulan denetleme komitesi ile saglanmaktadir ve bu komiteler
de bagimsiz iiyelerden olusmaktadir. Sirket dis1 iiyeler tarafindan yapilan denetlemelerde
iiyelerin bagimsiz olmalar1 nedeniyle tarafsiz, nesnel bir bakis agisiyla denetleyebilecegi
ongoriilmektedir. Finansal verilerin, isletme faaliyetlerinin, yOnetim siire¢lerinin
incelenmesi ve objektif denetleme Olciisiiyle birlikte yonetim kurulu denetleme islevini

yerine getirmis olacaktir (Koger, 20006, s. 34).
Yénetim Kurulunun Danismanlik Islevi

Vekalet teorisi bagimsiz kontrol mekanizmasindan bahsederken gerektigi durumlarda
yonetim kurulunun danigmanlik islevini gerceklestirmesi gerektigine deginmektedir.
Yonetim kurulunun bu islevi, tepe yonetime stratejik hedefe dogru ilerlerken yol
gosterme, tepe yonetimin bilgisi olmayan konularda tavsiyede bulunma ve tepe yonetimi

bu konuda bilgilendirme sorumluluguna haizdir. Yonetim kurullar1 tarafindan tepe
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yonetimlere verilen tavsiyeler isletmenin faaliyet alaniyla ilgili olan teknik Oneriler,
finansal ve hukuki kararin bilgilendirilmesi, sektdrdeki veya ekonomideki sirketi
etkileyecek unsurlarin belirlenmesi ve aktarilmasi vb. ¢evresel bir¢ok unsurdan tavsiyeler
verebilmektedir. Uygulamaya bakildiginda ise danismanlik konusunda iki konuda
yogunluk oldugu goriilmektedir, ilk olarak finansal konular ve veriler hakkinda analizler
yaparak bilgilendirmeler ve ikincisi olarak ise yeni yapilacak olan stratejik yatirimlar,
sermaye artirimi, Orgiit yapilanmasi ve sirketin tasfiyeleri gibi 6dnemli konular1 da

icermektedir (Koger, 2006, s. 35).
Y&netim Kurulunun Kaynak Saglama Islevi

Denetleme ve damigmanlik sirketin daha ¢ok igsel faaliyetlerini icermekte iken dis ¢evre
olan iligkinin saglanmasi ve diizenlenmesi de yOnetim kurullarinin temel islevidir.
Sektordeki durumlara gore kaynak baglantilarmin kurulup, gerektiginde istenilen
kaynagin saglanmasi, ¢evresel belirsizliklerin azaltilarak daha dogru kararlarin verilmesi
icin faaliyette bulunulmasi gerekmektedir. Y onetim kurulunun deneyim ve tecriibesinden
yararlanarak kritik kaynaklar ile saglam iliskilerin kurulmasi, kamu kuruluslar1 ve ¢esitli
finansman kuruluslar1 ile iyi iliskiler yiirtitiilmesi, finansal nitelikli kaynaklara ulagimi

kolaylastiracaktir (Koger, 2006, s. 36).
2.13. YONETIM KURULU MODELLERI

Kurumsal yonetim modellerinin farklilik gosterdigine diinya gelismelerinde daha
oncesinde deginmistik. Bu bilgiler dogrultusunda yonetim kurullar1 modelleri de farklilik
gostermektedir. Kiiresel olarak kabul edilen {i¢ temel yodnetim kurulu modeli
bulunmaktadir. Bunlar; Anglo-Sakson: Tek Kademeli Yonetim Kurulu Modeli, Kita

Avrupast: Iki Kademeli Y&netim Kurulu Modeli ve Japon Modelidir.
Anglo-Sakson, s. Tek Kademeli Yonetim Kurulu

Modeli Hissedarlarin, yonetim kurullar1 kullanarak dolayli yollardan ydnetici kontrol
etmesini ve denetlemesini saglayan modeldir. Hissedar yaklasimini baz alan bu modelde
birincil amag¢ hissedarlarin var olan servetlerini korumak ve maksimize etmektir. Tek
modelde yOnetim kurulunun gorevleri toplanmistir ve bu gorevler ise yOneticilerin
belirlenmesi ve yetkilendirilmesi, yetkinin gerektiginde geri ¢ekilmesi, 6deme ve satin

alma kararlarinin onaylanmas1 ve énemli stratejilere karar verilmesidir. icraci iiyeler ve
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icract olmayan tiyeler tek kademeli modelde tek bir kurulda birlikte ¢calismaktadirlar ve
yonetim kurullar1 yillik genel kurul toplantilarinda se¢ilmektedirler. Cogunluk ise icraci

olmayan bagimsiz ve mesgul liyelerden olugsmaktadirlar.
Kita Avrupasi Iki Kademeli Yonetim Kurulu Modeli

Anglo-Sakson’dan ayrilan en temel 6zelligi iki tip kurul barmndirmasidir. Bu temel
farklilik ise kuvvetler ayrilig1 ilkesinde dayanmaktadir. Bu kuvvetler ayrilig1 ilkesi ile
denetleme ve yonetim mekanizmalar1 ayrilmistir. Denetleme kurulu tamamen icraci
olmayan iyelerden olusmaktadir ki bu durum da tamamen bagimsiz bir denetleme
yapilmasini saglamaktadir. Bu kurulun amaci yonetimin denetlenmesi ve yoneticilere
temel islevlerde oldugu gibi damigmanlik saglamaktir. Ikinci kurul olan yonetim kurulu
ise genel miidiiriinde i¢cinde bulundugu icraci tiyelerden olusur. Bu kurulun amaci ise tiim
bu calismada bahsi gecen paydaslarin haklarmin ve ¢ikarlarinin korunmasidir. Denetim
kurulu iyeleri genellikle bagimsiz olarak banka, devlet, sendika ve diger Sirketlerin

yoneticilerinden olusmaktadir ve bagimsiz olarak denetimi saglamaktadirlar.
Japon Modeli

Tek kademeli ve iki kademeli modelden farkli olan Japon Modelinde, Japonya ve diger
Asya llkelerinde kullanilan, yonetim kurulunun tamamuyla sirket ic¢indeki icraci
iyelerden olusan bir modeldir. Bir sirketin performansi belirli bir siire boyunca fark
edilecek diizeyde azalirsa, ana bankalar ve Asya iilkelerinde keiretsu olarak bilinen
finansal kuruluslar yoneticilerinin gérevine son verebilir ve sirketin yonetim kuruluna
kendi aday iiyelerini atayabilir. Yaygin olan diger bir yontem ise Maliye Bakanligi’nin
emekli bir memuru, yonetim kuruluna atayabilmesidir. Bu modelin diger modellere gore
ana farki; yonetim kurulunun devlet, bankalar, keiretsular ve sirket ydneticilerinden

olusmasidir.
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3. ISLETME PERFORMANSI VE KARLILIGI ARASINDAKI
ILISKIDE YONETIM KURULU UYELERININ DEMOGRAFIK
OZELLIKLERININ ETKINLIiGi

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Son yillarda isletmelerin kotii yonetilmesi nedeniyle meydana gelen skandallar ve
yasanan iflaslar, bu isletmelerin yonetim kurulu yapilarina olan ilgiyi arttirmistir. Gerek
medyada gerek Ozel sektor temsilcileri nezdinde, gerekse akademik calismalarda
konunun 6nemi kavranmis konuya iligkin arastirma sayisi da buna paralel olarak artmistir

(Caligkan, 2015, s. 5).

Yonetim kurullari, genel kurulda hissedarlarin kendilerine verdigi yetki dogrultusunda,
yasal diizenlemeler, esas sozlesmeler, isletme i¢i diizenlemeler ve etik degerler
cercevesinde yetkilerini ve sorumluluklarini kullanarak isletmeyi temsil ve idare eden en
Oonemli stratejik organdir. Baska bir deyisle, yonetim kurulu hissedarlarina uzun dénemde
devamli kazang saglamak amaciyla kararlar alarak isletmeye aktif bir sekilde yon veren
ve bunu yaparken de pay sahipleri ile isletmelerin biiyiime ihtiyaci arasindaki hassas
dengenin bozulmamasina 6zen goésteren en iist yiirlitme organidir. Yonetim kurullari
ayrica isletmelerin Orgiitlenmesinden, isletmeyi temsil edeceklerin ve iist kademe
idarecilerin seg¢ilmesinden, imza yetkilerinin kimlere verileceginin belirlenmesinden,
isletme i¢i yasal diizenlemelerin onaylanmasindan, idarecilerin uygulamalarinin yasal

diizenlemelere uygunlugunun denetiminden sorumludur (Yasan, 2016, s. 14).

Yonetim kurullar1 kurumsal yonetim sisteminin en Onemli organidir. Bu nedenle
hissedarlarin isletmeyi yonetmek adina gorevlendirdigi yonetim kurullarinin yapisinin
finansal performans gostergeleri olarak belirlenen bazi Olgiitler iizerinden firmalarin
finansal performanslari iizerindeki etkisinin 6lgiilmesi ve ortaya konulmasi dnemli bir
husustur. Bu kapsamda arastirmanm amaci, Borsa Istanbul’da islem goren halka acik
isletmelerin, yonetim kurulu yapilarmin firmalarin finansal performansi iizerine etkisini
belirlemektir. Farkli finansal performans 6lgiitleri kullanilarak belirlenmesi amaglanan

etkinin yonii ve siddetinin de ortaya konmasi arastirma amaglari arasinda yer almaktadir.

Yapilan literatlir taramasinda, yonetim kurulu yapisinin finansal firma performansi

lizerine etkisini dlgcmeye yonelik yapilan ¢aligmalarda bir¢ok farkli sonu¢ bulundugu
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goriilmiistiir. Yapilan ¢aligmalarin bazilarinda yonetim kurulu yapisi ile finansal firma
performanst arasinda pozitif yonli bir iliski, baz1 ¢alismalarda ise negatif yonlii iliski
bulunmustur. Bununla birlikte yonetim kurulu yapisinin finansal firma performansi
iizerinde anlaml bir etkisinin bulunmadigma yonelik sonuclar elde edilen ¢aligmalar da

bulunmaktadir (Baysal, 2016, s. 52).

Bugiine kadar yonetim kurulu yapisinin finansal firma performansi iizerine etkisini
olcmeye yonelik yapilan ¢alismalarda genel olarak Borsa Istanbul’da yer alan belirli
sektorler, smirli sayida isletme ve birka¢ bagimsiz degisken iizerinden yapildig:

goriilmektedir (Atilgan, 2017, s. 317).

Ancak diger calismalardan farkli olarak bu calismada Borsa Istanbul’da yer alan
isletmelerin yonetim kurulu yapist ile finansal firma performans: arasindaki iliski

incelenmistir.

Arastirmada kullanilan degiskenlerin sayis1 ve niteligi, verilerin giincelligi ve Borsa
Istanbul’da islem goren 397 isletmeyi kapsamasi ile diger ¢alismalardan ayrilmaktadir.
Olusturulan modelin biitiinciil yapis1 g6z Oniinde bulunduruldugunda, elde edilecek
arastirma sonuglarmin uygulayict ve yoneticilere onemli katkilar sunacagina iliskin

beklenti aragtirmay1 6nemli kilmaktadir.
3.2. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Bu arastirmaya baglamadan literatiir taramasi yapilmis, kurumsal yonetim ve isletme
performanst kavramlar1 incelenmistir. Bu tarama asamasinda kavramlarin boyutlar
belirlenmis, aragtirma modeli olusturulmus, daha sonra anket yapisi olusturulmustur.
Likert olcegi ile tasarlanan ankette calisanlarin belirtilen kavramlar: sirketlerinde nasil
algiladiklar1 ortaya konulmustur. Bu amagla hazirlanan olcekte de bu amaca uygun

sorular sec¢ilmistir.

Isletmelerden istenecek sayisal verilere ulasmak zor ve onay gerektiren bir siiregtir.
Kurumsallik arttik¢a bu verilere erisim daha fazla gili¢lesmektedir ve bazen kuruma 6zel
oldugu i¢in imkansiz olmaktadir. Tiim bu zorluklar dikkate alinarak isletmeye 6zel veri
istenmemistir. Bu acgidan anketi olusturan sorular algiyr dlgecek sekilde segilmistir.

Aragtirmanim amacina yonelik olusturulan hipotezler asagida yer almaktadir.
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H1: isletme performans algisi ile cinsiyet arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.
H2: isletme performans algisi ile yas arasinda anlaml bir iliski bulunmaktadir.

H3: Isletme performans: algisi ile medeni durum arasinda anlamli bir iliski

bulunmaktadir.

H4: isletme performans: algis1 ile egitim durumu arasmnda anlamli bir iliski

bulunmaktadir.

H5: Isletme performans: algisi ile kurumda ¢alisilan siire arasinda anlamli bir iliski

bulunmaktadir.

Borsa Istanbul’da faaliyet gdsteren sirketlerin yonetim kurullarinda gorev yapanlarin
isletme performansi algilarinin incelenmesini amaglayan c¢alismamiz, genel tarama

modellerinden “iliskisel tarama” modelinde gerceklestirilmis bir ¢aligmadir.

Biiyiik gruplar1 igermekte olan, evrenden secilmis belirli 6rneklem grubu iizerinde
uygulanan, gegmiste ya da su an var oldugu diisiiniilen bir durumu oldugu bi¢imiyle
incelemeyi amaglayan arastirma yaklasimi tarama modelleri olarak ifade etmektedir.
Arastirmaya konu olan olay, kisiler ya da nesneler, kendilerinin belirledigi kurallar
dogrultusunda ve var oldugu sekliyle tanimlanmaktadir. Iliskisel tarama ise iki ve daha
cok sayidaki degisken arasinda birlikte degisim varligimi ya da degisim derecesini

belirlemeyi amaglayan arastirmalar olarak ifade edilmektedir.

3.3. EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmaya veri toplamak iizere anketlerin Borsa Istanbul’da yer alan isletmelerde
uygulanmasi fikrinin 6n plana ¢ikmasmin nedenlerinden birisi bu firmalarin firma
performanslarinin sadece kendisini degil, tiim {lkenin ekonomik performansini
etkileyebilecegi ve buna bagl olarak da burada gorev yapmakta olan bireylerin isletme
performansina dair algilarinim 6nemli bir veri olacag: diisiincesidir. Bununla birlikte
Borsa Istanbul’daki sirketlerin cesitliligi agisindan arz ettigi zenginlik ve bu kapsamda
veri toplanacak isletmelerinin de bu ¢esitlilige uygun bir ¢esitlilik arz ediyor olmasi farkl
sektorlerden veri toplanacak olmasi anlamina gelmekle birlikte, aragtirma sonuglarinin

genellenebilirligi agisindan 6nemli bir konudur.
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Arastirmanin evrenini, 2021 yilinda Borsa Istanbul’da islem géren isletmelerde yonetim
kurulu tiyesi olarak gorev yapmakta olan bireyler olusmaktadir. 2021 tarihi itibariyle
Borsa Istanbul’da islem goren toplam isletme sayis1 499°dur. Bahse konu 499 isletme
icerisinde halka agik durumda olan ve paylar1 Borsa Istanbul’da islem goren 415 isletme
bulunmaktadir. Bu igletmelerden 2021 verilerine ulasilabilen 397 isletmede ydnetim
kurulu tiyesi olarak gorev yapan bireyler ise arastirmanin 6rneklemini olusturmaktadir.
Ancak arastirmanin evreninde yer alan kisi sayisi tam olarak bilinmemektedir. Bu
sebepten dolay1 6rneklem alinirken Kartopu Ornekleme Y&ntemi kullanilmustir. Kartopu
ornekleme yonteminde, evren icerisinde yer alan birimler tam olarak belirlenemez ise
evreni temsil edecek orneklemi belirlemekte zorlasir. Kartopu 6rnekleme yonteminde,
oncelikle arastirma evreni icerisinde yer alan ve arastirmacmin ulasabilecegi ilk birim
(kisi ya da obje) belirlenir. Bu birimlerden elde edilecek veriler 1s18inda sonraki birime
ulagilarak evreni temsil edebilecegi diisiiniilen 6rneklemin olusturulmasi, bdylelikle
baslangigta tek bir birimden olusan Orneklem hacminin kartopu gibi biiyiitiilmesi
amaclanmaktadir (Ural ve Kilig, 2011, s. 45). Anketlerin uygulanmasi hususunda yiiz
yiize anket dagitimi, telefon ve e-posta araciligiyla iletisim kurulmus, ankete katilmak

iizere olumlu cevap veren 568 adet ¢alisana anketler uygulanmaistir.

Arastirma stlirecinin kiiresel bir salgin donemine denk gelmis olmasi nedeniyle bazi
anketler elektronik ortamda hazirlanmis ve katilimcilara gonderilen bir link iizerinden
anketleri cevaplamalar1 saglanmistir. Katilimcilar tarafindan doldurulan anketler
arastirma sorularma cevap bulmak amaciyla ve hipotezleri test edecek sekilde istatistiki
analizlere tabi tutulmus, elde edilen sonuglar yorumlanarak rapor haline getirilmistir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin demografik 6zellikleri asagida Tablo 3.1°de verilmistir.
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Tablo 3.1: Katilimcilarin Demografik Verileri

Sikhk Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Cinsiyet

Kadin 249 36,9 36,9

Erkek 319 63,1 100
Yas

18-25 Yas 147 25,8 25,8

26-35 Yas 208 36,6 62,4

36-45 Yas 132 23,2 85,6

46 Yas ve Ustii 81 14,4 100
Medeni Durum

Evli 334 58,8 58,8

Bekar 234 41,2 100
Egitim Durumu

Lise 279 49,1 49,1

Lisans 235 41,4 90,5

Lisansiistii 54 9,5 100
Kurumdaki Calisma Siiresi

1-10 Y1l 273 48,0 48,0

11-20 Y1l 157 27,6 75,6

21 Y1l ve Ustii 138 24,4 100

Tablo 3.1’de goruldiigii gibi cinsiyet degiskeninde “Kadin” ve “Erkek” seklinde iki grup
olusturulmustur. Erkeklerin sayis1 319 olup toplam bireylerin %63,1’ini, kadin sayis1 ise

249 olup toplam bireylerin %36,9’unu olusturmaktadir.

Yas degiskeninde “18-25 Yas”, “26-35 Yas”, “36-45 Yas” ve “46 Yas ve Ustii” olmak
iizere 4 grup olusturulmustur. Bunlardan “26-35 yas” araliginda olan ¢alisan sayis1 208
olup, toplam bireylerin 36,6’smn1 olusturmaktadir. “18-25 yas” aralifinda olan ¢aligsan
sayis1 147 olup, toplam bireylerin %25,8’in1 olusturmaktadir. “36-45 yas” araliginda olan
calisan sayist 132 olup, toplam bireylerin %23,2’sini olusturmaktadir. “46 yas ve lizeri”
araliginda olan calisan sayis1 ise 81 olup, toplam bireylerin %14,4’linii olusturdugu

goriilmektedir.

Medeni durum degiskeninde bekar ve evli seklinde iki grup olusturulmustur. Evli calisan
sayis1 334 olup toplam bireylerin %58,8’ini, bekar calisan sayis1 ise 234 olup toplam

bireylerin %41,2’sini olusturmaktadir.

Egitim durumu degiskeninde “lise”, “lisans” ve “lisansiisti” seklinde 3 grup
olusturulmustur. Lise seviyesinden mezun olan ¢alisan sayis1 279 olup toplam bireylerin
%49,1’°1ni olugturmakta, lisans seviyesinden mezun olan ¢alisan sayis1 235 olup toplam

bireylerin %41,4’linii olusturdugu goriilmektedir. Son olarak lisansiistii seviyesinden
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mezun olan calisan sayisinin 54 oldugu ve toplam bireylerin %9,5’ini olusturdugu

goriilmektedir.

Kurumdaki ¢aligma siiresi degiskeninde “1-10 yil”, “11-20 y1I” ve “21 yil ve istii”
seklinde ii¢ grup olusturulmustur. Bunlardan “1-10 y1l” hizmet siiresi olan ¢alisan sayis1
273 olup, toplam bireylerin %48,0’ini olusturmaktadir. “11-20 y1l” hizmet siiresi olan
calisan sayis1 157 olup, toplam bireylerin %27,6’sim1 olusturmaktadir. “21 y1l ve iistii”

hizmet siiresi olan ¢alisan sayis1 138 olup, toplam bireylerin %21,4’linli olusturmaktadir.
3.4. VERIi TOPLAMA ARACLARI

Bu ¢alismada veri toplamak icin anket yontemi kullanilmistir. Anket yontemleri ile biiyiik
miktarda veri daha hizli ve ekonomik olarak elde edilebilir. Bu yontemle toplanan veriler
normalize edildiginden veri analizi daha kolay yapilabilmektedir.Veri girisinde tiim

alanlar zorunlu oldugu i¢in bos birakilan bir ifade olmamastir.

Anket formunun ilk kisminda bireylerin demografik 6zelliklerinin 6lgiilmesi amaciyla
sorulan cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu ve kurumdaki ¢aligsma siiresini iceren
5 adet soru bulunmaktadir. Calismanin diger boliimlerinde yer alan anketler asagida

acgiklanmaktadir.
3.4.1. isletme Performansi Olcegi

Isletme performansmi dlgmek adma, Kiigiik vd. (2019)’nin gelistirip giivenilirlik
analizini yaptig1, 38 ifade ve 6 boyuttan olusan dlgek kullanilmustir. Olgek 5°1i likert tipi
olup, 6lcegin alt boyutlari; “liretim ve inovasyon (10 ifade), tanitim ve pazarlama (7 ifade)
ve finans (6 ifade), lojistik (4 ifade), yonetim (7 ifade) ve ¢evre (4 ifade)” olarak
belirlenmistir. Biitiin dlceklerdeki ifadeler Besli Likert 6lgegi ile puanlandirilmstir. “1-
Kesinlikle Katilmiyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum”. Her bir dl¢ek i¢in kesfedici faktor
analizi yapmak i¢in Oncelikle Kaiser-Meyer-Olkin testi ve Bartlett testi yapilmistir.
Isletme Performansi Olgegi olarak KMO degeri 0,852, Bartlett icin 0,000 degerleri

bulunmustur.
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Tablo 3.2: KMO ve Bartlett Testleri

KMO Ornekleme Yeterlilik Testi 0,852

ki-kare 5247

Bartlett Kiiresellik Testi df 120
Anlaml 0.000

Asagidaki tabloda entelektiiel sermaye Ol¢eginin ve alt boyutlarmin faktor yiikleri
aciklanmaktadir.

Tablo 3.3: Isletme Performansi Olgeginin Faktdr Yiikleri

Faktor
Yiikii
Uretim ve inovasyon 0,853
Isletmemizin nihai iiriin maliyetleri diisiiktiir. 0,851
[sletmemizin iiriin kalitesi yliksektir. 0,797
Isletmemizin yeni {iriin gelistirilmesinde inovasyon kapasitesi yiiksektir. 0,794
Isletmemizin iiriin yelpazesinde yeni iiriinlerin piyasaya siiriilme hiz1 ve cesitliligi | 0,837
yiiksektir.
Isletmemizin maliyet avantaji yiiksektir. 0,835
Isletmemizin yeni bir {iriin gelistirme ve pazara siirme basarist yiiksektir. 0,796
Isletmemizin iiriin hizmet kalitesi yiiksektir. 0,798
Isletmemizin kapasite kullanim oran1 yiiksektir. 0,782
Isletmemizin modern iiretim yéntemlerinden yararlanma diizeyi yiiksektir. 0,820
Isletmemizin yeni teknolojiyi siireglerine uyarlama diizeyi yiiksektir. 0,795
Tanitim ve Pazarlama 0,872
Isletmemizin kurumsal itibar1 yiiksektir. 0,784
Isletmemizin sunduklari ile pazarin beklentileri arasindaki uyum yiiksektir. 0,772
Isletmemizin kurum ve marka imaji yiiksektir. 0,792
Isletmemizin miisteri sadakati yiiksektir. 0,797
Isletmemizin miisteri tatmini yiiksektir. 0,790
Isletmemizin pazar pay yiiksektir. 0,822
Isletmemizin bilinirlik diizeyi yiiksektir. 0,788
Finans 0,898
Isletmemizin karhilig1 yiiksektir. 0,872
Isletmemizin satig hacmi yiiksektir. 0,870
Isletmemizin finansal degerleri yiiksektir. 0,918
Isletmemizin vergi 6ncesi karlilig1 yiiksektir. 0,876
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Isletmemizin finansal kaynaklar hakkinda bilgi sahibi olma diizeyi yiiksektir.

0,858

Isletmemizin finansal kaynaklardan yararlanma diizeyi yiiksektir. 0,930
Lojistik 0,843
Isletmemizin tedarikgilerle iyi iliskileri olup tedarikgilerimizin memnuniyet | 0,881
diizeyleri yiiksektir.
Isletmemizin iirin ve hizmetlerinin miisteriye teslim zamanina uyum diizeyi | 0,798
yiiksektir.
Isletmemizin, lojistik etkinliklerinin h1z1 ve kapasitesi yiiksektir. 0,885
Isletmemizin lojistik araglarinin say1 ve kapasitesi yiiksektir. 0,823
Yonetim 0,848
Isletmemizin galisanlarinin memnuniyet diizeyleri yiiksektir. 0,886
Isletmemizin ortalama doluluk diizeyi yiiksektir. 0,879
Isletmemizin amaglarina ulagma diizeyi yiiksektir. 0,792
Isletmemizin verimliligi yiiksektir. 0,783
Isletmemizin biiyiikliigii rakiplerine gére iyi diizeydedir. 0,821
Isletmemizin galisanlarmin moral ve motivasyonu yiiksektir. 0,842
Isletmemizin galisanlar1 hizmet ici egitim almakta ve siirekli gelismektedir. 0,923
Cevre 0,857
Isletmemizin ¢evre duyarlilig1 yiiksektir. 0,782
Isletmemizin geri doniisiim etkinliklerini gergeklestirme diizeyi yiiksektir. 0,790
Isletmemizin yenilenebilir enerji kaynaklarmi kullanma diizeyi yiiksektir. 0,772
Isletmemizin sosyal problemlerin ¢dziimiine katki saglama diizeyi yiiksektir. 0,814

Tablo 3.3’de goriildiigii lizere aciklayici faktor analizi sonucunda isletme performansi
Olcegi 6 boyut altinda toplanmistir. Birinci boyut iiretim ve inovasyon, ikinci boyut
tanitim ve pazarlama, lciincii boyut finans, dordiincli boyut lojistik, besinci boyut
ydnetim ve altme1 boyut ise gevredir. Olgegin tiim ifadelerinin yiikleri 0,40’ m iizerinde

oldugu icin Olgegin kararli, kabul edilebilir ve analize uygun oldugu tespit edilmistir

(Kiigiik, 2016, s. 228).
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Tablo 3.4: isletme Performansi Olgeginin Boyutlarmin Giivenilirlik Katsayilar

Alt Boyutlar Cronbach’s Alfa Degeri ifade Sayis1
Uretim ve Inovasyon 0,853 10
Tanitim ve Pazarlama 0,872 7

Finans 0,898 6
Lojistik 0,843 4

Y Onetim 0,848 7
Cevre 0,857 4
(")lg:ek Genel 0,852 38

Isletme performansi 6lgegi ve alt1 alt boyutun ayr1 ayr1 giivenilirlik analizleri yapilmustir.
Analiz sonucunda tiim degerler, i¢ tutarlilig kabul edilen alfa degeri olan 0,7°den daha
yiiksek degerde bulunmustur. Olcegin genel giivenilirlik katsayis1 0,852°dir. Bu deger,

Olcegin i¢ tutarliliginin uygun oldugunu gostermektedir.
3.5. VERi TOPLAMA ARACININ GUVENIRLIiGIi

Bu baslik altinda 6lgegin ve alt boyutlarinin giivenirligi ve giivenirlik katsayilarma dair

bilgiler verilmistir.

Tablo 3.5: Arastirmada Kullanilan Olgekten Elde Edilen Ortalama Degerler

Ortalama | Std. Sp
Isletme Performansi Olcegi
Uretim ve 1novasyon 3,79 0,824
Tanitim ve Pazarlama 3,90 0,768
Finans 4,01 0,723
Lojistik 4,13 0,783
Y onetim 3,98 0,792
Cevre 3,95 0,803

Tablo incelendiginde Olgegin alt boyutlarmin ortalamalar1 ve standart sapmalari
belirlenmistir. Isletme performans: 6lgeginde en yiiksek ortalama degere sahip olan alt
boyut “lojistik” (4,134,783) olurken en diisiik ortalamaya sahip alt boyut ise “liretim ve
inovasyon” (3,79+,824) olarak tespit edilmistir.
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Tablo 3.6: Arastirmada Kullanilan Olgegin Giivenirlik Katsayilari

Olcekler ifade Sayis1 | Giivenirlik (o)

Isletme Performansi Olgegi 38 0,852

Tablo incelendiginde Isletme Performansi Olgegi’nin Cronbach’s Alpha () degeri 0,854
olarak saptanmistir. Tablodan da anlasilacagi gibi calismada kullanilan olcege ait
Cronbach’s Alpha (o) giivenirlik katsayilar1 kabul edilebilir glivenirlik diizeyinin (0,70)
iizerinde bulundugu ve yiiksek derecede giivenilir olduklar tespit edilmistir (Giirbiiz ve

Sahin 2014, s. 262).

Tablo 3.7: Arastirmada Kullanilan Olgegin Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Olcekler Alt Boyutlar N | Std. Sp. | Carpiklik | Basiklik
Uretim ve Inovasyon | 568 0,824 -,184 -, 770
Tanitim ve Pazarlama | 568 0,768 -,326 -,569
isletme Performansi Finans 568 0,723 -,451 -,451
Lojistik 568 0,783 -,123 -,397
Ydnetim 568 0,792 -, 147 -,532
Cevre 568 0,803 -,231 -,223

Tabachnick ve Fidell basiklik ile carpiklik degerlerinin +1,5 ve -1,5 degerleri arasinda
oldugu durumlarda dagilimm normal dagilim olarak gerceklestigini kabul etmektedir.
Tablo da goriilecege iizere carpiklik ilebasiklik degerleri uygun goriilen aralikta

dagilmaktadir; bu durum normal dagilim varsayiminin dogrulandigini gostermektedir.
3.6. VERILERIN ANALIZI

Arastirmada verilerin analizinde istatistik paket programi kullanilmistir. Arastirmada
kullanilan 6lgeklere ait i¢sel tutarliliklar: degerlendirmek amaciyla da Cronbach’s Alfa
(o)) yontemiyle giivenilirlik analizi yapilmistir. Katilimcilarin isletme performansina dair
algilarini belirlemek amaciyla tanimlayici istatistik yapilmistir. Verilerin analizlere hazir
hale getirilmesi i¢in kayip degerler (missing values) incelenmis sonrasinda u¢ degerlere
(outliers) bakilmistir. Basiklik ve carpiklik degerlerine bakilarak parametrik testlerin
uygulanmasina karar verilmis olup karsilikli karsilastirma ifadelerinde Independen
tSamples T testi, cogulcu karsilastirmalarda ise One-Way Anova, farkliliklarin sebebinin
ortaya cikarimasinda ise Tukey testi kullanilmigtir. Anlamlilik diizeyi 0,05 olarak

belirlenmistir.
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3.7. BULGULAR

Calismanmn bu kisminda, analiz sonuclarindan elde edilen bulgular aciklanip

yorumlanmaktadir.

Tablo 3.8: Katilimcilarin Cinsiyet Degiskenine Gore Isletme Performansi Yonelimleri

T Testi
Olgek Alt Boyutlar Cinsiyet | N X c t p
Uretim ve Inovasyon Kadmn 249 | 3,69 | 0,737 | 1,242 | 0,356
Erkek 319 | 3,61 | 0,694
Tanitim ve Pazarlama Kadin 249 | 3,840,699 | 1,276 | 0,317
Erkek 319 | 3,830,751
Finans Kadn 249 | 3,78 | 0,750 | 1,239 | 0,239
isletme Erkek 319 | 3,910,718
Performansi Lojistik Kadm 249 | 3,42 | 0,762 | 1,266 | 0,451
Erkek 319 | 3,440,781
Yonetim Kadmn 249 | 3,680,718 | 2,098 | 0,628
Erkek 319 | 3,630,726
Cevre Kadin 249 | 3,410,718 | 1,396 | 0,574
Erkek 319 | 3,470,761

Katilimcilarin igletme performansi yonelimlerinin cinsiyet degiskenine bakildiginda
farkli olup olmadig1 t testi ile analiz edilmistir. Analiz neticesinde aritmetik ortalamalarin,
istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilasmadigi anlagiimaktadir (p>0,05). Alt
boyutlara bakildiginda en yiiksek ortalamaya “Finans” alt boyutunun sahip oldugu
goriilmektedir. Bu alt boyutta erkek bireylerin ortalamasi, kadin katilimcilardan daha
yiiksektir. Buradan hareketle isletmenin finansal performansi alt boyutuna en ¢ok
erkeklerin dikkat edip énem verdigi sdylenebilir. Olgegin tiim alt boyutlarinda da en
yiikksek ortalamaya erkek bireyler sahiptir (ort. 3,64). Erkek bireylerin isletme
performansi algilari, kadinlara oranla daha yiiksektir. Tiim bu sonuglardan hareketle “H1:
Isletme performanst algist ile cinsiyet arasinda anlamly bir iligki bulunmaktadir’” hipotezi

reddedilmistir.
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Tablo 3.9: Katilimcilarin Yas Degiskenine Gore Isletme Performansi Yonelimleri

Anova Testi

Olgek Alt Boyutlar Yas N X c F P
18-25 Yas 147 | 3,25 | 0,790
Uretim ve Inovasyon 26-35 Yas 208 | 3,46 | 0,755 | 1,499 | 0,590
36-45 Yas 132 | 3,77 | 0,762
46 Yagve Ustii | 81 | 3,55 | 0,751
18-25 Yas 147 | 3,63 | 0,758
Tanitim ve Pazarlama 26-35 Yas 208 | 3,52 | 0,787 | 1,758 | 0,752
36-45 Yas 132 | 3,96 | 0,768
46 Yagve Ustii | 81 | 3,74 | 0,765
18-25 Yas 147 | 3,95 | 0,705

Finans 26-35 Yas 208 | 3,97 | 0,740 | 1,653 | 0,524
isletme 36-45 Yas 132 | 3,88 | 0,718
Performansi 46 Yagve Usti | 81 | 3,90 | 0,780
18-25 Yas 147 | 3,41 | 0,781

Lojistik 26-35 Yas 208 | 3,33 | 0,749 | 1,569 | 0,351

36-45 Yas 132 | 3,23 | 0,738
46 Yasve Ustii | 81 | 3,57 | 0,747
18-25 Yas 147 | 3,19 | 0,761
Yonetim 26-35 Yas 208 | 3,930,788 | 1,872 | 0,412
36-45 Yas 132 | 3,55 | 0,790
46 Yasve Ustii | 81 | 3,65 0,769
18-25 Yas 147 | 3,86 | 0,758
Cevre 26-35 Yas 208 | 3,75 0,769 | 1,499 | 0,365
36-45 Yas 132 | 3,84 | 0,722
46 Yasve Ustii | 81 | 3,91 0,751

Katilimcilarin isletme performansi yonelimlerinin yas degiskenine bakildiginda farkl
olup olmadig: tek yonlii One-Way Anova testi ile analiz edilmistir. Analiz neticesinde
aritmetik  ortalamalarm, istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilagmadig:
anlasilmaktadir (p>0,05). Alt boyutlara bakildiginda en yiiksek ortalamaya “Finans™ alt
boyutunun sahip oldugu goriilmektedir (ort. 3,92). Bu alt boyutta ise 26-35 yas araliginda
olan bireylerin ortalamasi (3,97), diger yas araliginda olan katilimcilardan daha yiiksektir.
Buradan hareketle isletmenin finansal performansmma en ¢ok 26-35 araliginda olan
bireylerin dikkat edip énem verdigi sdylenebilir. Olgegin tiim alt boyutlarinda ise en

yiksek ortalamaya da 36-45 yas araliindaki bireyler sahiptir (ort. 3,72). Bu yas
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araligindaki bireylerin igletme performansi algilari, diger yas araliginda olan bireylere
oranla daha yiiksektir. Tiim bu sonuglardan hareketle “H2: Isletme performans: algisi ile

vas arasinda anlamly bir iligki bulunmaktadir” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 3.10: Katilimcilarin Medeni Durum Degiskenine Gore Isletme Performansi

Yonelimleri T Testi

Olcek Alt Boyutlar Medeni Durum | N X c t p
Uretim ve Inovasyon Evli 334 3,410,780 | 1,184 | 0,287
Bekar 234 | 3,57 | 0,779
Tanitim ve Pazarlama Evli 334 3,710,715 | 1,175 | 0,502
Bekar 234 | 3,65 | 0,781
Finans Evli 334 | 4,26 | 0,729 | 1,185 | 0,108
isletme Bekar 234 | 4,13 | 0,718
Performansi Lojistik Evli 334 | 3,74 10,729 | 1,852 | 0,221
Bekar 234 | 3,46 | 0,743
Yonetim Evli 334 |3,81 0,763 | 1,195 | 0,189
Bekar 234 | 3,97 | 0746
Cevre Evli 3341392 | 0,753 | 1,296 | 0,360
Bekar 234 | 3,88 | 0,750

Katilimcilarin  isletme performanst yonelimlerinin  medeni durum degiskenine
bakildiginda farkli olup olmadigi t testi ile analiz edilmistir. Analiz neticesinde aritmetik
ortalamalarin, istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilasmadigi anlasilmaktadir
(p>0,05). Alt boyutlara bakildiginda en yiliksek ortalamaya “Finans” alt boyutunun sahip
oldugu goriilmektedir (ort 4,19). Bu alt boyutta ise evli olan bireylerin ortalamasi, bekar
olan katilimcilardan daha yiiksektir (4,26>4,13). Buradan hareketle isletmenin finansal
performansi kavramina en ¢ok evli olan bireylerin dikkat edip dnem verdigi sdylenebilir.
Olgegin tiim alt boyutlarinda da en yiiksek ortalamaya da evli olan bireyler sahiptir (ort.
3,80). Evli bireylerin isletme performansi algilari, bekar olan bireylere oranla daha
yiiksektir. Tiim bu sonuglardan hareketle “H3: Isletme performanst algisi ile medeni

durum arasinda anlaml bir iligki bulunmaktadir” hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 3.11: Katilimeilarm Egitim Durumu Degiskenine Gére Isletme Performansi

Yonelimleri Anova Testi

Olgek Alt Boyutlar Egitim Durumu | N X c F P
Lise 279 | 3,99 | 0,743
Uretim ve Inovasyon Lisans 235 | 4,17 | 0,774 | 1,299 | 0,198
Lisansiistii 54 | 4,22 | 0,782
Lise 279 | 3,78 | 0,747
Tanitim ve Pazarlama Lisans 235 | 4,11 | 0,741 | 1,182 | 0,221
Lisansiistii 54 | 3,98 | 0,767
Lise 279 | 3,91 | 0,781
isletme Finans Lisans 235 | 3,97 | 0,720 | 1,152 | 0,309
Performansi Lisanstuisti 54 | 4,06 | 0,765
Lise 279 | 3,90 | 0,783
Lojistik Lisans 235 | 3,96 | 0,736 | 1,180 | 0,476
Lisanstusti 54 | 4,02 | 0,705
Lise 279 | 3,87 | 0,788
Yonetim Lisans 235 | 4,09 | 0,703 | 1,122 | 0,401
Lisanstisti 54 | 4,53 | 0,709
Lise 279 | 3,87 | 0,742
Cevre Lisans 235 | 4,01 | 0,751 | 1,196 | 0,354
Lisanstisti 54 | 4,12 | 0,746

Katilimcilarin  isletme performansi yonelimlerinin egitim durumu degiskenine
bakildiginda farkli olup olmadigi tek yonlii One-Way Anova testi ile analiz edilmistir.
Analiz neticesinde aritmetik ortalamalarin, istatistiksel olarak anlamli diizeyde
farklilagmadig1r anlagilmaktadir (p>0,05). Alt boyutlara bakildiginda en yiiksek
ortalamaya “YoOnetim” alt boyutunun sahip oldugu goriilmektedir (ort 4,16). Bu alt
boyutta ise egitim durumu lisansiistii olan bireylerin ortalamasi, diger katilimcilardan
daha yiiksektir. Buradan hareketle isletmenin yonetim performansina en ¢ok egitim
durumu lisansiistii olan bireylerin dikkat edip dnem verdigi sdylenebilir. Olgegin tiim alt
boyutlarinda da en yiiksek ortalamaya da egitim durumu lisansiistii olan bireyler sahiptir
(ort. 4,15). Egitim durumu lisansiistii olan bireylerin isletme performans: algilari, diger
egitim seviyelerinden mezun olan bireylere oranla daha yiiksektir. Tiim bu sonuglardan
hareketle “H4: Isletme performansi algisi ile egitim durumu arasinda anlamli bir iliski

bulunmaktadir” hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 3.12: Katilimcilarm Kurumdaki Calisma Siiresi Degiskenine Gore Isletme

Performansi Yonelimleri Anova Testi

Olgek Alt Boyutlar Calisma Siiresi | N X c F p
1-10 Yil 273 | 4,07 | 0,755
Uretim ve Inovasyon 11-20 Y1l 157 | 3,91 | 0,737 | 1,513 | 0,461

21 Yil ve Ustii | 138 | 3,58 | 0,760
1-10 Y1l 273 | 3,87 | 0,732
Tanitim ve Pazarlama 11-20 Y1l 157 | 3,92 | 0,748 | 1,555 | 0,132
21 Yil ve Ustii | 138 | 3,61 | 0,757
1-10 Y1l 273 | 4,02 | 0,735

isletme Finans 11-20 Y1l 157 | 3,67 | 0,729 | 1,237 | 0,237
Performansi 21 Yilve Ustii | 138 | 3,82 | 0,758
1-10 Y1l 273 | 3,95 | 0,767

Lojistik 11-20 Yl 157 | 3,46 | 0,780 | 1,325 | 0,154
21 Yil ve Ustii | 138 | 3,31 | 0,747
1-10 Y1l 273 | 4,19 | 0,751

Yonetim 11-20 Y1l 157 | 3,98 | 0,712 | 1,346 | 0,275

21 Yil ve Ustii | 138 | 3,76 | 0,754

1-10 Y1l 273 | 4,05 | 0,714
Cevre 11-20 Y1l 157 | 3,77 | 0,734 | 1,326 | 0,180
21 Yil ve Ustii | 138 | 3,51 | 0,772

Katilimcilarin isletme performansi yonelimlerinin kurumdaki ¢alisma siiresi degiskenine
bakildiginda farkli olup olmadigi tek yonlii One-Way Anova testi ile analiz edilmistir.
Analiz neticesinde aritmetik ortalamalarin, istatistiksel olarak anlamli diizeyde
farklilagsmadig1r anlagilmaktadir (p>0,05). Alt boyutlara bakildiginda en yiiksek
ortalamaya “YoOnetim” alt boyutunun sahip oldugu goriilmektedir (ort 3,97). Bu alt
boyutta ise 1-10 yil ¢aligma siiresi olan bireylerin ortalamasi, diger katilimcilardan daha
yiiksektir. Buradan hareketle isletmenin yonetim performansina en ¢ok 1-10 yil ¢aligma
siiresi olan bireylerin dikkat edip &nem verdigi sdylenebilir. Olgegin tiim alt boyutlarinda
da en yiiksek ortalamaya da 1-10 yil caligma siiresi olan bireyler sahiptir (ort. 4,02). 1-10
calisma siiresi olan bireylerin isletme performansi algilari, diger ¢alisma siirelerindeki
calisan bireylere oranla daha yiiksektir. Tiim bu sonuglardan hareketle “H5: Isletme
performanst algisi ile kurumda ¢alisilan siire arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir”
hipotezi reddedilmistir. Arastirmanin tiim hipotezlerinin sonuclar1 asagida tablo haline

getirilmistir.
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Tablo 3.13: Hipotez Sonuglar1

Hipotez Sonug
H1: Isletme performansi algist ile cinsiyet arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Red
H2: Isletme performansi algist ile yas arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Red
H3: Isletme performansi algist ile medeni durum arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadr. Red
H4: Isletme performansi algist ile egitim durumu arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Red
HS: Isletme performansi algisi ile kurumda c¢ahsilan siire arasinda anlamli bir iliski | Red

bulunmaktadir.
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4. SONUC

Glinlimiizde finansal piyasalarin kiiresellesmesiyle birlikte ¢ok uluslu birgok isletme
kurulmus ve bu isletmelerle birlikte diinya piyasalar1 birbirlerinden daha fazla etkilenir
hale gelmistir. Herhangi bir iilke piyasasinda meydana gelen bir gelismenin etkisi diger
iilke piyasalarinda daha fazla hissedilmeye baslamistir. Dolayisiyla c¢ok uluslu
isletmelerde patlak veren skandallar ve yasanan iflaslarin etkisi diinya piyasalarinda ¢ok
cabuk hissedilerek kiiresel krizlerin yasanmasina neden olmustur. Yapilan aragtirmalar
sonucunda isletmelerde yasanan skandallar ve sonrasinda meydana gelen iflaslarin
temelinin igletmelerin kotii yonetilmesinden kaynaklandigi ortaya ¢ikmistir. Kurumsal
yonetim, tam da bu noktada isletmelerin kotli yonetimlerine son vermek amaciyla
isletmelerde yasanabilecek skandallar ve iflaslarin oniine gecerek yonetimde etkinligi
arttirmay1 hedefleyen bir kavram olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Baska bir ifadeyle
kurumsal yonetim, isletmelerin hissedarlari, ¢calisanlar1 ve diger tiim menfaat sahiplerinin
c¢ikarlarini koruyan bir sistemdir. Kurumsal yonetim sistemi igerisinde isletmeler i¢cin en
onemli mekanizma ise yonetim kuruludur. Ozellikle halka acik isletmelerde kurumsal
yonetim ilkelerinin iy1 bir sekilde uygulanabilmesi, etkin bir sekilde ¢alisgan yonetim
kuruluyla miimkiindiir. Yonetim kurulu hissedarlarina uzun dénemde devamli kazang
saglamak amaciyla, kararlar alarak isletmeye aktif bir sekilde yon veren en iist yiiriitme
organidir. Bu nedenle hissedarlarin isletmeyi yonetmek adina gorevlendirdigi yonetim
kurullarmin yapisinin finansal performans gostergeleri iizerindeki etkisinin dlgiilmesi ve
ortaya konulmasi 6nemli bir husustur. Kurumsal yonetim ile ilgili yapilan ¢aligmalarda
yonetim kurulu yapist ile firma performansi arasinda iligkiyi arastiran ¢cok sayida ¢alisma

bulunmaktadir.

Kiiresellesmeyle birlikte artan bilgi ihtiyacinin bir yansimasi olarak kurumsal yonetim
ortaya ¢cikmistir. Yonetimde etkinligi arttirmay1 hedefleyen bir kavram olarak karsimiza
cikan kurumsal yOnetim, tiim menfaat gruplarinin ¢ikarlarim1 koruyan bir sistemdir.
Kurumsal yonetim sistemi icerisinde isletmeler i¢in en dnemli mekanizma olan yonetim
kurulu ise menfaat sahiplerinin ¢ikarlar1 dogrultusunda kararlar alan en st yliriitme

organdr.

Kurumsal yonetim algismin yeni bir boyut kazandigi, degisen ve gelisen diinyada

ticaretin sinirlar1 astig1 bu siirecte sirketler i¢in en 6nemli unsurlardan biri kurumsal
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yonetim olgusunu kullanarak iyi bir yonetim yapisiyla birlikte firma degerini maksimize
etmeye ¢aligmaktadir. Isletmelerin ayakta kalabilmesi icin ise yapilacak hamlelerin
planlanmast her gecen giin daha da zorlagsmaktadir. Bu hamleler isletmelerin ayakta
kalabilmesi ve rekabet edebilmesi i¢in sadece kendi pazarinda hakimiyet kurmak yerine
uluslararasi pazarlarda kendini gostermesi ve gelisim siireglerini daha farkl: diisiince ve
bakis agilariyla pekistirmelidir. Bu nedenle son yillarda kurumsal yonetimin 6nemi ile
birlikte, kurumsal yonetimi temsil eden yonetim kurulu liyelerinin se¢imleri ve ¢esitliligi
ile ilgili olarak farkli goriisler geligsmistir. Yonetim kurullarindaki yapisal gesitliliklerin
firma performansina yaptigr olumlu ve olumsuz etkiler oldugu goriilmiistiir. Firmanin
faaliyet gosterdigi sektore iligkin egitimi ve is deneyimi bulunan bir yonetim kurulu
iiyesinin ilgili alanda firmaya katki saglama imkan1 da yiiksek goriilmektedir. Ozellikle
isletmelerin yeni yatirimlar i¢in girisimde bulunduklar1 yeni is alanlar1 ve yeni pazarlar,
sirketlerin yonetim fonksiyonlarin1 daha zor ve karmasik bir hale getirmistir. Tiim bu
kiiresel degisimin etkisi olarak her sirketin, Ozellikle de halka agik olan sirketlerin
yatirime1 ¢ekebilmek ve performans degerlerine etkisi agisindan benimsemek zorunda
oldugu kurumsal yonetim 6nemli bir yer tutmaktadir. Yonetim kurullari, isletmelerin
faaliyetlerini belirleyen ve bu faaliyetlerini yerine getirecek olan yoneticileri belirleyen
organlardir. Yonetim kurullarimin bir sirket iizerindeki etkisi her gecen giin artarken,
yonetim kurullarini belirleyen genel kurullarin, {iye se¢cimlerinde titiz davranmalar1 ayrica
sirketin deger maksimizasyonunu ve tiim hissedarlarin ¢ikarlarin1 g6z 6niine alacak bir
iiye segmesi gerekmektedir. Yonetim kurulu iiyelerinin, iiye ¢esitliliklerine bakildiginda
bagimsiz iiyeler, mesgul tiyeler, icraci liyeler vb. ¢esitlilikler goriilebilmektedir. Yonetim
kurullarindaki en 6nemli iiye tiirlerinden biri ise bagimsiz liyelerdir. Bagimsiz iiyelerin
yonetim kurullarinda bulunmalarinin en 6nemli sebepleri bagimsiz ve objektif bakis acis1
saglamalar1 ve bunun yanmda firmanin faaliyet alaniyla ilgili tecriibeye sahip
olabilmeleridir. Diisiince ve davranis konusunda tam bagimsiz, seffaf ve objektif bakis
agist saglayan ve ilgili alanda egitim ile deneyime sahip olabilen bagimsiz iyelerinin,
yonetim kurullarinin etkinligini arttirdig: diigiiniilmektedir. Bu noktada bagimsiz yonetim
kurulu iiyelerinin igletme performansi algis1 lizerindeki etkileri hakkinda yapilacak

akademik caligmalarla bu hususun ayrica degerlendirilmesi 6nemli goriilmektedir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu

Anketlere iliskin veri ve bulgular yalnizca bu ¢aligmada kullanilacak ve gizli tutulacaktir.
Anketlere herhangi bir kisisel bilgi (isim vb.) yazmaymiz. Higbir soruyu yanitsiz
brrakmamaniz c¢alisma acisindan Onemlidir. Her soru igin sadece tek secenek
isaretleyiniz. Vereceginiz cevaplarda samimi ve gergekci olmanizi rica eder, katkilariniz

icin tesekkiir ederim.

Yusuf YOCE
Cinsiyet Medeni Durum
() Kadin ( ) Evl
() Erkek () Bekar
Yas

() 18-25 Yas
() 26-35 Yas
() 36-45 Yas
() 46 Yas ve Ustii

Kurumdaki Calisma Siiresi
( ) 1-10Y1

( ) 11-20Y1d

() 21 Yl ve Ustii

Egitim Durumu

() Lisans
() Yiksek Lisans
() Doktora

97



Liitfen asagidaki seceneklerden kendinize en yakin olam
isaretleyiniz.

es
in
li

Kkl

at
1
yo
ru

Jc-Sox = —= o x

J=N=0=So=S o0 x

Jcmoe<-3—- e R

es
in
li

Kkl

at
1l

1y
or

isletme Performansi Olcegi

Isletmemizin nihai iiriin maliyetleri diisiiktiir.

Isletmemizin iiriin kalitesi yiiksektir.

Isletmemizin yeni iiriin gelistirilmesinde inovasyon kapasitesi
yiiksektir.

[sletmemizin iiriin yelpazesinde yeni iiriinlerin piyasaya siiriilme hiz1
ve gesitliligi yliksektir.

Isletmemizin maliyet avantaji yiiksektir.

Isletmemizin yeni bir iiriin gelistirme ve pazara siirme basaris
yiiksektir.

Isletmemizin iiriin hizmet kalitesi yiiksektir.

Isletmemizin kapasite kullanim orani yiiksektir.

[sletmemizin modern iiretim yontemlerinden yararlanma diizeyi
yiiksektir.

Isletmemizin yeni teknolojiyi siireclerine uyarlama diizeyi yiiksektir.

Isletmemizin kurumsal itibar1 yiiksektir.

Isletmemizin sunduklari ile pazarin beklentileri arasindaki uyum
yiiksektir.

Isletmemizin kurum ve marka imaj: yiiksektir.

Isletmemizin miisteri sadakati yiiksektir.

Isletmemizin miisteri tatmini yiiksektir.

Isletmemizin pazar payi yiiksektir.

Isletmemizin bilinirlik diizeyi yiiksektir.

Isletmemizin karlihig yiiksektir.

Isletmemizin satis hacmi yiiksektir.

Isletmemizin finansal degerleri yiiksektir.

Isletmemizin vergi dncesi karlihg yiiksektir.

Isletmemizin finansal kaynaklar hakkinda bilgi sahibi olma diizeyi
yiiksektir.

Isletmemizin finansal kaynaklardan yararlanma diizeyi yiiksektir.

Isletmemizin tedarikgilerle iyi iliskileri olup tedarikgilerimizin
memnuniyet diizeyleri yiiksektir.

Isletmemizin {iriin ve hizmetlerinin miisteriye teslim zamanima uyum
diizeyi yiiksektir.

Isletmemizin, lojistik etkinliklerinin hiz1 ve kapasitesi yiiksektir.

Isletmemizin lojistik araglarinmn say1 ve kapasitesi yiiksektir.

Isletmemizin ¢alisanlariin memnuniyet diizeyleri yiiksektir.

Isletmemizin ortalama doluluk diizeyi yiiksektir.

Isletmemizin amaglarina ulasma diizeyi yiiksektir.

Isletmemizin verimliligi yiiksektir.

Isletmemizin biiyiikliigii rakiplerine gore iyi diizeydedir.

Isletmemizin calisanlarinin moral ve motivasyonu yiiksektir.
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Isletmemizin calisanlar1 hizmet ici egitim almakta ve siirekli
gelismektedir.

Isletmemizin ¢evre duyarlihig: yiiksektir.

Isletmemizin geri doniisiim etkinliklerini gerceklestirme diizeyi
yiiksektir.

Isletmemizin yenilenebilir enerji kaynaklarim kullanma diizeyi
yiiksektir.

Isletmemizin sosyal problemlerin ¢dziimiine katki saglama diizeyi
yiiksektir.
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