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Ozet

Kurumsal yonetisim ilkeleri bir bitlin olarak degerlendirildiginde agirhikh olarak yatirimci ve
hissedarlar agisindan 6nem arz etse de menfaat sahipleri (¢ahisanlar) icin de énemli bir ilkeler bitini
olarak gorilmelidir. Uretim faktorleri g6z éniine alindiginda insan kaynag faktorii kurumlarin gelecegi
ve surdirdlebilirligi acisindan en kritik girdi olarak gérilmektedir. Bu nedenle ¢alismada kurumsal
yonetim ilkelerinin kurumun cekiciligine ne kadar katkida bulundugu ortaya konulmaya calisiimistir.
Yasadigimiz cagda sahip oldugumuz bilgi glncelligini hizhca yitirmektedir. Bu sebeple bilginin asil
kullanicist insan faktori kurumlari énemli olgiide etkilemektedir. Orgitsel gekicilik ise kurumun
potansiyel calisanlar tarafindan calisiimaya uygun bir yer olup olmadigi ile ilgili algilarini
yansitmaktadirlar. Bu sebeplerden dolayi bu calismada anket teknigi ile veri toplayip kurumsal yonetim
ilkeleri igerisindeki “calisanlar” alt bashiginin orgltsel cekicilige ne denli etki edebildigi Uzerinde
odaklaniimistir. Bu kapsamda yapilan arastirmada, kurumsal yénetim ilkelerinin ¢alisanlar alt basliginin
benimsenmesinin kurumlar arasinda 6érgutsel ¢ekicilik konusunda farkliliklar yaratabildigi gorilmustir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Y 6netim, Orgiitsel Cekicilik, Calisanlar.
Jel Kodlari: G34.

THE IMPACT OF CORPORATE GOVERNANCE ON ORGANIZATIONAL
ATTRACTIVENESS

Abstract

Corporate governance principles are important for stakeholders (employees). Considering the
main production factors, human resource factor is seen as the most critical input for the future and
sustainability of institutions. For this reason, it has been tried to show how the corporate governance
principles affect the employees of the institutions and how much they contribute to the attractiveness of
theinstitution. The main user of information isthe human factor, which significantly affectsinstitutions.
Organizational attractiveness reflects the perception of the institution as to whether it is a place suitable
for work by potential employees. For this reason, this study focuses on collecting data by questionnaire
and how much the "employees' sub-heading in corporate governance principles can affect
organizational attractiveness. In this research, it has been observed that the adoption of the employees
sub-heading of corporate governance principles can lead to differences in organizationa attractiveness
among ingtitutions.
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1. GIRIS

Kurumsal yonetisim, yakin dénemde dnemini arttiran konular arasinda bulunmaktadir.
Kurumlardaki Ust yonetiminin idaresi/yonetilmesi seklinde de ifade edilebilen kurumsal
yonetisim, isletmenin dis ¢evresinde rekabet giiciinu etkilemekte ve olusan sorunlara daha hizli
¢ozim saglayacak bakis acisi yakalayabilmekte faydali olmaktadir. Kurumlarin hedeflerine
ulasabilmesi icin ihtiya¢ duyduklari calisanlarin kuruma kazandirilabilmesi ve calisanlarin
beklenen performans ile kurum iginde calismaya devam etmeleri giderek daha biytk bir soruna
donusmektedir. Neredeyse tamamen bilgiye odakli kiresel pazarin ve endistrinin strekli
yuksek katma degerli hizmet ve Urlin Gretebilmek icin nitelikli calisana ihtiyag duymasi,
kurumlardaki insan kaynaklari fonksiyonunun degismesini dayatmaktadir. Orgitsel cekicilik
konu bashgi iste tam bu noktada tizerinde hayli zaman harcanmasi ve yatirim yapilmasi gereken
bir alan olarak gorulmektedir.

Bu calismada son ddénemin ilgi cekici konusu olan kurumsal yonetim ilkelerinin
kurumlar tarafindan benimsenmesinin orgltsel cekicilik konusuna ne denli etki edebildigi
incelenmeye calisiimistir. Bu iki nokta arasindaki iliskiyi belirleyebilmek adina 185 adet
orneklem Uzerinden anket teknigi ile veri toplanmis ve bu veriler istatistiki analiz yontemleri
ile (faktor analizi, glvenirlik analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi) yorumlanmistir.
Cahismanin ilk boliminde kurumsal yonetim ilkeleri, ikinci boliminde orgutsel gekicilik
konularina iliskin literattr taramalarinin sonuclari yer almaktadir. Bu bilgilerin ardindan anket
uygulamasinin ve kullanilan yontemlerin detaylari aktarilmis olup son bolimde calisma
sonrasinda elde edilen bulgular ve 6éneriler paylasiimistir.

2. LITERATUR TARAMASI

Kurumlardaki Gst yonetiminin yonetilmesi olarak tanimlanabilen kurumsal yonetisim,
kurumlarin yonetildigi ve kontrol edildigi alan veya sistematik yapi olarak tanimlamaktadir.
Kurumsal yonetisim, yonetim, hissedarlar ve diger paydaslar gibi kurumdaki hak sahipleri
arasindaki hak ve ddevlerin ne olmasi gerektigi konusunda isik tutar ve i¢ islerle ilgili karar
alma siiregleriyle uygulamalari belirler (Ulgen ve Mirze, 2004, s. 423). Kurumsal yonetisimin
asil amaci isletme binyesinde baskin paydas grup olusmasini ve bu paydas grubunun
menfaatinin diger gruplarin éniine gegcmesini engellemektir.

Kurumsal yonetim alaninda uluslararasi bircok calisma/arastirma yapilmistir. Bu
arastirmalar genel anlamda genel-gecer tek bir kurumsal yonetim metodolojisinin
olamayacagini vurgulamaktadir. Calismanin yapilacagi tlke dinamikleri (siyasal, ekonomik,
sosyolojik gibi) dikkate alinarak calismalar yapilmalidir. Genel kabul goren 4 temel ilke
(esitlik, seffaflik, sorumluluk, hesap verilebilirlik) tim kurumsal yonetim calismalarinda
olmazsa olmak kavramlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. (SPK Kurumsal Ydnetim Tebligi.
Resmi Gazete, 28871; 3 Ocak 2014)

2.1 Kurumsal Yonetim ilkeleri

a. Seffaflik, firmaya ait icsel bilgilerin firma disinda yer alan yatirimcilar ve diger tim
paydaslar tarafindan erisilebilirligi olarak tanimlanmistir (Bushman, 2004, s. 44). Seffaflik
ilkesi isletmenin yatirimcilar géziinde de deQer kazanmasina sebep olan etmenlerden biridir.
Nitekim Derecelendirme kurulusu Standard & Poor’s Kurumsal Ydnetim Servisi ve Sabanci
Universitesi Kurumsal Yonetim Forumu’nun is birligi ile gerceklestirilen ve ilk defa yapilan
calismanin 2003 yili sonuglarina gore Turk sirketlerinin seffafligi 10 Gizerinden 5 olmustur. Bu
calismaya gore sirketlerin seffafliktaki performansi ve kurumsal yonetisim ile bu konuya iliskin
mevcut dizenleme ve yasalar, bir Ulkeye yabanci sermayenin ilgisini artirmak agisindan
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tamamlayicidir. (S&P: 2005. http://arsiv.ntvmsnbc.com/news/320428.asp#BODY
[04.01.2017])

b. Adillik ilkesine gore gore sirket tim paydaslarina (pay sahipleri, ¢alisanlar, yonetim
kurulu, tedarikgiler, musteriler, cevre sakinleri, doga, devlet gibi) karsi esit mesafede olmali ve
hepsine esit davranmalidir. Yabanci ortaklar ve azinlik paya sahip hissedarlar da dahil olmak
Uzere tim hissedarlarin haklarinin sozlesme ile korunmasi da bu tanim altinda yer almaktadir.

c. Hesap verebilirlik; sirket icerisinde objektif karar alma mekanizmasinin oldugu ve
bunun yonetim kurullari tarafindan izlendigi, yonetim fonksiyonunun ve sorumluluklarin net
sekilde aciklandigi ve hissedarlarin taleplerinin siraya konulmasinin giivence altina alindigi
durumu ifade eder (Millstein, 2000, s. 93). Millstein’e gore ise hesap verilebilirlik bashgi
baglaminda mevcut ydnetim sisteminin siki sekilde denetime tabi olmasi, yoneticilerin gérev
tanimlarinin ve yonetsel sorumluluklarinin net sekilde belirlenmesi, paydas iliskilerinin
onceden belirlenmis yonetmelik veya kararlara baglanmasi gerekmektedir (1998).

d. Sorumluluk ilkesi; Millstein’na gére sorumluluk ilkesinin temel hedefi; isletmenin
faaliyetlerinin toplumsal kultire, geleneklere, kanunlara ve ulusal degerleri yansitan
cercevelere uygunlugunu saglamaktir (2000). Faaliyetlerin belirtilen cercevede olabilmesi icin
gorevli mekanizma olan ve ayni zamanda sirketi temsil etmekle yikiml( olan yénetim kurullari
isletmenin tedarikcilerine, calisanlarina, musterilerine ve toplumdaki diger paydaslara karsi da
sorumluluk sahibidir (TUSIAD, 2002, s. 20).

2.2 Kurumsal Yoénetim Ilkelerinin Onem Kazanma Siireci

Dinya genelinde yanki uyandiran NTL, Tcyo, Enron ve Worldcom gibi sirket
skandallarinin kurumsal yonetimin konusunun diinya giindemine gelmesinde ¢ok buyik etkisi
olmustur. Tablo 6.1 de gorllen 6rnekler baglaminda, yonetim mekanizmasinin kendi
cikarlarini en Ust seviyede saglamak adina sirketleri iflasa strtklemesi ve yatirimcilarin, diger
paydaslarin bu olaylardan buyuk 6lcude zarar gérmesi dikkatleri kurumsal yénetimin 6nemine
cekmistir.

Tablo1: A.B.D.’de 2001 — 2003 yillari arasinda goriilen sirket iflaslari

Sirket Yil Tutar (Mia $)
Pasific Gas 2001 21
Enron 2001 63
Kmart 2002 17
Tyco 2002 80
Global Crossing 2002 26
NTL 2002 17
Adelphia 2002 24
Worlcom 2002 107

Kaynak: Sier, 2004. s. 45

66



Bu orneklerden en bilineni ve kurumsal yonetim kavramlari Uzerinde odaklaniimasini
saglayan Enron skandalidir. Enron (dénemin en bulyuk enerji sirketi) 2001 yilinda, 1997-2000
tarihleri arasinda agikladigi resmi net kar rakamlarini ilgili ddnemde yapilan muhasebe hatalar
nedeniyle gercege uygun olarak duzelttigini aciklayarak skandal baslatmistir (Ster, 2004. s.
46). Birlesik Devletler *in ekonomik ge¢misinin en buyuk iflas skandalinin akabinde, Enron’un
hisse senetlerine yatirim yapmis kisilerin kaybinin 80 milyar $ olabilecegi tahmin edilmistir.
Bergen’e gore; 2001 ve 2002 yillarindaki odak noktalarinda denetim firmasi Arthur and
Andersen (AA) olan Enron, WorldCom gibi sirketlerdeki skandallar sonrasi hikumet,
toplumun tim kesinlerinden gelen ve gelecekte benzer olaylarin 6nlenmesi adina talep edilen
reformlari 2002 yilinda -kurumsal yonetim mekanizmasini cerceveleyen ve sirketlerin Grettigi
finansal bilgilerin dogrulugunu glivence altina alan SOX (The Sarbanes-Oxley Act) isimli
yasayl hayata gecirmistir (2005). Enron ve WorldCom skandallarindaki kurumsal yénetim
zafiyetlerine iliskin bulgular Tablo 2.2 de belirtilmistir.

Tablo 2: Sirket skandallarinda kurumsal yonetim zafiyetlerinin varligina iliskin bulgular

Kurumsal Yonetim Zafiyeti Enron Worldcom
Cok gucli CEO ve idari fonksiyonlari ydneten X X
yoneticilerin yonetim kurulunda gérev almasi

Zayif i¢ kontrol mekanizmasi X X
Oncelikli hedefin kar maksimizasyonu olmasi X X
Mesleki etik ve sirkete ait degerlerin zayif olmasi X X

is planlarinin net olmamasi X X
CEOQ’larin elestiriden hoslanmamasi X X
Insider trading seklindeki hisse satislari X X
Kurumsal Yonetim Zafiyeti Enron Worldcom
Ust kademelerde yonetici degisme hizi X

Bagimsiz dis denetci sorunu X X
Finansal iliski icerisinde olunan yatirim bankalarinin X X
bagimsizlik sorunu

Zafiyet Sayisi ve Ylzdesi 10, %100 9,%90

Kaynak: Grove ve Basilico (2011)
2.3 Orgutsel Cekicilik Kavrami ve Orgtsel Cekiciligi Etkileyen Faktorler

Uretim faktorleri icerisinde giiniimiiz sartlarinda en degerli kaynak “insan kaynagi” dir.
Bu kaynagin degerli olmasi, sirket basarisina olan etkisinden kaynaklanmaktadir. Nitelikli
insan kaynagina sahip olan firmalar, pazarda musteri veya paydaslarin taleplerini yeterli
seviyede karsilayabilmekte ve bu 06zelligi ile rakiplerinden ayrilmakta ve pazarda farkli
konumlanabilmektedir. insan kaynaginin, endiistriyel anlamda yasanan hizli degisimler
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sonrasinda benzer teknolojileri ve retim/yonetim tekniklerini kullanan isletmelerin piyasadaki
basarilari arasinda fark yaratan unsur oldugu gortlmastir (Geylan, 2004. s. 3).

Morita (1989, ss. 147-148) Made in Japan: Bir Japon Mucizesi Sony isimli kitabinda ifade

ettigi gibi:
“En iyi Japon sirketlerinin basarilarinin arkasinda gizli bir formiil ya da 6ge
yoktur. Higbir teori, plan ya da devlet politikasi bir isi basariya goéturmez;
bunu ancak insanlar gerceklestirebilir. Bir Japon yoneticinin en énemli
gorevi elemanlariyla saglikh iliskiler gelistirmek, sirkette aile baglarina
benzer baglar kurmak, yonetici ile astlarinin ayni kaderi paylastigini
hissettirmektir. Japonya’da basarili olan sirketler, Amerikalilarin isgi,
yonetim ve hisse sahipleri dedikleri butiin elemanlar arasinda bir kader
birligi kurabilmis olanlardir. Bu basit yonetim sisteminin diinyanin higbir
yerinde uygulandigini gérmedim, ama sistemin ylradugunu biz Japonlar
yeterince kanitladik. Geleneklere asiri bagli ya da urkek olduklari igin
bagkalari ayni sistemi uygulayamazlar. insanlara verilen énem gercek ve
bazen de cok agik olmalidir ve bu da hayli riskli bir istir. Ama uzun vadede
(ve bu noktayr 6nemle vurgulamak isterim) ne kadar iyi, basarili, zeki ya da
usta olursaniz olun, isinizin gelecegi ¢alistiginiz insanlarin elindedir. Belki
kulaga dramatik gelecek ama isinizin kaderi ise aldiginiz en gen¢ elemana
baghdir.”

Yukaridaki alintidan da anlasilacagi Gizere bir 6rgitin basarisinda en biyik pay o 6rgut
icerisindeki insan kaynaginin niteligindedir (Harold ve Ployhart, 2008. s. 191). isletmeler
strdurulebilir basari igin daha fazla nitelikli isguctne ihtiya¢ duyuldugunda, mevcut is glcu
icerisinde en iyi c¢alisanlari isletmelerine ¢ekme konusundaki artan rekabetin ve yapiimasi
gerekenlerin farkina varmaktadirlar (Greening ve Turban, 2000. s. 276). Cable ve Turban’a
gore mevcut isglict pazarindaki nitelikli ¢alisan sikintisi, en iyi ¢alisani istihdam etmek igin
guclu bir rekabete neden olmustur (2001). Herhangi bir isletme i¢in potansiyel bir personel, o
isletme hakkinda elindeki iletisim kanallari vasitasiyla elde ettigi bilgi ve tecriibelere dayal
olarak edindigi kurumsal imajini, o isletmenin degerleri olarak kabul edecektir. Bu yorumlaya
bagli olarak aday isletme hakkinda olumlu veya olumsuz fikirlere sahip olacaktir (Aiman vd.,
2001. s. 233). Yukarida agiklanan ve isveren markasinin sagladigi olumlu katkilarin érgutsel
cekiciligi saglamak arttirmak konusunda ne kadar etkili oldugunu anlayabilmek icin Kisilerin
neden secim yapma ihtiyaci hissettigini anlamaya calismak yerinde olacaktir. Mevcut ya da
potansiyel calisan kisilerin, calistiklari 6rgutlerden karsilamak istedikleri beklentileri
oldugundan, potansiyel 6rgutler arasinda beklentileri karsilama oranlarina gore kiyaslama
yapma istegindedirler.

Arastirmada deginilen kurumsal yonetim ilkelerinin kurumlar tarafindan benimsenmesi
ile 6rgutsel cekicilik arasindaki iliskiyi farkli noktalardan ele alan benzer arastirmalarda da
mevcut calismamiza paralel sonuclar elde edilmistir. Guler ve Basim’a gore potansiyel
calisanlar tarafindan isletmelere duyulan ilginin kurumlarin itibarlariyla ilintili oldugu,
kurumlarin itibarinin adayin kuruma katilmasi igin olumlu etkide bulundugu gorulmustr.
Potansiyel calisanlarin bir isletmede calismaya karar vermesi icin o isletmenin kendisi i¢in ne
kadar cazip bir yer oldugu noktasinda degerlendirmelerini yogunlastirdigi géralmustdr. (Guler
ve Basim, 2015. ss 115-126) Mevcut ¢alismamizda da orgutsel ¢ekicilik hususunun yogun bir
sekilde o isletmenin kurumsal yonetim ilkelerine baglihg ile ilgili oldugu goéralmustdr.

68



Yilmaz’a gore isletmedeki bilginin yonetilmesi, isletmenin elde ettigi ham bilgiyi eldeki
insan sermayesi ile fayda saglayacak hale dondstirtlmesi ve bu islemler sonucunda meydana
gelecek isletmeye ait entelektliel sermayenin ve isletme degerlerinin piyasada kiymetli bir
varlik haline getirilmes strecini ifade etmektedir. Yilmaz calismasinda isletme igi yonetim
sureglerini etkileyen hareketsiz hiyerarsik kurgunun ve kati is kurallarinin yok olmaya yiz
tuttugunu, isletmenin mevcut ve potansiyel calisanlarinin entelektiel kapasitelerine yatirim
yapmalari gerektigine deginmistir. (Y1lmaz, 2010, ss 1-12)

3. ARASTIRMA

Bu bolumde arastirmanin kapsami ve amacl, arastirmada kullanilan yontemlerin
detaylari ile regresyon ve korelasyon analizlerinin sonuglari yer almakta ve elde edilen
bulgularin istatistiksel ¢ozimlemeleri bulunmaktadir.

3.1 Arastirmanin Kapsami

Calismanin amaci isletmelerin  kurumsal yoOnetim ilkelerini  benimsemesinin o
isletmelerin orgutsel cekicilik duzeyine olan etkisini incelemektir. Bu arastirmaya finans
sektdrlinde faaliyet gosteren (bankacilik) sirketlerin beyaz yakali ¢alisanlari katilmistir. Toplam
207 adet kisi bu arastirmaya dahil olmustur.

3.2 Arastirmanin Y ontemi ve Kullanilan Olgekler

Calisma kapsaminda veri toplamak icin anket teknigi kullaniimistir. Anketin
baslangicinda ¢alismanin amaci ve igerigi izah edilmistir. Katilimciya, adinin kayit altina
alinmayacagi belirtilmis olup bu sayede katilimcilardan daha saglikli cevap alinabilecegi
dustinalmustir. Anketteki sorulara verilecek cevaplar icin bes dereceli likert 0Olcegi
kullanilmistir. Cevaplar su sekilde siralanmaktadir; 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum. Katimcilardan her bir
soru icin kendisine gore en uygun olanini isaretlemesi istenmistir.

Anket 2 boyut ve 14 sorudan olusmaktadir. Demografik bilgilerin talep edildigi ilk
bélimden sonra ilk boyut (9 soru), SPK’nin kurumsal yonetim ilkeleri altinda yer alan menfaat
sahipleri (calisanlar) bashir altindaki kurum calisanlarini etkileyen maddeleridir. ikinci boyut
(5 soru) olarak orgutsel cekicilik konusuylailgili sorular (Turban ve Keon, 1993) Toplam 207
adet kisi bu arastirmaya dahil olmus ancak 22 adet eksik cevapli anket kapsam disi birakilmis
ve 185 adet 6rneklem ile kurumsal yonetim ilkeleri ve orgutsel ¢ekicilik boyutlari sirasiyla IBM
SPSS 24 programi ile istatistiksel analizler gergeklestirilmistir. Katilimcilarin verdikleri
cevaplara gore demografik bilgiler analiz edilmis olup akabinde faktor analizi, givenirlik
analizleri, korelasyon ve regresyon analizleri gerceklestirilmistir. Analizlere basliklar halinde
asagida yer verilmistir.

3.2.1 Demografik Analizler

Ankete katilan 185 kisinin %4,86°s1 18-24, %64,86’s1 25-34, %27,57’si 35-44,
%2,70’i 45-54 yas araliginda bulunmaktadir.
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3.2.2

Tablo 3: Katilimcilarin yas araliklari

Yas Araligi Frekans %
18-24 yas aralig 9 4,86%
25-34 yas araligi 120 64,86%
35-44 yas aralig 51 27,57%
45-54 yas arali§i 5 2,70%

Toplam 185 100,00%

Ankete katilan 185 kisinin %57,30°u kadin, %42,70’i erkektir.

Tablo 4: Katilimcilarin cinsiyet durumlari

Cinsiyet Frekans %
Kadin 106 57,30%
Erkek 79 42,70%

Toplam 185 100,00%

Ankete katilan 185 kisinin %7,57°si Lise, %21,62’si Yuksekokul (2 yillik), %54,05i
Universite (4 yillik), %14,59’u Yuksek Lisans, %2,16’sI doktora mezunudur.

Tablo 5: Katilimcilarin egitim durumlari

Egitim Seviyesi Frekans %
Lise 14 7,57%
Y tlksek Okul (2 Yillik) 40 21,62%
Universite (4 Yillik) 100 54,05%
Y iksek Lisans 27 14,59%
Doktora 4 2,16%
Toplam 185 100,00%

Ankete katilan 185 kisinin %8,11’i, 3 yildan az, %17,84’( 3-5 yil,
%21,62’si 10-15 yil, %14,05’i 15 yildan daha fazla is tecrtibesine sahiptir.

Tablo 6: Katilimcilarin is tecribeleri (yil)

%38,38’1 6-10 yil,

is Tecriibesi Frekans %
3 yildan az 15 8,11%
3-5vyil 33 17,84%
6-10 yil 71 38,38%
10-15 yil 40 21,62%
15 yildan fazla 26 14,05%
Toplam 185 100,00%

Faktor ve Guvenirlik Analizleri

Degiskenler arasindaki bagintinin anlasilabilmesi icin kurumsal yodnetim ilkelerine
iliskin degiskenler ve orgltsel cekicilige iliskin degiskenler ayri ayri faktor analizine tabi
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tutulmustur. Her iki boyuttaki degiskenlerin ortalamalari alinarak degiskenlerin sayisal
degerleri hesaplanmistir.

Kurumsal Yonetim ilkelerinin degiskenlerinin KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) degeri 0,80
den yukarida (0,914) ve Bartlett's test p degeri 0,000 oldugu igin degiskenlerimizin faktor
analizine uygunlugu iyi seviyede oldugu belirlenmistir. Orglitsel Cekicilik degiskenlerinin
KMO degeri 0,80 den yukarida (0,856) ve Bartlett's test p degeri 0,000 oldugu igin
degiskenlerimizin faktor analizine uygunlugu iyi seviyede oldugu belirlenmistir. Kurumsal
yonetim ilkelerine ve orgutsel cekicilige iliskin analizlerde degiskenler tek faktor altinda
toplanmistir. Kurumsal yonetim ilkeleri ve drgltsel ¢ekicilik icin faktdrlerinin toplam varyansin
959,101 ve %72,693 olarak belirlenmistir.

Tablo 7: Guvenirlik analizleri

Faktorler Alfa Katsayisi (0)
Kurumsal Yonetim ilkeleri Degiskenleri 0,913
Orgiitsel Cekicilik Degiskenleri 0,903

Bir testin veya 6lgedin olgmek istedigi seyi tutarli ve istikrarli bir bicimde 6lgme
derecesi’ guvenilirligi ifade eder. Bir 6l¢egin i¢ tutarliginin 6lciminde en yaygin kullanilan
teknik ise Cronbach Alfa olarak ifade edilen alfakatsayisidir. Alfadegeri Oile 1 arasi degerler
almakta olup, bu degerin en az 0.6 olmasi genelde kabul edilendir. Fakat, bazi arastirmacilarca
inceleme turd calismalarda 0.5’e kadar kabul gorebilece§i 6ngorulmektedir (Altunisik vd.,
2007, s. 114-116).  Buarastirmadakullanilan boyutlarlailgili hesaplanan Cronbach Alfa kat
sayilarinin ¢gogunlugu 0,6°nin Gzerinde ¢ikmustir. Bu durum, dlgeklerin guvenirliginin yiksek
oldugunu kanitlamaktadir.

3.2.3 Koreasyon Analizi

Korelasyon katsayilarina bakildiginda degiskenler arasinda %1 hata payiyla gcla
birebir iliskiler oldugunu goriilmektedir. Kurumsal Yonetim llkeleri ile Orgitsel Cekicilik
arasinda guclu ve pozitif (r=,609**) iliski gortlmektedir.

Tablo 8: Korelasyon andlizi

Kurumsal Yonetim w _—
ilkeleri Orgutsel Cekicilik
Kurumsal Yonetim ilkeleri 1 ,609* *
Orgutsel Cekicilik 1

** Korelasyon, p<,01 seviyesinde anlamli
3.24 Regresyon Analizi

Kurumsal yonetim ilkelerine uyum ile orgutsel cekicilik arasindaki iliskiyi belirlemek
Uzere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=108,055 ve
p=0,000<0.01). Orgiitsel ¢ekicilik diizeyinin belirleyicisi olarak kurumsal yonetim ilkelerinin
benimsenmesinin aciklayici gictniun oldugu géralmistir (R2=0,371). Kurumsal yonetim
ilkelerinin benimsenmesinin oOrgutsel cekicilik Gzerinde =0,583 oraninda etkisi oldugu
gorilmektedir. B katsayilarinin pozitif ¢ikmasi bagimsiz degiskenlerle bagimli degisken
arasinda pozitif dogrusal bir iliskinin oldugunu ifade etmektedir. Bu bulgular 1siginda H1
hipotezinin desteklendigi sdylenebilir.
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Tablo 9: Kurumsal yonetim ilkelerinin orgitsel cekicilige etkisi

R2 F Sig.
0,371 108,055 ,000
Orgiitsel Cekicilik
Bagimsiz Degisken B
Kurumsal Yonetim ilkeleri 0,583***
***p<.001 seviyesinde anlamh

4. SONUC

Kurumsal yonetim ilkeleri, isletmelerin rekabet avantaji elde etmesinde ve is
slireclerinde karsilasilan sorunlarin ¢oziiminde 6nemli 6lglde katki saglamaktadir. Bu ilkeler,
temel cerceveyi belirlemekle birlikte isletmelere, karsilasilan sorunlara karsi gevik ¢ozimler
uretebilme ve edinilen bu kiymetli tecriibelerini, varliklarini ve kurumsal degerlerini sonraki
donemlere basarili bir sekilde aktarabilme firsatini vermektedir. Yasanan finansal krizler,
teknolojik gelismeler ve kiresellesen yenidiinya yapisi kurumsal yonetisim mekanizmasina
olan ihtiyaci gozler 6niine sermistir. Kurumsal yonetisim ile ilgili diinyada genel kabul géren
ilkeler OECD (2004) tarafindan yayinlanmis ve tlkemizde de SPK’nin yayinladigi ilkeler ile
Turk Ticaret Kanununun konuya iliskin hikimlerinin blyik oranda OECD nin ilkeleri ile
uyumlu oldugu goértlmastar. Hizh biyime ve gelisme donemleri isletmeleri mevcut is yapis
sekillerinden siyrilmaya zorlamaktadir. Bu dénemlerde yoneticilerin de islerini etkin ve verimli
sekilde yapmalar zorlagsmaktadir. Profesyonel yoneticilere ihtiyag duyulmasi isletme
sermayedarlari ile isletme yonetimini ayirmaya baslamistir. Sistemdeki tim isletmeleri tek bir
potada erittigimiz zaman her bir yoneticinin aslinda kisitl kaynaklarin kullanimi Gizerinde, is
cevrelerinde verdikleri kararlarla ne kadar etkili olduklari gorulebilir. Yoneticiler verdikleri
kararlar ile hem sermayedar grubunun cikarlarini hem de isletmenin surekliligini gozetmek
zorundadr.

Yoneticilere tim paydaslarin dengeli bir sekilde yonetilmesini saglama konusunda isik
tutabilen 6nemli destek noktalarindan birisi kurumsal yonetim anlayisi olup kurumsal
yonetisim hakkinda yapilan tim tanimlamalara bakilinca odaginda paydas haklari, is ¢evresi
haklari ve topluma yonelik sorumluluklarin yer aldigi gorilmektedir. isletmelerde kar elde
etme, deger yaratma gibi temel hedeflere ulasabilmek igin hissedar ve tum paydaslarin
(cahisanlar, tedarikciler, fonlama saglayan yapilar, musteriler, kamuoyu) haklarinin korunmasi
ve bu paydaslar arasindaki iliskinin diuzenlenmesi kurumsal yonetisimin tzerinde durdugu
onemli konular olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Ulkemizde konu ile ilgili yapilan arastirmalar heniiz kurumsal yonetisim anlayisinin tam
olarak isletmelerde uygulanmadigini géstermektedir. Ozellikle aile sirketi tanimina giren
isletmelerin zamanla hacmen buytyerek karsi karsiya kaldi§i yonetsel sorunlar nedeniyle bu
sirketlerde sahipler, hissedarlar ile yoneticiler seklinde bir ayrima gitmenin faydali olacagi
gorulmaustir. Kurumsal yonetisim ilkelerinin en 6nemli dayanaklarindan biri yonetici kavrami
olup yonetici rolu bu ilkelerin hayat bulmasini saglamaktadir. Sirket yonetimlerinde agirhikli
olarak aile bireylerinin agirliginin bulunmasi, imtiyazli pay sahiplerinin agirhgi, yénetim
kurullarindaki bagimsiz tye sayisinin azligi gibi konular kurumsal yonetisim anlayisinin
yerlesmesindeki temel aksakliklara 6rnek olarak belirtilebilir. SPK’nin yayinlamis oldugu
kurumsal yonetim ilkelerine uyum saglanmasi tesvik edilmelidir. Ancak bu tesviklerle hayata
gegecek kurumsal yonetisim uygulamalari ile hem ulusal hem de uluslararasi rekabette avantaj
saglanabilecegi gorilmektedir. Sorumluluk, adillik, seffaflik, hesap verilebilirlik ve risk odakl
yonetim mekanizmasi ile kurumsal yonetisim surddrdlebilir basariyr beraberde getirmektedir.
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Isletmelerde belirlenen hedeflere dogru ilerlerken tim paydaslarin da haklari korunmalidir.
Surecin 6zinde vekalet problemleri sebebi ile ortaya ¢ikan ve gelisen kurumsal yonetisim,
agirhkli olarak yonetim kurulunun yetkileri, olusumu, temel ve tali gorevleri, sosyal ve mali
haklari ve basari ¢gizgisini 6lgmeye yonelik uygulamalari ile 6n plana ¢ikmistir. Ancak guncel
durumda 6ne cikan bu maddelere ek olarak kurumlarin, 6zellikle calisanlarin haklari ve bu
haklarin  korunmasi konularindaki eksiklikleri tamamlama gayreti goze c¢arpmaktadir.
Gunumuz is dunyasinda kurumlarin hedefledigi noktalara ulasabilmesinde, kurumlarin
cekiciliginin 6nemi ortadadir. Bu anlamda etkin ve profesyonel yonetim anlayisinin etkileri
olumlu yonde seyrettikce kurumlar buna paralel olarak is sureclerinde giincelleme yapmaya
baslamistir. SPK’nin kurumsal yonetim ilkelerinden biri olan menfaat sahipleri (calisanlar)
basligina gereken 6nemin ve hassasiyetin gosterilmesi de ebetteki fayda saglayacaktir.

Bu ¢alismanin sonuclarindan da anlasilacagi uzere kiymetli bir kaynak olan insan
kaynag gicu ile isletmelerin ¢caga ayak uydurma ve rekabet yarisinda bir adim éne gegcme sansi
bulunmaktadir. Orgiitsel cekicilik temel olarak; potansiyel bir calisaninin bir isletmeye
duydugu ilgi olarak 6zetlenebilir. Kurumsal yonetim ilkelerinin benimsenmesi ile is tatmin
arasinda pozitif bir iligski gérilmus olmakla birlikte isletmelerin, amaglarina ulasabilmeleri igin
yukarida onemi surekli vurgulanan insan kaynagi icin de cazip bir isveren konumunu
saglamalari beklenmektedir. Zira surddrdlebilir basarinin artan 6nemi ile birlikte buylyen ve
gelisen organizasyonlardaki nitelikli insan kaynagi ihtiyaci da artmaktadir. isletmelerin ihtiyac
duyduklari nitelikteki adaylar icin cazip bir yer olarak gortlmeleri gerekmektedir. Bunu
saglamak adina atilmasi gereken temel adimlardan biri de glinimuzdeki 6nemi yadsinamaz olan
kurumsal yonetim ilkelerine baglilik konusunda basarili olmaktir. Zira isletmeler onlara rekabet
avantaji saglayabilecek kurum kiltiriinid ancak ve ancak bu kultlr ile uyumlu insan kaynagi
sayesinde gerceklestirebilecektir. Bu sebeple kurumlar kendilerine uygun oldugunu distndigu
adaylar kendilerine ¢cekebilmek icin yogun emek harcamaktadirlar. Tercih sebebi olabilen bir
kurumun adaylar nezdinde uyumlu ve yeterli goriilmesi esastir. Potansiyel bir ¢calisan adayinin
ilgisini cekebilmek ve yeterli notunu alabilmek icin bir takim degerlere sahip olan isletmelerin
bu degerleri yaratma ve kullanma konusunda buyuk destekcisi kurumsal yonetisim ilkeleri
olmaktadir.

Kurumsal yonetim ilkelerinin benimsenmesi, kurumsal itibar, insan kaynagi ve érgutsel
cekicilik konusu arasindaki ilginin 6énemine iliskin daha 6nceki paralel ¢alismalar mevcut
arastirma sonuglari ile desteklenmistir. . (Guler ve Basim, 2015. ss 115-126 ve Yilmaz, 2010,
ss 1-12) Benzer bakis acilariyla gerceklestirilmis olan galismalarda entelektiel sermayenin
olusumunda kritik 6neme sahip ¢alisanlara ve kurum itibarinin ve piyasadaki algisina direk etki
eden kurumsal yonetisim ilkelerinin ne denli 6nemli oldugu anlasiimistir. Mevcut ¢calismamizda
da kurumsal yonetisim ilkelerinin benimsenmesinin drgutsel cekicilige dolayisiyla degerli insan
kaynagdinin teminine pozitif anlamda etki ettigi ve bu insan kaynagina ulasmayi kolaylastirdigi
goralmis ve diger calismalardaki bulgulari destekler nitelikte bir sonuca ulasilabilmistir.
Donemler igerisinde olusturulan entelektiiel sermayenin temelinde yer alan bilginin ve bilginin
temel kullanicisi insan kaynagini g6z o6nune alindiginda aslinda kurumsal yo6netim
uygulamalarina olan yatkinligin ve bu ilkelerin sahiplenilmesindeki istegin drgutsel cekicilik
basta olmak (izere birden fazla konu bashginda kurumlarin basarili olabilmesi i¢in sart oldugu
gorulmektedir. Gelisen piyasa kosullari, teknoloji ve artan kiresellesme cabalari ile birlikte
kurumsal yonetim uygulamalarinin hem maddi hem de maddi olmayan sermayeye etki
edebilecegi 6n gordlebilir.
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