T.C.
SAKARYA UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

TURKIYE’DE UST YONETIM EKiPLERININ DEMOGRAFIK

VE BILISSEL OZELLIKLERININ STRATEJiK TERCIHLER

VE FIRMA PERFORMANSINA ETKILERi: OTOMOTIV YAN
SANAYI SEKTORU UZERINE BiR UYGULAMA

DOKTORA TEZIi

Ibrahim Taha DURSUN

Enstitii Anabilim Dah : Isletme
Enstitii Bilim Dah : YOnetim ve Organizasyon

Tez Damismani: Prof. Dr. Mehmet BARCA

OCAK -2015



v a8
SAKARYA UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU

TURKIYE’DE UST YONETIM EKiPLERININ DEMOGRAFIK

VE BIiLiSSEL OZELLIKLERININ STRATEJIK TERCIHLER

VE FIRMA PERFORMANSINA ETKIiLERi: OTOMOTIV YAN
SANAYI SEKTORU UZERINE BIR UYGULAMA

DOKTORA TEZI

ibrahim Taha DURSUN

Enstitii Anabilim Dal : Isletme
Enstitii Bilim Dali ~ : Yonetim ve Organizasyon

“Bu tez 15/01/2015 tarihinde asafidaki jiiri tarafindan Oybirligi ile kabul edilmistir.

JURI UYESI KANAATI ) iMZA
Prof. Dr. Mehmet BARCA PRI | Mﬂ(\z‘{ﬁ/
Prof. Dr. ibrahim ANIL BASALIY / Q\M
Dog. Dr. Ali TAS BASARIY) Sty
Dog. Dr. Suayyip CALIS RASARIC) %
Yrd. Dog. Dr. Mahmut HIZIROGLU BARRIC C D™




BEYAN

Bu tezin yazilmasinda bilimsel ahlak kurallarina uyuldugunu, baskalarinin
eserlerinden yararlaniilmas: durumunda bilimsel normlara uygun olarak atifta
bulunuldugunu, kullanilan verilerde herhangi bir tahrifat yapilmadigini, tezin
herhangi bir kismmin bu Universite veya baska bir Universitede tez ¢alismas: olarak

sunulmadigini beyan ederim.
ibrahim Taha DURSUN

15.01.2015



ONSOz

Akademik ¢alismalar uzun ve yorucu bir siireci olusturmakta. Bu uzun suregte doktora
calismami biiytik bir titizlikle takip eden danigmanim Prof. Dr. Mehmet Barca’ya ¢ok
degerli katkilar1 ve emekleri i¢in tesekkiirlerimi ve saygilarimi sunuyorum. Tez izleme
komitesinde yer alan Dog. Dr. Ali Tas ve Dog. Dr. Suayyip Calis hocalarim da fikri

desteklerini esirgemeyerek tezin olgunlagmasina katki sagladilar.

Tezimin arastirma kisminda biiyiilk yardimlari bulunan Area Arastirma’dan Murat
Karan’a, Ozkan Demirtas’a ayrica tesekkiir etmek istiyorum. Bununla birlikte arastirma
kisminda verilerin analizi konularinda kendisinden ¢ok sey 6grendigim Dog. Dr. Latif

Oztiirk hocama da minnettarim.

Benim gibi bu suregten yillar once gegmis olan babam Davut Dursun’a, annem
Nazmiye Dursun’a ve kaym pederim Mustafa Aykag¢’a her zaman desteklerini
esirgemedikleri icin ¢ok tesekkiir ediyorum. Ozellikle babamin ¢alisma boyunca
gosterdigi cesaretlendirici tavrini g¢aligmanin son asamasina kadar hep yanimda
hissettim. Bir diger 6nemli tesekkiirii de sevgili esim hak ediyor. Tez yazim asamasinda
beni destekleyen ve her animda yanimda olan esim Hatice Rumeysa’ya ve oglum

Ahmet Yekta’ya da tesekkiir etmek istiyorum.

ibrahim Taha DURSUN

15.01.2015



ICINDEKILER

KISALTMALAR ..ottt bbb iv
TABLOLAR LISTESI........ccoiiiiiiiiiiiee e v
SEKILLER LISTESI ..o viii
GRAFIK LISTESI ....ooooiiiiiii s iX
L@ )4 ST PSP SPRORRRRPRIS X
SUMMARY ettt ettt b ettt et e bt et e et e sh e e e beente bt e nbeenbenneenns Xi
GIRIS ..o 1
1.BOLUM: CALISMANIN KURAMSAL CERCEVESI .........c.coocovvviiiiicceen, 10
1.1.USt KAGEME TEOTISI ...v.vvcveviiviiicveiiieteiescies ettt 10
1.1.1.Ust Yonetim Ekipleri Ve KapSami ...........cccceveueriireveiicresieresisseeseesessennan, 14
1.1.2. Ust Yénetim Ekipleri Heterojenligi Ve Homojenligi.........ccccovvevrvvcveriinnane, 16
1.1.3. Yonetsel IniSiyatif.......ccccvveiirirereriiiiiecieeiseece e 18
1.1.4. Ust Kademe Teorisi Ve Bilissel Ozellikler IlisKiSi........cooocvvvrveveererererennnnns 21
1.1.4.1.YONEticinin @G .....ccvvveriiiiieiiiiie st 23
1.1.4.2.YONEtICT dEZETIOTT ..oovvviiiiie it 25
1.1.4.3.BilisSel MOdEl.......oooiiiiiiiii i 27
1.1.4.4.Diger Kisilik OZellKIETi .....vcvovververereiieeecieiereiee e 31
1.1.5.Ust Kademe Teorisi ve Demografik Ozellikler 1liskisi .........c..ccoerrirerrirnane, 32
Lo ST Y a8 et 33
O R TR0 741513 USSR ROSURRRR 34
1.1.5.3.1s Gegmisi (Functional Bakground).............cccccevveereveversnreererereninnne, 34
1.1.5.4.GOrev SUIeSH (TENUIE) ...ccvvieeiieeiesiesieeie st te s ste e 35
1.1.6.Bilissel Ozellikler ve Demografik Ozellikler Arasindaki Kuramsal Iliski .....36

1.2. Stratejik Tercihler — Ust Diizey Y&neticilerin Demografik ve Bilissel Ozellikleri
TIESKAST ©vvcvvvvcitetete ettt ettt ettt e ettt s ettt b ettt en sttt s ettt s e 40
1.2.1.Stratejik TerCiRIer .......coveie e 40
1.2.1.1. Temel EKONOMIiK AMAGIAr.........ccccoiiiiiiiiiicc e, 40
1.2.1.2.Stratejik Hedefler ... 41
1.2.1.2.1.BUYUME SrateJileri......ccccovriiiiiicee e 41
1.2.1.3. Stratejik Is Birimi Stratejileri..........cccoevvrrerierersreeieereseeesseeeeseeens 42
1.2.1.3.1.Maliyet Liderligi Stratejisi.........ccccervererieriiriininnisiieiienienns 43
1.2.1.3.2. Farklilagtirma Strat€jiSi........cccverrureeriueeeriueeniieennieesnineesenns 43
1.2.1.3.3.0daklanma StratejiSi........ccceevvereeiieieeieeieseese e 43
1.2.1.4.Yatirimlar1 Cesitlendirme Stratejileri ..........ccooerviiiiiiiiieiiiciiicieennn 44
1.2.2.Demografik Ozelliklerin Stratejik Tercihler Uzerindeki Etkileri.................... 45
1.2.2.1. Yas ve Stratejik Tercihler TliSKisi ......cooocevevevcerererirecceeesesecee e 47



1.2.2.2.Gérev Siiresi ve Stratejik Tercihler TligKisi ........ccovveevvieieeeriieccnnens 48

1.2.2.3.1s Gegmisi Heterojenligi ve Stratejik Tercihler ligkisi...................... 49
1.2.2.4.Egitim Heterojenligi ve Stratejik Tercihler Iliskisi.........ccocevvrirennnnn. 51
1.2.3.Bilissel Ozellikler ve Stratejik Tercihler TlisKiSi........ccccovvevereremerereririecreienan. 52

1.3. Firma Performansi - Ust Diizey Yoneticilerin Demografik ve Biligsel Ozellikleri
LT T U 54
1.3.1.Firma Performanst ........ccccocuieiiiiiniiii e 54
1.3.2.Demografik Ozellikler ve Firma Performanst IlisKiSi........cocovereerererrrererennne, 58
1.3.2.1.Yas Homojenligi ve Firma Performanst..........ccccocccevviiiiiiiiinininniiinnnns 59
1.3.2.2.Egitim Heterojenligi ve Firma Performansi ...........c.cccoooveiiieiininnennn. 60
1.3.2.3.1s Gegmisi Heterojenligi ve Firma Performansi.............cccccceevvuennnen. 61
1.3.2.4.Gorev Siiresi Heterojenligi ve Firma Performanst .............ccccvvvenee, 62
1.3.3.Bilissel Cesitlilik ve Firma Performanst Tliskisi ..........ccccoeevevemereerirencrenennn. 64
2. BOLUM: OTOMOTIV VE OTOMOTIV YAN SANAYI SEKTORU ............... 67
2.1. Diinya’da Otomotiv ve OtomOtiV Yan SaNaYi.......c.cceceeierierenenenienieseseseeeesee e, 68
2.1.1. Dinya Otomotiv Sanayi Uretimi...........cocoeveveveveerieseieseeeee s 69
2.1.2. Diinya Otomotiv Sanayi D1s TiCareti........cccuviuvriiiiriiieiiiiie e 71
2.1.3. Diinya Otomotiv Yan Sanayi Uretimi .........cccocovvvveveveeeiersssessseeeeesenns 74
2.1.4. Diinya Otomotiv Yan Sanayi D1§ TiCareti.........coereeriiieiieniniieesieesee e 76
2.2. Turkiye’de Otomotiv ve Otomotiv Yan Sanayi........cccocervreeieenenieneenie e siee s 79
2.2.1. Tiirkiye’de Otomotiv Sanayi Uretimi.........cccccoeveviereereeecceeeeeeeceee e, 81
2.2.2. Tirkiye’de Otomotiv Sanayi Dis Ticareti .........cccoovevviiiiiiinninicneeiec e 82
2.2.3. Tiirkiye’de Otomotiv Yan Sanayi Dis Ticareti.........ccccevvveriiieiniiiiiiieiinnnns 82
3. BOLUM: CALISMANIN TASARIMI ....ooooioiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 84
3.1.Cal1SMAaNIN SOTUIATL......ccci i e e e e e e e e e e nnreeeeaas 84
3.2.Cal1SMANIN Y ONLEIMI. . .uvriiiiiirieeiiiiieeesiiiee e e seitie e e s st ee e e s stae e e e ssreeeeessaeeeeasnnneeeesnnsneeeans 85
3.3.DemOgrafik OZEIKIET ..........cocvoveverieeeeeeee ettt 86
TR T B 4 TP PRSI 86
TG TR < 11+ o R USRS 86
3.3.3.GOMBY SUIEST ...t 87
3.3.4.05 GEOEIMUST ..ot 88
3.4.BilisSEl OZEIIKIET.......cuivieieiecrieiececececececee e s s e e s 89
3.4.1.YOneticilerin DEGETIeri ....uiuuiiiiiiiiiiie it 89
342 BilISSEl TAIZ ... .vvvieiiiiii ettt e 89
3.5.StrateJik TEICINIET .....oevice e e e 91
3.5.1.Firmanin Stratejik Hedefl ..o 91
3.5.2.Firmanin Stratejik Tercihi........ccoccviiiiiiiiiiiiiiiiicc e 92
3.6.Firma PerfOrmMansT.........cciuiiiiiiiiieiiieiie ettt sttt st 92
3.7.Vert KaynaKIari.......ccocovoiiiiiiiic s 93
3.7.1.Bagimli DeGiskenler ..o 93



3.7.2.Bagimsi1z DegiSKenler........cccooouiiiiiiiiic e 94

3.8.Calismanin HIPOteZICTi.......ceiueiiiieiiiiiecie e 95
3.9.Cal1SManIn EVICNI.......c.ccciiiiiiiii it 101
3.10.Calismada Veri Toplama YONtemI .......cccevviiiiiiiiiiieiiniesic e 103
3.11.Calismadaki Verilerin ANAlIZI ........ccoceiierieiiiie e 105
4, BOLUM: CALISMA BULGULARININ SUNULMASI VE
DEGERLENDIRILMEST ........ccovtiiiiiiiiiissss s 107
4.1. Stratejik Tercihler icin Bulgular -T Testi ve Varyans Analizi Sonuglari............... 108
4.1.1. Ust Yonetim Ekiplerinin Yas1 ve Stratejik Tercihler........ccoevrvrvevrvrrevnnnnn. 108
4.1.2. Ust Yonetim Ekiplerinin Gorev Siiresi ve Stratejik Tercihler..................... 109
4.1.3. Ust Yonetim Ekiplerinin is Gegmisi ve Stratejik Tercihler...............cc........ 113
4.1.4. Ust Yoénetim Ekiplerinin Egitim Diizeyleri ve Stratejik Tercihler .............. 114
4.1.5. Ust Yonetim Ekiplerinin Bilissel Ozellikleri ve Stratejik Tercihler............ 116
4.2. Firma Performansi i¢in Bulgular - t Testi ve Varyans Analizi Sonuglari.............. 117
4.2.1. Ust Yonetim Ekiplerinin Yas1 ve Firma Performansi.............ccccccevveeneneens 117
4.2.2. Ust Yonetim Ekiplerinin Egitimi ve Firma Performansi............cccecevevenne.. 118
4.2.3. Ust Yonetim Ekiplerinin Is Ge¢misi ve Firma Performansi........................ 120
4.2.4. Ust Yonetim Ekiplerinin Gérev Siiresi ve Firma Performanst.................... 122
4.2.5. Ust Yonetim Ekiplerinin Bilissel Ozellikleri ve Firma Performansi........... 126
4.3. Demografik Ozellikler ile ilgili Bulgularin Degerlendirilmesi...............cccevveeee. 127
T B T O TR TPRT PP 127
4.3.2. GOIBY SUIEST ...ttt 128
4.3.3. 15 GEGIMUSI ...vvcvcvvieseeceeteetee ettt ete e en ettt ea et en et es e 130
4.3.4. EGItIM DUZEYI ....eeiviiiiiiiiie ettt sttt re e 131
4 4. Bilissel Ozellikler ile Ilgili Bulgularin Degerlendirmesi ..........ccoeeveveveveverereeenennne, 133
SONUC .ttt ettt b et s b e e beese e s b e e bt e st e sbeebeenbesbeenbeeneenreas 136
KAYNAKGCA ettt e b e s e sre e teas e e ase e beeseesreenteeneesreenneens 142
ERLER ...ttt ettt re e te e e nne e 154
[0) 7€) D001 | 157U 166



AB

CEO
NAFTA
ODD
0oSD
OICA
TAYSAD
TEPAV
TiM

TOBB

KISALTMALAR

. Avrupa Birligi

: Chief Executive Officer

: The North American Free Trade Agreement

- Otomotiv Distribiitorleri Dernegi

: Otomotiv Sanayi Dernegi

: Organization Internationale des Constructeurs d’ Automobiles
: Tasit Araglar1 Yan Sanayicileri Dernegi

: Tiirkiye Ekonomi Politikalar1 Arastirma Vakfi

: Tiirkiye Thracatgilar Meclisi

: Tiirkiye Odalar ve Borsalar Birligi



TABLOLAR LISTESI

Tablo 1.1. Yonetici Degerleri BOYULIArt.........cc.ooiiiiiiiiiiiiicicccee e 26
Tablo 1.2. Yoneticilerin Sahip Olacagi Dort Farkli Biligsel Tarz.......coccooeeviveiieieenenn. 30
Tablo 1.3. Ug Jenerik ReKAbet StratejiSi ...........ccovvevrvcverierereicreieeeiesecee e 42
Tablo 1.4. Kidemin Bes DONEMI .......ccovviiiiiiiie ettt re st re e 48
Tablo 2.1.Yillara Gore Diinya Motorlu Arag Uretimi..........ccoveveveveveverieenreeeeneeeeeeeneneeens 70
Tablo 2.2. Bélgelere Gore Diinya Motorlu Arag Uretimi (Bin Adet)........ccccevevevvrene. 70
Tablo 2.3.Yillara Gére Diinya Motorlu Arag Thracati - ithalat1 (Bin ABD §) ............... 71
Tablo 2.4.Ulkelere Gére Diinya Motorlu Arag Satis Miktarlart ...........c.cccoevververennnene, 72
Tablo 2.5.Diinya Otomotiv Yan Sanayi Bliytikligii (Milyar €).........cc.ccoevrviiniiiinnnenne, 74
Tablo 2.6. 2012 Y1l Diinya Otomotiv Yan Sanayi Uretimi (Milyon $)...........cccco.e.... 75
Tablo 2.7.Diinya Otomotiv Yan Sanayi Thracati (Bin $) .........cccccevirieereinieririreenne, 76
Tablo 2.8. 2012 Y11 Diinya Otomotiv Yan Sanayi Dis Ticareti (Milyon $) ................. 78
Tablo 2.9.Diinya Otomotiv Yan Sanayi ithalat1 (Bin $) ......cccceevvvvveverreinieeeieeeeeeeeeeneeee 78
Tablo 2.10.Y1llara Gore Tiirkiye Motorlu Arag Uretimi..........ocovevevevevreereeeeeeinenieeneneennns 82
Tablo 2.11. Yillara Gore Motorlu Tasit Araglar1 Dig Ticareti (milyon $) ........cccoveveenee. 82
Tablo 2.12. Yillara Gore Otomotiv Yan Sanayi Ihracat: ve ithalat: (Bin § )................ 83
Tablo 3.1. Ust Yonetim EKiplerinin EZitim DUZEYi......cccovveveveveriirereiiereiseeresseeseans 87
Tablo 3.2. Ust Yénetim Ekiplerinin EZitim Alant ........ccccoceveviveiiieeverieesieeeeseenenene 87
Tablo 3. 3. Ust Yonetim EKiplerinin GOrev SUIESi ...........ocevevceerreeevereceeeceeeseeseeaeae 87
Tablo 3.4. Ust Yénetim Ekiplerinin Is Gegmisi: Boliimler ve Gruplar..............co.o........ 88
Tablo 3.5. Yonetici Degerleri BOYULIAIT.......cccvviveieiieiiee e 89
Tablo 3.6. Yoneticilerin Sahip Olacagi Dort Farkli Biligsel Tarz.........cccoceevvevienieenenn, 90
Tablo 3.7. Firmanin Stratejik Hedefleri .......ccooviiiiiiiiiiiiniceee e 91
Tablo 3.8. Firmanin Stratejik Tercinleri.......ccoovriiiriiiieiiiiiieieee e 92
Tablo 3.9. Firma Performanst GOStErZeleri..........cccviiriririiieieieieiese s 92
Tablo 3.10. Yoneticilerin Yag Aralifl.......cccccoveiiriiiniiinicieeeseeseese e 101
Tablo 3.11. Yoneticilerin En Yiiksek EGitim Alant ..........cccoovvviienininininineieeen, 102
Tablo 3.12. Yoneticilerin Sektordeki GOrev SUIeSI ........ccvvveiinenericiineee e 102
Tablo 3.13. Yoneticilerin IS GECMISi ....ccovveviviveceiee et 103
Tablo 4.1. Ust Yo6netim Ekiplerinin Yas1 ve Stratejik Tercihler ile ilgili Grup
ISEALISTIKIET. .. e.cvcvvvicceceete ettt ettt bbb ee b 108
Tablo 4.2. Ust Yénetim Ekiplerinin Yas1 ve Stratejik Tercihler ile ilgili Bagimsiz
OFNEKIBIM T TES ... vttt 108
Tablo 4.3. Ust Yo6netim Ekiplerinin Sektordeki Gorev Siiresi ve Stratejik Tercihler ile
Qi Grup IStAtiStIKIETT . ....cvcvviiecvicveiicte et 109
Tablo 4.4. Ust Yonetim Ekiplerinin Sektordeki Gorev Siresi ve Stratejik Tercihler ile
ilgili Bagimsi1z OrneKIem t TESt ......covviueveviiiiiireieieiiseesese e 110
Tablo 4.5. Ust Yonetim Ekiplerinin Sirketteki Gorev Siiresi ve Stratejik Tercihler ile
Gl GIUP IStAtISTKIETT ...cvcvcvcecececvcececececececectcteeeeet et ee e s et s e s s s st ettt se s s s seseens 110



Tablo 4.6. Ust Yonetim Ekiplerinin Sirketteki Gorev Siiresi ve Stratejik Tercihler ile

ilgili Bagimsi1z OrneKIem t TeSt ......covvcuevereriecreieeiee et 111
Tablo 4.7. Ust Yo6netim Ekiplerinin Pozisyondaki Gorev Siiresi ve Stratejik Tercihler
He 11gili Grup IStatiStIKIETT.......cvevevecveiiecreiee it 111
Tablo 4.8. Ust Y6netim Ekiplerinin Pozisyondaki Gorev Siiresi ve Stratejik Tercihler
ile ilgili Bagims1z OrneKIEm t TESti........occevevririirereriiieisereiesssssesese e 112
Tablo 4.9. Ust Yénetim Ekiplerinin Alandaki Gorev Siiresi ve Stratejik Tercihler ile
Gl GIUP IStAtISHKIETT ...vcvcvcvcecececececeeececececececteeeeet ettt eeee e s et s s s s ettt s s s seseseens 112
Tablo 4.10. Ust Yonetim Ekiplerinin Alandaki Gorev Siiresi ve Stratejik Tercihler ile
ilgili Bagimsi1z OrneKIem t TESt ......covveuevererieceeieeiee et 113
Tablo 4.11. Ust Yénetim Ekiplerinin Is Gegmisi ve Stratejik Tercihler ile ilgili Grup
LStALISTIKICTI. ....cvcvvvs ettt ettt ettt e et es e s et s s s sneeaans 113
Tablo 4.12. Ust Yonetim Ekiplerinin Is Gegmisi ve Stratejik Tercihler ile ilgili
Bagimsi1z OrneKIem t TESt........cvviuireriiisircreieisisesereie s 114
Tablo 4.13. Ust Yonetim Ekiplerinin Egitim Diizeyleri ve Stratejik Tercihler ile ilgili
(€N o (L 514 1= « AU 115
Tablo 4.14. Ust Yonetim Ekiplerinin Egitim Diizeyleri ve Stratejik Tercihler ile ilgili
Bagimsi1z OrneKIem t TESH......c.oviiveieiieiecee et 115
Tablo 4.15. Ust Yénetim Ekiplerinin Aldiklar1 Egitim Alanlari ve Stratejik Tercihler ile
Qi Grup IStAtiStIKIETT . ....cvcvveivcvicve et 116
Tablo 4.16. Ust Yénetim Ekiplerinin Aldiklar1 Egitim Alanlar1 ve Stratejik Tercihler ile
ilgili Bagimsi1z OrneKIem t TESt ......c.ovviuevereiiiiirereisiieeeiese s 116
Tablo 4.17. Ust Yonetim Ekiplerinin Biligsel Ozellikleri ve Stratejik Tercihler ile ilgili
GIUP ISTAISHKIETT 1.v.vuvvivivcvvviccecte ettt 117
Tablo 4.18. Ust Yonetim Ekiplerinin Bilissel Ozellikleri ve Stratejik Tercihler ile ilgili
Bagims1Z OrNeKIEm £ TSt ...vovvrereeerreeeeieeseeeeeseeeseseeesesesesesesesssesesesssssesssesssssesseesnes 117
Tablo 4.19. Ust Yénetim Ekiplerinin Yast ve Firma Performanst ile ilgili Grup
LStALISTIKIET. ....cvcvvviccecee ettt ettt sttt ettt s s et 118
Tablo 4.20. Ust Yénetim Ekiplerinin Yast ve Firma Performansi ile ilgili Bagimsiz
OFNEKIBM T TES ...ttt 118
Tablo 4.21. Ust Yonetim Ekiplerinin Egitim Diizeyi ve Firma Performansi ile ilgili
GIUP ISTAISHKIETT 1.v.vovvveivcvvviccecve ettt 119
Tablo 4.22. Ust Yonetim Ekiplerinin Egitim Diizeyi ve Firma Performansi ile ilgili
Bagims1Z OrNeKIEm £ TSt ...ovovevrerererreeesieeseeieesieeseseeesesesesesesessssesssesssssssesssessnseenes 119
Tablo 4.23. Ust Yonetim Ekiplerinin Aldiklar1 Egitim Alanlari ve Firma Performansi
ile ilgili Grup IStAtiStIKIETT.......vcvrveieiiiececte ettt 120
Tablo 4.24. Ust Yénetim Ekiplerinin Aldiklar1 Egitim Alanlari ve Firma Performansi
ile ilgili Bagims1z OrnekIem t TESt......cvuueveviveiiirerercreiieseie e 120
Tablo 4.25. Ust Yénetim Ekiplerinin is Gegmisleri ve Firma Performanst ile ilgili Grup
B 2L 514 (=« FO 121
Tablo 4.26. Ust Yonetim Ekiplerinin Is Gegmisleri ve Firma Performans ile ilgili
Bagims1Z OrneKIEm £ TSt ..ovovevrrererreeeieiesesieeseeeseseeesesesesesesessssesessssssssessesesseesnes 121

Vi



Tablo 4.27. Ust Yonetim Ekiplerinin Sektérdeki Gorev Siiresi ve Firma Performanst ile

Gl Grup IStAtiStKIETT . ..vvvvececvevieccceeie ettt 122
Tablo 4.28. Ust Yénetim Ekiplerinin Sektdrdeki Gorev Siiresi ve Firma Performanst ile
ilgili Bagimsi1z OrnekIem t TESti......cvevevireverireiiiserescseiseeie et 123
Tablo 4.29. Ust Yénetim Ekiplerinin Sirketteki Gérev Siiresi ve Firma Performanst ile
Gl Grup IStAtiStKIETT . cv.vvviececveviiccveie et 123
Tablo 4.30. Ust Yonetim Ekiplerinin Sirketteki Gorev Siiresi ve Firma Performanst ile
ilgili Bagimsiz OrneKIem t TeSt .....c.cvoveveviverierieieeeieeeeeeeeeeseees s s s eees s s s s s s s s s s e e 124
Tablo 4.31. Ust Yonetim Ekiplerinin Pozisyondaki Gorev Siiresi ve Firma Performansi
ile 11Qili Grup IStAtiSHKIETT.......c.cveveviececveieieieeecee ettt 124
Tablo 4.32. Ust Yénetim Ekiplerinin Pozisyondaki Gorev Siiresi ve Firma Performansi
ile ilgili Bagims1z OrnekIem t TESti......cvuuevevireriirerercreiieseie e 125
Tablo 4.33. Ust Yonetim Ekiplerinin Alandaki Gorev Siiresi ve Firma Performansi ile
HGili Grup IStAtiSKIETT . cv.vvuviecvcvevciiccveve et 125
Tablo 4.34. Ust Yonetim Ekiplerinin Alandaki Gérev Siiresi ve Firma Performanst ile
ilgili Bagimsiz OrneKIem t TeSt .....cocvoveveveverierieieeeieeeeeeeeeeseseeeseneseees s s s s s s s s s s e e 126
Tablo 4.35. Ust Yonetim Ekiplerinin Bilissel Ozellikleri ve Firma Performans: ile ilgili
GIUP ISTAISHKIETT +.v.vuvovececvverccceceee ettt sttt et e e 126
Tablo 4.36. Ust Yénetim Ekiplerinin Bilissel Ozellikleri ve Firma Performanst ile ilgili
Bagims1z OrneKIem t TESti........cceviviueiirireiiieiieeieseese ettt 127

Vil



SEKILLER LISTESI

Sekil 1.1. Ust Kademe Perspektifi Modeli ..........c.cooveueveieieeecieeeeceeceee e, 11
Sekil 1.2. Ust Diizey Yonetici Inisiyatifini Etkileyen Gigler............cccoovveveererrrcrernens 20
Sekil 1.3. Sinirli Rasyonellik ve Stratejik Tercih TliSKisi........oooveriviicrereiiiecrcieeee, 22
Sekil 1.4. Sirket Stratejisini Olugturan Faktorler..........ccccovviiiiiiiiiiiiie e 46
Sekil 1.5. Orgiit Ikliminin Geleneksel Bir MOdeli..........ccovvvveeeiecsieeeieeeeeesesee e e 57
Sekil 3. 1. Bilissel Tarz ve HEXACO Boyutlari Eslestirmesi..........cccooveiieniiiiienieenne. 95
Sekil 3. 2. Ust Kademe Teorisi, Stratejik Tercihler ve Firma Performansi iliskisi........ 96

viii



GRAFIK LISTESI

Grafik 2.1. Ulkelere gére Otomotiv Yan Sanayi Uretim Paylar1, 2012 (%)



Sakarya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Doktora Tez Ozeti

Tezin Bashg: Tiirkiye’de Ust Yénetim Ekiplerinin Demografik Ve Biligsel Ozelliklerinin Stratejik|
Tercihler Ve Firma Performansina Etkileri: Otomotiv Yan Sanayi Sektorii Uzerine Bir uygulama

Tezin Yazari: Ibrahim Taha Dursun Damisman: Prof. Dr. Mehmet BARCA

Kabul Tarihi: 15.01.2015 Sayfa Sayisi: xi (0n kisim) +153(tez) +12(ek)

Anabilimdali: Isletme Bilimdali: Y06netim ve Organizasyon

Bu ¢aligmanin amaci, Tiirkiye’de iist yonetim ekiplerinin demografik ve bilissel 6zelliklerinin,
stratejik tercihler ve firma performansi iizerindeki etkilerini incelemektir. Bu amag cergevesinde
calismada su sorulara yanit aranmaktadir: Ust yonetim ekiplerinin demografik 6zellikleri ve
firmanin stratejik tercihleri arasinda nasil bir iliski bulunmaktadir? Ust ydnetim ekiplerinin
demografik ozellikleri ve firmanin performansi arasinda nasil bir iliski bulunmaktadir? Ust
yonetim ekiplerinin bilissel 6zellikleri firmanin stratejik tercihlerini nasil etkilemektedir? Ust
yonetim ekiplerinin biligsel 6zellikleri firmanin performansini nasil etkilemektedir?

Birinci bolimde (st diizey yoneticilerin 6rgit zerindeki etkilerini anlamak icin Ust kademe
teorisinin incelenmesi yapilmistir. Hambrick ve Mason (1984) tarafindan gelistirilen bu teoriye
gore isletmeler aslinda kendi iist diizey yoneticilerinin birer yansimasi olarak kabul
edilmektedir. Ust yonetim ekiplerinin aldiklar1 egitim, is hayatindaki deneyimleri, sahip
olduklar1 degerler, kisilik yapilar1 gibi birgok ozellik onlarin 6rgiitle ilgili aldiklar1 stratejik|
lkararlar1 ve firmanin performansini etkiledigi savunulmaktadir. Bu teoriye gore yoneticilerin
demografik ozellikleri yas, egitim, is ge¢misi ve gorev siiresini kapsamaktadir. Biligsel
Ozellikler ise yoneticilerin degerlerini ve biligsel yapilarini igermektedir.

Calismanin ikinci bolimiinde diinya’da ve Tirkiye’de otomotiv ve otomotiv yan sanayi
sektoriiniin  tanitim1 yapilmaktadir. Bu kapsamda sektoriin liretimi, dis ticareti, ekonomik
biiytikligii rakamlar {izerinden incelenmektedir. BOylece otomotiv yan sanayi sektorinin
diinya’da ve Tiirkiye’de nasil bir goriiniime sahip oldugu degerlendirilmektedir.

Calismanin tigiinci boliimi, arastirma yonteminin tanitimu ile ilgili bilgileri icermektedir,
Calismada anket yontemi kullanilmaktadir. Bu yontem hizli bir sekilde sonuglara ulagsmay1
sagladig1 ve bir olaym farkli boyutlarini ayni anda degerlendirmeye imkan tanidigi igin tercih
edilmistir. Arastirmada uygulanan anket iki farkli 6lgekten yararlanilarak olusturulmustur. Bu
Olceklerden birincisi Balta (2008) tarafindan uygulanmistir. Anketin olusturulmasina katki
saglayan ikinci dlgek ise 60 ifadeden olusan HEXACO kisilik testidir. Caligmada elde edilen|
verilerin analiz edilmesi asamasinda ise SPSS paket programindan yararlanilmigtir. Boylece
bagimsiz d6rneklem t testi, birbirinden farkli {ist yonetim ekiplerini analiz etmede kullanilmustir.

Calismanin dordiincii boliimiinde ise elde edilen bulgular sunulmakta ve degerlendirilmektedir.
Buna gore c¢alismanin bulgulari, hipotezleri desteklememektedir (H4.2 hipotezi haric),
Caligmada elde edilen bulgular ise demografik (yas, egitim, is gecmisi, gorev siiresi) ve biligsel
ozellikler i¢in ayri olarak degerlendirilmistir. Bulgularin degerlendirilmesi sonucunda ise (st
yonetim ekibinin is gegmisi, egitim ve biligsel Ozelliklerinin heterojen olmasinin risk almaya
daha acik stratejik tercihlere yonelme egilimi olusturmadigi ve firma performansmi olumluy
etkilemedigi ortaya ¢ikmistir. Bunun yani sira iist diizey yoneticilerin yas1 ve gorev siiresi
ilerledikce risk almaktan kaginan stratejileri tercih etmedikleri tespit edilmistir.
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The aim of this study is to examine the effects of top management teams’ demographic and
cognitive characteristics on strategic choices and firm performance in Turkey. We will discuss
some questions: What kind of relationship exists between top management teams’ demographic
characteristics and strategic choices of the firm? What kind of relationship exists between top
management teams’ demographic characteristics and the firm performance? How do top
management teams’ cognitive characteristics affect strategic choice of the firm? How do top
management teams’ cognitive characteristics affect the firm performance?

In the first chapter, upper echelons theory is examined in order to understand the impact of top
management teams on their organization. According to this theory, which is developed by
Hambrick and Mason (1984), organizations have been seen as a reflection of its top managers.
In this perspective education, functional background, work experiences, values and personal
characteristics of top management teams can affect their strategic decisions and firm
performance. Demographic caharacteristics of top managers include age, education, functional
background and tenure. Also cognitive characteristics include manager’s values and cognitive
structures.

In the second chapter of the study, the World and the Turkish automotive and automotive
supplier industry are analysed. Furthermore, automotive and automotive supplier industry’s
production, foreign trade, economic size are examined by statistics. Finally, development of
automotive supplier industry is taken into consideration in Turkey and the World.

Research methodology is presented in the third chapter of the study. The research has been
conducted by using the questionnaire method. We chose the questionnaire as a research
method because it permits to obtain research results fast and to examine different dimensions of
a phenomenon at the same time. The questionannire, which is used in the research, has been
organized by two different scales. The first scale is applied by Balta (2008). The second scale,
which contributed to our questionnaire, is the HEXACO personality inventory which includes
60-item version. Also, we use SPSS for analyzing results of the research. The independent
sample t-test is also used to analyse different top management teams.

In the fourth chapter of the study, the findings are being presented and evaluated. Hypotheses
formulated are not supported by the result of the study (H4.2 exclude). The findings of the
study are analyzed separately for demographic (age, education, functional background, tenure)
and cognitive caharacteristics. The results show heterogeneity of top management teams
according to their functional background, education and cognitive characteristics do not create
a tendency to adopt strategic choices open to risk and do not affect the firm performance
positively. Furthermore, top management teams, who are older and have tenure, do not choose
the risk-averse strategic choices in all situations.

Keywords: Upper Echelons Theory, Top Management Teams, Demographic and Cognitive
Characteristics, Strategic Choices ve Firm Performance, Automotive Supplier Industry.
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GIRIiS
Calismanin Amaci

Turkgeye Ust kademe teorisi olarak gevirebilecegimiz “Upper Echelons Theory” isletme
literatrinde oOrgultlerin Gst dizey yodnetim kademesinde gorev yapan CEO, genel
madur, bolum mudurleri, isletme temel fonksiyonlarini icra eden mudurler ve
digerlerinin demografik 6zelliklerinin drgitsel performans, orgutsel sureg gibi konulara
etkilerinin olup olmadigni arastiran bir alt dal olarak gelisme gostermektedir. Ust
kademe teorisi ile ilgili ilk calisma Hambrick ve Mason’un 1984 yilinda kaleme
aldiklar1 ““Upper Echelons: The Organization as a Reflection of Its Top Managers™ adli
makaledir. Hambrick ve Mason’n makalelerinde degindikleri temel diisiince; Orgutlerin,
iist diizey yoOneticilerin bir yansimasi oldugudur. Dolayisiyla yoneticiler glclu aktorler
olarak orgutlerin stratejik tercihlerini etkilemektedir (Hambrick ve Mason, 1984).
Firmalarda gorev yapan Ust duzey yoneticiler gerek 6rgutin batinund ilgilendiren
kararlar1 almada gerekse de bu kararlarin uygulanmasini saglama noktasinda etkileri
biylk olan aktorler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle st dlzey yoneticiler
sahip olduklar1 giicten dolay1 firmalarin gelecekteki basarilarini etkileyen stratejik

tercihlerinde s6z sahibi olmaktadirlar.

Ust kademe teorisi ile ilgili yapilan calismalar Ust yonetim ekiplerinin demografik ve
biligsel ozelliklerinin firma performansina etkileri, Ust yonetim ekiplerinin ¢esitliliginin
nedenleri, ekiplerin heterojen olmasinin etkileri gibi konular1 ele almaktadir. Bu
calisma, Tirkiye’de iist yonetim ekiplerinin demografik ve bilissel oOzelliklerinin
stratejik tercihler ve firma performansina etkilerini otomotiv yan sanayi {izerine bir
uygulama yaparak arastirmayr amaglamaktadir. Buna paralel olarak, (st yonetim
ekiplerinin demografik ve biligsel 6zelliklerinin homojen ya da heterojen olmasinin

stratejik tercihler ve firma performansi ile olan iliskisi de analiz edilmeye c¢alisilacaktir.

Cahsmanin Katkisi, Kapsami ve Onemi

Bu calisma {ist kademe teorisi alaninda yapilan arastirmalara pek ¢ok agidan katki
saglamay1r amacglamaktadir. Esasen bu alandaki caligmalarin genellikle Ust kademe

teorisinin belli bir boyutunu ele aldiklar1 gorilmektedir. Ayni anda iist yonetim



ekiplerinin hem demografik hem de bilissel 6zelliklerini birlikte degerlendirdigi igin bu
calisma daha Once yapilmis olan caligmalara gore daha biitiinliiklii bir c¢ergeve
sunmaktadir. Teorik agidan bakildiginda, iist diizey yoneticilerin degerlerini, kisisel
ozelliklerini ve biligsel yapilarini kapsayan biligsel 6zellikleri ele alan g¢aligmalarin
olduk¢a az sayida oldugu dikkat ¢ekmektedir. Bu galigmalarin az olmasinin temel
nedeni, biligsel 6zelliklerin dl¢iilmesinin demografik 6zelliklerinin 6l¢iilmesine kiyasla
zor olmasidir. Bir iist yonetim ekibinde biligsel yapilart farkli olan ¢alisanlarin
bulunmasi firmanin stratejik tercihi lizerinde nasil bir etki olusturur? Ekip iiyelerinin
demografik ve biligsel 6zellikleri firmanin stratejik tercihi ve performansi {izerinde ayni
Olctide etkili midir? Demografik 6zelliklerin farkli boyutlar1 firma tizerinde ne 6lcilide
etkilidir? Bu sorular ¢alisma kapsaminda cevaplandirilarak teorik acidan da genel olarak

isletme ve daha 6zelde stratejik yonetim alanina katki saglamak amacglanmaktadir.

Bunlara ek olarak, {iist kademe teorisi alaninda yapilan arastirmalarin biylk
cogunlugunun Avrupa ve Kuzey Amerika’daki iist yonetim ekiplerini kapsadigi icin
farkli cografyalardaki yoneticiler lizerine yapilmig ¢aligmalarin ¢ok kisith sayida olmasi
da dikkat ¢ekici diger bir noktay1 olusturmaktadir. Buna paralel olarak Tiirkiye’de de
ust yonetim ekiplerinin ézelliklerinin firmalarin stratejileri ve performansi iizerinde ne
gibi etkileri olabilecegini arastiran ¢ok fazla calisma yapilmadigi gézlemlenmektedir.
Bu ¢aligmanin diger bir katkist ise iist kademe teorisinin otomotiv yan sanayi alaninda
uygulanmis olmasidir. Esasen daha 6nce yapilmig olan aragtirmalara bakildiginda ileri
teknoloji, bilgisayar, bankacilik, elektronik, yari1 iletken, mobilya, gida ve havayolu
sektorlerinde arastirmalarin yapildigi goériilmektedir (Nielsen, 2010: 309). Bunlar goz
ontlinde bulunduruldugunda bu ¢alismanin hem teorik hem de uygulama olarak literatiire

katki saglamasi beklenmektedir.

Hambrick ve Mason (1984) tarafindan gelistirilen iist kademe teorisi, yOneticilerin
gozlemlenebilir demografik ozelliklerinin orgutsel surecler ve sonuglara olan etkisini
ele almaktadir. Literatiirdeki calismalarin biiylik ¢ogunlugu demografik o6zellikler
tizerinde yogunlasmakta (Besler, 2006a: 44), yas, egitim, oOrgiitteki gorev siiresi,
uzmanlik alanlar1 demografik 6zellikleri yansitan faktorler olarak degerlendirilmektedir.

Bu alanda yapilan arastirmalarda agirlikli olarak demografik 6zellikler Uzerinde



durulmasinin nedeni zihinsel siiregleri incelemenin zor olmasi ve bu siireglerin
6lciminilin oldukga gii¢ olmasindan kaynaklanmaktadir. Demografik 6zellikler ise ekip
liyelerinin yorumlari, olaylar karsisindaki algilar1 ve biligsel yaklagimlarinin bir
gostergesi olarak kabul gérmekte (Besler, 2006a) ve bu 6zelliklerin 6l¢iimiiniin bilissel
ozelliklerin Olgimiine gore daha kolay olacagi diisiiniilmektedir. Buna ek olarak
Finkelstein ve Hambrick (1996) demografik ozelliklerin yami sira st diizey
yoneticilerin degerleri, bilissel modelleri ve diger kisilik 6zelliklerini de igine alan
bilissel dzelliklerinin de &rgiitleri etkiledigini savunmaktadir. Ust dizey yoneticiler
aldiklar kararlarla firmalarin basarisini etkileyen en 6nemli aktorler olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu nedenle ydneticilerin degerleri, bilissel modelleri ve kisilik
ozelliklerinden hareketle biligsel Ozelliklerinin etkisi de Onemli goriilmektedir. Bu
calisma kapsaminda {ist yonetim ekiplerinin sadece demografik ozellikleri degil, aym

zamanda, bilissel 6zelliklerinin de incelenecegini belirtmek istiyoruz.

Calismamizin kapsamina degindikten sonra {ist kademe teorisi ¢alismalarinin belli
Ozelliklerinden bahsetmekte fayda gorilmektedir. Boylece, ¢alismanin konumunun daha
iyi anlasilacag diisiiniilmektedir. Ust kademe teorisinin konu olarak genis olmasi bu
alanda yapilan ¢alismalarm bircok farkli noktalara 151k tutmasina neden olmaktadir. Ust
yonetim ekipleri (izerine yapilan ¢alismalar dort grupta toplanabilmektedir® (Besler,
2006a: 44).

1- Orgiitsel sonuglar iizerine odaklanan calismalar: Orgiitsel sonuglar olarak orgiit
performansi, Orgiit stratejisi, orgiitteki stratejik degisim, devir hizi, yenilik ve
oOrgiitiin uluslararasilagsmasi sayilabilmektedir.

2- Grup siiregleri lizerine odaklanan ¢aligsmalar: Grup siireglerinde temel arastirilan
konu demografik cesitliligin  grup siirecglerini etkileyip etkilemediginin
belirlenmesidir.

3- Cesitlilik tizerine odaklanan c¢aligmalar: Ekip siiregleri yoluyla orgiitsel sonuglari
etkileyen list diizey yonetici ekibi arasindaki cesitlilik tizerinde durmaktadir.

Cesitlilikten kasit iist yonetim ekiplerinin heterojen ve homojen olmasidir.

Ust diizey yoneticilerin demografik 6zelliklerinin 6rgitsel siirecler ve sonuclar izerindeki etkileri ile ilgili
literatiirde birgok ¢aligma bulunmaktadir. Yapilan ¢alismalarin biiyiik ¢ogunlugunu 6rgltsel sonuglar ve st yonetim
ekiplerinde gesitlilik olusturmaktadir. Buna ek olarak fonksiyonel gesitlilik ve firma performansi arasindaki iligkiyi
inceleyen ¢aligmalar da (Canella, Park ve Lee, 2008) bulunmaktadir.



Heterojen yapiya sahip olan iist yonetim ekiplerindeki iiyelerin demografik
ozellikleri birbirinden farkli olmaktadir.

4- Farkh kiiltiirler {izerinde odaklanan caligsmalar: Farkli tilkelerdeki iist yonetim
ekipleri demografik 6zelliklerini kiyaslamali bir sekilde ele alan ¢alismalardir.
Bu alanda yapilan ¢alismalar diger li¢ grupta yapilan ¢aligmalara gore da sinirh
goriinmektedir. Ulkeler iizerine yapilan calismalarm biiyiik cogunlugunu da

Amerika’daki sirketler olusturmaktadir.

Yukarida degindigimiz siniflandirma agik¢a gostermektedir ki, tist diizey yoneticiler
lizerine yapilan arastirmalar dogas1 geregi ¢ok boyutlu ve karmasik bir yapiya sahiptir.
Sabina Nielsen 2010 yilinda yayinlanan “Top Management Team Diversity: Review of
Theories and Methodologies™ isimli makalesinde ¢ok kapsamli bir literatiir taramasi
yaparak st dizey yonetici ekibinin gesitliligi hakkinda 1984 — 2005 yillar1 arasinda
yayimlanan 60 makaleyi analiz etmektedir?. Nielsen, yaptigi analiz sonucunda ise
bireyleri, ekipleri, orgiitleri ve onlarin ¢evrelerini ilgilendirdigi i¢in st kademe teorisi

tizerine yapilan caligmalarin ¢ok seviyeli bir yapiya sahip oldugunu vurgulamaktadir.

(Nielsen, 2010: 304).

Literatiire genel olarak bakildiginda iist kademe teorisi ¢alismalarinin bu ¢ok seviyeli
yapist agik¢a goriilmektedir. Esasen yoneticilerin 6zellikleri farkli bir¢ok boyutu bir
arada bulundurmakta ve bu boyutlarin her biri ise ayr1 bir ¢alismaya konu

olabilmektedir. Simdi bu ¢alismalarin bazilarina kisaca bakmakta yarar goriiyoruz.

Knight ve digerleri (1999) demografik ¢esitliligin {ist yonetim ekibinin stratejik goriis
birligi tizerinde etkili oldugunu vurgulamaktadir. Clnki demografik o6zelliklerde
gorilen farkliliklar yoneticilerin isletme stratejilerini farkli sekilde yorumlamasina
neden olabilmektedir (Knight ve digerleri, 1999: 459). Buna paralel olarak, Canella,
Park ve Lee (2008) st duzey yonetici ekibinin fonksiyonel ¢esitliliginin ekip Uyeleri

2 Calismaya konu olan makaleler isletme alaninda ¢ok saygin yeri olan uluslararasi hakemli dergilerde
yayinlanmistir. Bu bilimsel dergiler arasinda; Academy of Management Journal (AMJ), Administrative
Science Quarterly (ASQ), Journal of Applied Psychology (JAP), Journal of International Business Studies
(JIBS), Journal of Management (JOM), Journal of Management Studies (JMS), Organization Science
(0S), Management International Review (MIR), Management Science (MS) and Strategic Management
Journal (SMJ) yer almaktadir.



bir arada ise firma performansini olumlu etkiledigini tespit etmektedir. Yine ist yonetim
ekiplerinin demografik ¢esitliligini inceleyen Naranjo-Gil, Hartmann ve Maas (2008)
ist yonetim ekibinin heterojen olmasinin stratejik degisme ve operasyonel performansi
beraberinde getirdigini dile getirmektedirler. Ciinkii ekipler heterojen oldugunda farkli
bilgi turlerine, karar alma tarzlarina sahip olabilmekte ve ¢ok daha zengin ve ¢esitli

perspektiflere sahip olabilmektedirler (Naranjo-Gil, Hartmann ve Maas: 2008, 224).

Ust yonetim ekibinin demografik ¢esitliliginin bir boyutu da gorev siresidir. Bu
noktada Jaw ve Lin (2009) CEO’larin gorevde kalma suresinin  orgltun
uluslararasilagmasi tlizerine olumlu etkilerinin yaninda olumsuz etkileri de bulunduguna
dikkat cekmektedir. CEO’larin uzun donem goérevde kaldiklari takdirde orgiiti ve
icerisindeki ekipleri daha iyi taniyarak, karar alma stire¢lerini daha hizli isletmekte ve
daha fazla bilgi ve deneyime sahip olabilmektedirler (Jaw ve Lin, 2009: 223). Bunun
tersi olarak CEO’larin gorevde kalma siiresinin uzunlugu ise 6zellikle onlarin statiikocu
bir bakis agisina sahip olduklarinda degisime direng gostermelerine ve risk almaktan
kag¢inmalarina neden olabilmektedir. Srivastava ve Lee (2008) firma performansit ve
ekibin yas: ve gorev siresi arasinda bir iliski olmadigin1 gostermektedir. Yoneticilerin

egitimi ve performans arasinda ise zayif bir iliski oldugu goézlenmektedir.

Literatiirdeki bu g¢aligmalar da gostermektedir ki, demografik Ozellikler firmalarin
performansini ve stratejik tercihlerini farkli sekilde etkileyebilmektedir. Yas, egitim,
gorev siiresi, fonksiyonel cesitlilik (ya da is gegmisi heterojenligi de denebilir) ve firma
performansini ele alan aragtirmalarin sonuglar1 kimi zaman birbirini desteklemekte, kimi
zaman ise desteklememektedir. Bu nedenle, calismamiz kapsaminda demografik
ozelliklerin (yas, egitim, gorev siiresi, is gecmisi) firmanin stratejik tercihleri ve
performansina olan etkileri ayr1 ayri ele alinacaktir. Ayrica demografik ozellikler kadar
onemli oldugu gozlemlenen bilissel 6zelliklerin de ¢alismada degerlendirilmesinin konu

ile ilgili daha zengin bir analiz imkan1 saglayacagi kanaatindeyiz.

Diger 6nemli bir husus ise, lilke seviyesinde yapilacak analizlerin {ist kademe teorisinin
kavramsal cercevesine daha acik bir sekilde dahil edilmesi gerektigidir. Bu noktada,
Crossland ve Hambrick’in (2007) yaptigi ¢alisma ulusal sistemlerin sirket CEO’larini
ve dolayistyla tist diizey yonetici ekibini etkileyebilecegini belirtmektedir. Crossland ve

Hambrick, ulusal sistemler terimini, bir firmanin yerlesik olarak bulundugu ulus-devleti



olusturan birbirleriyle baglantili kurumlar, sosyal ve ekonomik faktorlerin yer aldigi
karmasik ¢evre olarak tanimlamaktadir (Crossland ve Hambrick, 2007: 771). Sosyal ve
ekonomik faktorlerden bahsederken, ulusal degerler, sirket yonetimi pratikleri, hukuki

sistemler ve hiikiimet diizenlemeleri kastedilmektedir.

Bu dogrultuda, Hambrick (2007) farkli ulusal sistemlerin yoneticiler tizerinde farkl
etkilere maruz biraktigini saptamaktadir. Yoneticiler icinde bulunduklar1 topluma gore
farkli stratejiler benimseyebilmektedirler. Hambrick bu durumu su sekilde
aciklamaktadir: “Eger bir toplum Ust dlzey yoneticiler icgin tek tip bir yon sunuyorsa o
zaman incelenecek ¢ok biiyiik bir degiskenlik bulunmaz. Aym sekilde eger bir toplum
yoneticilerin hareketleri iizerine ¢ok keskin kisitlamalar (acik ya da ortiilii olarak)
getiriyorsa 0 zaman yoneticilerin sirket sonuglar1 {izerindeki etkileri zayif olacaktir”
(Hambrick, 2007: 339). Bu degerlendirmeler 1siginda hig¢ siiphesiz bu ¢alisma, Tiirk
yoneticilerin 6zelliklerinin firma performansini ve stratejisini nasil etkiledigini de ortaya
koydugu ve Tiirk yoneticilerin kiiltiirel yapisim1 da yansittigi i¢in ayrica Onem

tagimaktadir.

Cahsmada Yamti Aranan Sorular

Bu c¢alismada Ust kademe teorisinden hareketle Gst dizey yoneticilerin demografik ve
biligsel oOzelliklerinin firmanin stratejik tercihi ve firma performansi {izerindeki
etkilerinin arastirildigi belirtilmisti. Bu ¢er¢evede caligmanin hangi sorulara yanit
aradigiin  bilinmesi 6nem arz etmektedir. Ust kademe teorisi ile ilgili yapilan

calismalardan hareketle caligmada asagidaki dort temel soruya cevap aranmaktadir.

> Ust yonetim ekiplerinin demografik &zellikleri firmanm stratejik tercihlerini
nasil etkilemektedir?

> Ust yonetim ekiplerinin demografik 6zellikleri firmanmin performansini nasil
etkilemektedir?

> Ust yonetim ekiplerinin bilissel 6zellikleri firmanmn stratejik tercihlerini nasil
etkilemektedir?

> Ust yonetim ekiplerinin bilissel ozellikleri firmamin performansmi nasil

etkilemektedir?



Calismada ana c¢ergeveyi list yonetim ekiplerinin demografik ve biligsel 6zellikleri
olusturmaktadir. Buradan hareketle iki bagimsiz degiskenin stratejik tercihler ve firma
performansi tizerindeki etkileri ile ilgili alt sorular da olusturabilir.
e Ust yonetim ekiplerinin demografik 6zellikleri ile firma performansi arasinda bir
iligki var midir?
e Ust yonetim ekiplerinin biligsel ozellikleri ile firma performans: arasinda bir
iligki var midir?
e Ust yonetim ekiplerinin demografik 6zellikleri ile stratejik tercihler arasinda bir
iligki var midir?
e Ust yonetim ekiplerinin biligsel ozellikleri ile stratejik tercihler arasinda bir iliski
var midir?
e Ust yénetim ekiplerinin demografik ve bilissel 6zellikleri arasinda nasil bir iliski
vardir? Bu iligkinin boyutlar1 ne yondedir?
e Risk almaya acik ve risk almaktan kaginan ydneticiler farkli orgiitsel stratejileri
benimsemekte midir?
e Ust yonetim ekiplerinde yasin homojen olmas: stratejik tercihler iizerinde nasil

bir etkiye sahiptir?

Calismanin Yontemi

Ust kademe teorisi ile ilgili yapilan calismalara bakildiginda birincil kaynaklardan anket
tekniginin siklikla yapildign goriilmektedir. Ikincil veri kaynaklarindan &zellikle de
sektorel analiz raporlari, kitap, ilgili gazete, dergi gibi kaynaklardan derlenen bilgiler de
kullanilmaktadir. Bu calismada gerek birincil ve gerekse de ikincil kaynaklardan
yararlanilmaya ¢alisilacaktir. Calisma kapsaminda birincil veri kaynaklarindan anket
teknigi tercih edilmistir. Anketin tercih edilmesinin nedenleri arasinda; genis gruplara
uygulanmasinin kolay olmasi, ¢ok sayida yapilandirilmis sorulara imkan vermesi, ¢cok
sayida hipotezi kolaylikla test edebilmesi ve arastirilan konunun farkli boyutlarini farkli

sorularla degerlendirme imkani vermesi sayilabilir.

Bu calisma kapsaminda yas, egitim, is ge¢misi ve gorev siiresi olmak iizere dort ayri
demografik oOzellik, biligsel Ozellikler, stratejik tercihler ve firma performansi gibi

bircok degiskenin birlikte degerlendirilmesi gerekmektedir. Diger taraftan yoneticilerin



biligsel ozellikleri soyut oldugundan yoruma acik bir 6zellik tasimaktadir. Bilissel
Ozelliklerin kisisel degerlendirmeler yerine bilimsel ve sistematik olarak ele alinmasi
acisindan da anket yonteminin daha yapilandirilmig bir ¢erceve sunmasi bu yontemin
onemli bir avantaji olarak ©One c¢ikmaktadir. Bunlara ek olarak anket ydnteminin
aragtirmayla ilgili zaman kisitinin oldugu durumlarda hizli ve giivenilir sonuglar
vermesi yine anket yénteminin ¢alismamiz agisindan uygunlugunu teyit etmektedir. Bu
nedenlerden dolay1 anket yontemi bu ¢alismadaki sorularin cevaplandirilmasinda tercih

edilmistir.

Bu c¢alismanin 6l¢egi daha once Balta (2008) tarafindan yapilmis doktora tezindeki
Olcekten yararlanilarak gelistirilmistir. Boylelikle gecerliligi test edilmis bir Slgek
kullanilarak  arastirmanin  gerceklestirilmesi  ¢alismanin  bilimselligine  katki
saglamaktadir. Ozellikle yoneticilerin demografik ve bilissel ozellikleri, birincil
kaynaklardan yararlanarak degerlendirilecektir. Bu 6l¢egin yam sira 6zellikle bilissel
ozellikleri degerlendirmek amaciyla HEXACO Kisilik Testi kullanilmistir. HEXACO
Kisilik Testi 60 ifadeden ve alti boyuttan olusan bir kisilik 6l¢egidir. Bu alti boyut;
samimiyet, i¢tenlik (H), duygusallik (E), disa doniiklik (X), uyumluluk (A), diiristliik,
vicdanli olma (C), deneyime acikliktan (O) olusmaktadir. Bu ¢alismada arastirma
sonuglarin1 degerlendirmek i¢in SPSS paket programi kullanilmistir. SPSS paket
programi akademik arastirmalarda siklikla kullanilan bir istatistik programidir. SPSS’in
avantajlar1 olduk¢a karmasik veri isleme ve ¢oziimleme islemlerini basit komutlarla

gerceklestirebilmesidir.

Caliymanin Organizasyonu

Bu calisma dort bolimden olusmaktadir. Calismanin birinci boliimiinde ¢alismanin
kuramsal ¢ergevesi ele alinmaktadir. Kuramsal cergeve iist kademe teorisi, iist kademe
teorisi ve demografik ozellikler, iist kademe teorisi ve bilissel Ozellikler arasindaki
iliskilere yer wverilecektir. Yine bu boliimde, iist yoOnetim ekiplerinin kapsami,
homojenligi, heterojenligi ve yonetsel inisiyatif kavrami kavramsal bilgiler, teorik
calismalar ve analizler 1518inda kapsamli bir sekilde incelenecektir. Ozellikle bilissel
ozellikleri olusturan yoneticilerin degerleri, bilissel model ve diger kisilik 6zellikleri

ayrintili bir literatiir calismasi ile ele alinmaktadir.



Calismanin ikinci boliimiinde, diinyada ve Tiirkiye’de otomotiv ve otomotiv yan sanayi
sektorinun ozellikleri incelenmektedir. Buna paralel olarak, dinyada ve Tirkiye’de
otomotiv iiretimi, otomotiv sanayi dig ticareti, otomotiv yan sanayi iiretimi ve otomotiv
yan sanayi dis ticareti ulagilan en giincel veriler 15181nda analiz edilmektedir. Boylelikle,
otomotiv ve otomotiv yan sanayinin hem dinyada hem de Turkiye’de Uretim, ithalat ve
thracatinin nasil bir seyir izledigi degerlendirilmektedir. Son yillarda Tiirkiye’nin
biiylimesinde otomotiv ve otomotiv yan sanayi sektdrleri bas siralarda yer almaktadir.
Dolayisiyla bu sektorlerde iist diizey yonetici olmak diger sektorlerle kiyaslandiginda
daha 6nemli bir hal almaktadir. Buradan hareketle otomotiv yan sanayi sektoriindeki tist
diizey yoneticilerin sektordeki deneyimleri, egitimleri, is gecmisleri ve kisilik 6zellikleri
firmalarin stratejik tercihlerini ve performanslarini etkileyen boyutlar olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu ¢aligmada {ist yonetim ekiplerinin sahip oldugu 6zelliklerinin 6nemini
incelemek amaciyla otomotiv yan sanayi sektoriiniin tercih edilmesinin nedenleri

arasinda bu tespitler yer almaktadir.

Calismanin tgcilincli bolimiinde, c¢aligmanin nasil tasarlandigi detayli bir sekilde
aciklanmaktadir. Bu boliimde 6zellikle ¢alismanin sorulari, yontemi, hipotezleri ortaya
konmaktadir. Yine bu boliimde demografik o6zellikler, biligsel Ozellikler, stratejik
tercihler ve firma performansinin hazirlanan anketteki sorularda nasil ele alindigi da
gosterilmekte ve c¢aligmanin veri kaynaklarini olusturan bagimli ve bagimsiz
degiskenler, veri toplama ve analiz yontemi ve ¢alismanin evreni ayrintili bir sekilde

acgiklanmaktadir.

Calismanin dordiincii  boliimiinde ¢alismanin bulgularina yer verilmektedir. Bu
dogrultuda, elde edilen verilerin hangi istatistiki yontem kullanilarak analiz edilecegi
aciklanmakta ve her bir hipotezi test etmek i¢in yapilan istatiski analizin sonucunda elde
edilen bulgulara yer verilmektedir. Ayrica, arastirmanin bulgulari, daha 6nce yapilmis

olan ¢aligsmalar dikkate alinarak yorumlanmaktadir.



1.BOLUM: CALISMANIN KURAMSAL CERCEVESi

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin temel konusunu olusturan Ust kademe teorisi
detaylica aciklanmaya calisilacaktir. Ust kademe teorisinin temelini olusturan
yoneticilerin demografik ozellikleri, teori ile orgiitsel siireg iliskisi ve teori ile orgiitsel
sonuclar iliskisi ele alinarak konunun kuramsal ¢ergevesinin ¢izilmesi amag¢lanmaktadir.
Kuramsal cercevede Ust kademe teorisinin olusturuldugu 1984 yilindan giiniimiize
degin yapilan caligmalara, ¢aligmalarin 6nemine, teoriye getirdikleri katkilara ve teori

ile ilgili elestirilere deginilmesi hedeflenmektedir.

1.1. Ust Kademe Teorisi

Tiurkce’ye Ust kademe teorisi olarak ¢evirebilecegimiz Upper Echelon Theory,
orgiitlerde yer alan iist diizey yoneticileri arastirma konusu yapmaktadir. Ust kademe
teorisi ile ilgili Donald C. Hambrick’in P.A. Mason ile birlikte 1984 yilinda kaleme
aldigi “Upper Echelons: The organization as a reflection of its top managers”
calismasinda {ist kademe teorisinin ana fikrinde birbirine bagl iki tane parca, bolim
olduguna deginmektedir. Bu ana fikirlerden ilkini, yoneticilerin karsi karsiya kaldiklar
stratejik durumlar1 belirlerken kendi kisisel yorumlar1 temelinde hareket etmesi ve
eylemde bulunmasidir. ikinci ana fikir ise, bu kisisel yorumlamalarin yoneticilerin
tecriibeleri, degerleri ve karakterlerinin bir islevi olmasidir (Hambrick, 2007). iki
yorumlamadan hareketle iist kademe teorisi modellestirilmis ve stratejik yoOnetim

literatiiriindeki yerini almistir.

Hambrick ve Mason (1984) Ust kademe teorisi i¢in hazirladiklar1 grafikte tist kademe
Ozellikleri ile stratejik secimlerin 6rgutin performans diizeyinin saptanmasinda birbirini
etkilediklerini savunmaktadir. Ust kademe ozelliklerinin psikolojik ve gozlemlenebilir
olmak iizere ikiye ayrildigi modelde, gozlemlenebilir Ozellikler yas, egitim,
sosyoekonomik koken, finansal durum, grup o6zellikleri, diger kariyer tecrubeleri olarak
siralanirken; psikolojik ozellikler de biligsel temel (yoneticilerin gelecekteki olaylar
hakkindaki tahminleri, alternatif bilgileri) ve degerler olmak {iizere ikiye ayrilmistir.
Stratejik sec¢imler/tercihler ise, iiriin yenileme, sermaye giicli, yer ve ekipmanlarin
yeniligi, finansal kaldira¢ v.b.dir. Bu iki ana 6zellik 6rgiitiin performansini olusturan

karlilik, biiylime, hayatta kalma gibi gostergelerin olugsmasinda ve degerlendirilmesinde
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kolayliklar saglamaktadir. Bununla birlikte modele gore, Ust kademe 6zelliklerinin

orgiitiin performansinda etkisi oldugu savunulmaktadir.

Orgiitiin performansinda, yapilan tercihler onemli rol oynamaktadir. Dolayisiyla

tercihlerin sonucunu olusturan karlilik, biiyiime, siirdiiriilebilirlik gibi performans

sonuglarinda iist diizey yonetici 6zelliklerinin biiyiik bir 6nemi bulunmaktadir.

!

Ust Kademe Ozellikleri

Stratejik Tercihler

Performans

Nesnel Durum

(chs ve ig)

Psikolojik
Biligsel temel

Degerler

izlenebilir

Yas

Fonksiyonel yol

Diger kariyer tecriibeleri
Egitim

Sosyoekonomik kdkler
Finansal durum

Grup dzellikleri

Uriin yeniligi

ilgisiz gesitlendirme

ilgili gesitlendirme

Kazang

Sermaye yogunlugu

Fabrika ve donanim yenileme
Geriye entegrasyon

ileriye entegrasyon

Finansal kaldirag

Karhlik
Karliliktaki degisimler
Biylime

Hayatta kalma

idari karmagikhik

|

Sekil 1.1. Ust Kademe Perspektifi Modeli

Tepki stiresi

Kaynak: Hambrick ve Mason (1984)

Ust kademe teorisi, baslica ii¢ 6nemli ilkeye sahip bulunmaktadir. Bu ii¢ énemli 6zellik
Ust kademe teorisini tanimlamaktadir (Carpenter ve dig., 2004). Ust kademe teorisini
tanimlayan birinci 6zellik, stratejik tercihlerin firma icerisindeki giiclii aktorlerin bilissel
esaslarinin (cognitive bases) ve degerlerinin bir sonucu oldugudur. Biligsel esaslar,
karar vericilerin gelecek olaylar hakkindaki varsayimlari ya da bilgileri, alternatif
bilgileri ve alternatiflere bagli sonuglarin bilgilerinden olusmaktadir (Hambrick ve
Mason, 1984: 195). Ikinci 6zellik bu bilissel esaslar ve degerler egitim, is tecriibesi gibi
yoneticilerin gozlenebilir, élcilebilir 6zelliklerinin bir fonksiyonudur. Onemli 6rgiitsel
sonuclarin bu giiclii aktorlerin 6zelliklerinin gdézlenebilmesi ile agiklanmasi da iiglincii
onemli 6zelligi olusturmaktadir. Ust kademe teorisinin ana ilkelerini olusturan bu ii¢
Ozellik ile organizasyonlarin tercihleri ve sonuclar1 arasinda iligki de iist kademe

teorisini tanimlamaktadir. Teorinin gelistirildigi yildan giiniimiize degin de bu alanda
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cesitli galigmalar yapilmistir. Hambrick ve Mason’in modellestirdigi Ust kademe
teorisinin temelinde Ust yoneticilerin biligsel yapilari, sahip olduklari degerler, algilar ve
onlarin stratejik tercih siirecine ve ortaya c¢ikan performans sonuglarina olan etkileri yer

almaktadir (Carpenter ve dig., 2004: 750).

Ust kademe teorisini sorgulamanin ve arastirmanin 3 énemli faydasi olabilir. Bunlardan
birincisi, iist kademe yaklagimi mevcut tercih edilen teorilerden farkli olarak orgiitsel
sonuglarin tahmininde bilim insanlarina biiyiik dl¢lide daha biiyiik kuvvet saglayacaktir.
Ikinci 6nemli fayda ise, iist diizey yoneticilerin gelismesi ve segiminde olacaktir.
Uciincii fayday1 ise, rakiplerin hareketlerini ve yapacaklar1 karst hamleleri tahmin

etmede orgiitlere ve yoneticilerine faydali olacaktir (Hambrick ve Mason, 1984,s.193).

Hambrick ve Mason (1984) tarafindan modellestirilen Ust kademe teorisi ile ilgili birgok
arastirma, makale calismas1 ve doktora tez c¢alismasi yapilmustir. Bu sebeple Ust
kademe Teorisi ¢aligmalarindan olusan genis bir literatiirden s6z etmek miimkiindiir.
Aragtirmanin bu bdliimiinde Ust kademe teorisi ile ilgili literatliriin tamami olmasa da

onemli caligmalari ele alinacak ve literatiir elestirisi yapilmaya c¢alisilacaktir.

Literatiir elestirisini yapma asamasinda Carpenter ve dig. (2004) kaleme aldiklar
“Upper Echelons Research Revisited: Antecedents, Elements, and Consequences of Top
Management Team Composition™ ¢alismada 1996 — 2003 yillar1 arasinda konu ile ilgili
yapilmis belli bagh ¢alismalara ayrintili bir sekilde yer verilmistir. Bu 7 senelik siire
zarfinda Ust kademe teorisi’ne dair farkli bakis agilarina deginilen yaklasik 31 ¢aligma
gerceklesmistir. Bu caligmalardan Amason (1996), makalesinde Ust Yonetim
Ekiplerinin stratejik karar alma asamalarindaki ¢atigma etkilerini gozden gegirmekte ve
su sorulara cevap aranmaktadir: Ust Yonetim Ekipleri aldiklar kararlarimin kalitesini
artirmak icin tiyeleri arasinda etkili kabul-onay ve fikir birligi olmaksizin ¢atismayt
nasil kullanabilirler? Ampirik bir temele dayanan Amason’in (1996) c¢alismasinda,
karar kalitesi, fikir birligi ve etkili kabuliin hepsinin birlikte siirdiiriilebilir yiiksek
performansi sagladigimi savunmaktadir. Bu U¢ unsur birlikte strduralebilir yiksek
performansi beraberinde getirmektedir. Amason (1996) bu (¢ unsurun surddrdlebilir

yiiksek performansa neden oldugunu savunsa da, stratejik karar almanin ¢eliskisi adli
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bolimde, Kkarar Kkalitesinin  fikir  birliginin  gelismesini  engelleyebilecegine
deginmektedir. Bunun yaninda, fikir birliginin saglanmasi ya da etkili kabuliin de karar
kalitesini diisiirebilecegini belirtmektedir. Bu diisiincelere destek olarak da ekip
uyelerinin her birisinin sorunlari, meseleleri farkli bir sekilde gorecegini bazi

calismalara dayanarak belirtmistir.

Amason (1996), stratejik karar almada catismanin iki boyutlu oldugunu (cognitive
conflict, affective conflict) belirterek ¢atigmanin fikir birligi ve etkili kabule engel bir
noktada olduguna deginmistir. Bilissel ¢atisma, iist yonetimde yer alan kisilerin
olaylari, ¢cevreleri farkli gérmesinden dolay1 kag¢inilmazdir. Bu ¢atisma karar kalitesine
katkida bulunmakta, baglilig1 saglamakta, iist yonetim ekip tiyeleri arasinda da etkili
kabulii kolaylagtirmaktadir. Etkili ¢atismada ise, kisisel degerlendirmeler, kisisel
elestiriler devreye girmekte ve karar kalitesi azalmaktadir. Calismada bu iki tiir gatisma
ile karar kalitesi, kararlarin anlasilma derecesi, kararlara baglilik ve etkili kabul derecesi
test edilmeye calisilmistir. Bu ¢ergevede hipotezler gelistirilmis, iist diizey yoneticilerle
yiliz ylize miilakat ve anketler yapilmigtir. Aragtirmanin sonucunda biligsel ¢atigmanin
anlama ve etkili kabul ile pozitif iliskili oldugu, etkili ¢atismanin karar kalitesine ve

etkili kabule zarar verdigi anlagilmistir.

Amason’in kaleme aldig1 calismanin yapildigi yilda diger bir arastirma ise, West ve
Schwenk’in (1996) arastirmasidir. Bu ¢aligmada, {ist yoneticilerin hedeflerindeki fikir
birligi, demografik homojenlik ve firma performansi arasindaki iliskinin dinamik
cevreden ziyade istikrarli bir sanayi ¢evresinde giiclii oldugu test edilmektedir. Ampirik
bir ¢alisma olan West ve Schwenk’in (1996) makalesinde stratejik fikir birligi ile
performans iliskisi Ve demografik homojenlik ile performans iliskisi ele alan hipotezler
gelistirilmistir. Arastirmada, stratejik uzlasma ve performans arasinda pozitif bir iligki
oldugu ve buna bagli olarak da pozitif iliskinin dinamik sektérden ziyade istikrarl
sektorde gliclii oldugu ile ilgili hipotezler gelistirilmistir. Aynm1 sekilde demografik
homojenlik ile performans pozitif iliski olacagi ile ilgili hipotezler gelistirilmistir.
Arastirmanin sonucunda, list yonetim ekipleri’ndeki uzlasma, demografik homojenlik
ve firma performansi arasinda pozitif iliskinin oldugu ve bu pozitif iligskinin de istikrarli

sektorde daha giiclii oldugu tespit edilmistir.
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Heterojenligin firmanin rekabet¢i hareketlerine olan etkisi ile ilgili Hambrick, Cho ve
Chen (1996) bir arastirma yapmislardir. Arastirma, heterojenligin rekabet¢i karar
almada Onemli bir unsur oldugunu goézden gegirmektedir. Arastirma iist yonetim
ekiplerinin heterojenliginin firmanin rekabet¢i davraniglart iizerindeki etkilerini ve
orgiitsel performansi saglamay1 ele almaktadir. Bu ¢ergcevede 32 havayolu sirketi ile
gorlisiilmiis. Arastirmanin sonuglarinda {ist yonetim ekiplerinin heterojenligi ile
rekabet¢i davramis arasindaki iligkiyi Ol¢limiinde aragtirmanin hipotezlerini dogrular
sonuglar ¢cikmustir. Ust yonetim ekipleri heterojenligi firmanin rekabetciligi ile pozitif
iliskilidir. Ikinci olarak heterojenlik rekabetci hareket dnemi ile pozitif iliskilidir.
Sonuglarda iist yonetim ekiplerinin heterojen olmasi rekabet¢i caligmalarda homojen

ekiplere gore daha atak olduklar1 tespit edilmistir.

1.1.1. Ust Yonetim Ekipleri ve Kapsami

Ust diizey yoneticiler iizerine yapilan galismalarda, arastirmacilar sadece CEO’lart
degil, aym1 zamanda {ist yOnetim ekiplerini de arastirma konusu yaptiklar
gorulmektedir. Esasen bir isletmenin basarisinda CEO’nun disinda iist yOnetim
ekiplerinin de 6nemli katkilar1 bulunmaktadir (Dooley ve Fryxell, 1999). Isletmelerin
basarisinda tek basina CEO’larin basarisinin yaninda iist yonetim ekipleri igerisinde yer
alan kisilerin de 6nemli rolleri bulunmaktadir. Bu nedenle arastirmacilar igletmelerin
basarisin1 degerlendirirken tek basina CEO’lart diislinmemigler, buna ek olarak {ist
yonetim ekiplerini de bu siirece dahil ederek degerlendirmenin kapsamini

genisletmislerdir.

Ust yénetim ekipleri CEO’nin disinda diger iist diizey yoneticileri de igine almaktadir.
Her yonetici deneyim ve aldiklar1 egitim anlaminda zengin bir birikime sahiptir ve bu
sekilde isletmenin basarisina ve performansina katkida bulunmaktadir. Her yoneticinin
sahip oldugu yetenekler ve birikimler birbirinden farklilik gosterdiginden, bu farkliliklar
isletmeye zenginlik de katmaktadir. Daha Once yapilan c¢aligmalar iist yonetim
ekiplerinin orgiitsel sonuglar iizerinde etkili oldugunu tespit etmektedir (Haleblian ve

Finkelstein, 1993).
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Ust kademe teorisine dair yapilan c¢alismalarda st yonetim ekiplerinin
degerlendirilmesinde bir¢ok husus yer almaktadir. Ust ydnetim ekiplerini tanimlayan
ozelliklerden bir tanesi karsilikli ve miisterek hareket alanlarinim olmasidir. Ust yénetim
ekiplerinin faaliyetlerinde, 6nemli oranda bilgi paylagmalari, isbirligine dayali bir
calisma ortami olusturmalar1 ve ortak karar almalarinmi gerektirmektedir (Hambrick,
1995). Buna ek olarak iist yonetim ekibini olusturanlar elde edilen basarili ve basarisiz
durumlar ile ilgili birbirlerine karsi sorumludurlar (Katzenbach, 1998). Ust yonetim
ekibini olusturan gruba kimlerin dahil edilmesi konusunda tam bir goriis birligi
bulunmamaktadir. Genel olarak yonetim kurulunda yer alan yoneticilerden daha genis
bir kadronun iist yonetim ekibini olusturdugu yoniinde bir goriis kabul géormektedir. Bu
cergevede genel miidiire veya CEO’ya direkt sorumlu olan ve ona karsi rapor veren
Kisileri st yonetim ekipleri icerisinde degerlendirmek miimkiindiir (Besler, 2004;

Auden, 2005).

Hambrick ve Mason (1984) tarafindan gelistirilen iist kademe teorisi iist yOnetim
ekiplerinin demografik o6zelliklerinin kapsami yoluyla isletmenin performansi ve
stratejik secimleri (tercihleri) gibi orgiitsel sonuglart 6ngérmede 6nemli oldugunu ileri
sirmektedir. Bu yaklasimi dikkate alarak arastirmacilar gozlemlenebilir bazi
degiskenler 1s181nda firma performansini etkileyen faktorleri incelemislerdir. Yine ayni
teoriye gore iist yonetim ekipleri isletmenin stratejik egilimleri ve Orgiitsel davranisi
lizerinde biiyiikk bir etkiye sahip olmaktadir. Bir baska deyisle iist yonetim ekipleri
icerisindeki yoneticilerin 6zellikleri, yetenekleri ve bilgi birikimleri isletmenin
gelismesine bilyiik katki saglamaktadir. Isletmelerin ydnetim faaliyetleri hakkindaki
kararlar1 genellikle {ist yonetim ekibi aldig1 i¢in bu kararlar1 anlamada yalnizca CEO’yu
incelemek yerine biitiin iist yonetim ekibini ele almak arastirmacilara daha elverisli bir
yol sunmakta ve bu kararlar genellikle {ist yonetim ekibi tarafindan alinmaktadir (Ginzel

ve dig.,1993; Russ, 1991).

Ust yonetim ekiplerini incelemenin dért dnemli avantaji bulunmaktadir (Finkelstein ve
Hambrick, 1996: 116):
- Ust yonetim ekipleri birbirinden farkli bireylerin olusturdugu bir grup oldugu

icin isletmeler genellikle farkli hedeflere sahip olabilmektedirler.
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- Stratejik karar alma siireci, arzu edilen bir hedefe ulasmak amaciyla faaliyet
gosteren iist yoneticilerin dahil oldugu orgiitsel ¢alisma siireclerinden olusur.

- Her bir yoneticinin bireysel olarak orglitsel sonuclar1 etkiledigi goéz Oniinde
bulundurulursa bu sonuglar1 6ngorebilmek i¢in iist yonetim ekiplerini incelemek
gerekli oldugu goriilmektedir.

- Ust yoneticiler arasindaki etkilesimler strateji uzmanlarinin ilgisini cekecek
sonuglar dogurmaktadir. Bu sonuglar arasinda gili¢ dagilimi, karar siirecleri ve
biitiinlesme ile iist yonetim gruplar1 icerisindeki boliinmeler ve dagilmalar yer

almaktadir.

Haleblian ve Finkelstein (1993) Ust yonetim ekiplerinin firma performansina farkl
sektorlerdeki etkilerini arastirma konusu yapmis ve iist yonetim ekibinin biiyiikligi ve
yonetsel inisiyatifin 6nemli oldugu sektorlerde firma performansi arasinda bir iligki
oldugunu tespit etmislerdir. Buna ek olarak genis ekiplere sahip olan isletmelerin
belirsizligin yiiksek oldugu sektorlerde daha iyi bir performansa sahip oldugu sonucuna

ulagmislardir.

1.1.2. Ust Yonetim Ekipleri Heterojenligi ve Homojenligi

Ust kademe teorisi, yoneticilerin kendi deneyimleri ve goriisleri dogrultusunda stratejik
tercihlerde (secimlerde) bulundugu ve yoneticilerin demografik 6zelliklerinin ise bu
tercihleri anlamada &nemli bir bilgi olusturdugu varsayimina dayanmaktadir. Ust
yOnetim ekipleri karar alma siireclerinin her asamasinda etkilesim icerisinde
bulunmaktadirlar. Finkelstein ve Hambrick’in (1996) gelistirdigi modelde ¢evresel
faktorlerin isletmenin st yonetim ekibinin yapisini, kapsamini ve siireglerini
etkiledigini gostermektedir. Ust yonetim ekiplerinin demografik ozellikleri iletisim,
sosyal entegrasyon ve bunun gibi sirecleri icine alan ekip sireclerini etkilemekte ve bu

etkilesim Orgiitsel sonuglara yansimaktadir (Smith ve dig, 1994).

Ust yonetim ekiplerinin niteligi, yapist ve siireci iist yonetim ekibi igerisindeki
etkilesimi etkilemektedir. Ust yonetim ekibinin heterojenligi bu ekibin niteliginden
etkilenmekte ve bu durum da ekip tyelerinin demografik olarak ne 6lclide benzer ya da
farkli olduklarimi belirlemektedir (Auden, 2005: 36). Ust yonetim ekipleri (izerine
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gerceklestirilen calismalarin bu konulara odaklanmalariin iki sebebi bulunmaktadir. Bu
sebeplerden ilkini iist yoneticilerin demografik 6zelliklerinin arastirmasinin Hambrick
ve Mason’1n (1984) ilk dnerisi i¢in temel olusturmasi. Ikinci olarak da verilerin nispeten

kolay bir sekilde alinabilmesidir.

Ust yonetim ekiplerinin farkli demografik dzelliklere sahip olmasi heterojenlik kavrami
ile anlatilmaktadir. Heterojenlik bir ekibin kavramsal temelindeki farkliliklari
tanimlamaktadir (Besler, 2006b: 82). Heterojen bir ekip, degisik kaynaklardan bilgi
toplayan ve farkli yorum ve yaklasimlara sahip olan bireylerden olusmaktadir
(Hambrick ve Mason, 1984). Ust yonetim ekiplerinin demografik 6zelliklerinin
heterojen olmasi 6rgiit i¢indeki yenilikleri, degisimi ve bilgi kaynaklarinin gesitliligini
olumlu etkilemekte, farkli perspektifleri bir arada bulundurmakta, olaylara farklh
yaklasim sergilemekte ve bilgi anlaminda donanimli, yiiksek kalitede kararlar
gelistirmektedir (O’Bannon, 1997). Bazi arastirmalarda ekiplerin heterojenligi ekip
icerisindeki yoneticilerin degisik perspektiften bakabilmelerine olanak saglamakta,
problemlere nitelikli ¢oziimler {iretebilme ve yaraticiligi gelistirme imkanina da sahip
olabilmektedir (Besler, 2006: 82). Bununla birlikte arastirmacilar heterojen ekiplerin
daha fazla beceriye, bilgiye, perspektife sahip olduklarini tartismaktadirlar. Ayrica
heterojen ekipler daha yaratici, ¢evreye daha rahat uyum saglayan ve yenilik¢i

Ozelliklere sahip olan ekipler olarak gorulmektedirler (Angriawan, 2009: 26).

Ust yonetim ekiplerinin heterojen olmasimin olumlu etkilerinin yaninda olumsuz etkileri
de bulunmaktadir. Heterojen ekipler igerisinde sosyal etkilesim zayiflamakta (Zenger ve
Lawrence, 1989), catisma ve Orglitsel baglilik azalmaktadir (O’Reilly ve dig., 1993;
Michel ve Hambrick, 1992). Buna ek olarak ekip icerisindeki iiyeler arasinda
tatminsizlige neden olmasi, liyeler arasinda olaylar ve kararlarin alinma asamasi
oncesinde uyumsuzluk goérilmesi ve yonetici devir oranini artiracagi (Besler, 2006b:
82) diger olumsuz etkiler arasinda gosterilmektedir. Dolayisiyla bu olumsuzluklar firma

performansini etkilemektedir.

Ust y6netim ekiplerinin heterojenliginin yani sira homojenligi ile ilgili de galismalar

yapilmustir. Ekibin homojenligi grubun birbirine karsi bagliligini destekleme ve
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alinmasi gereken belirli kararlarda bir ortak goriis birliginin olusmasin1 saglamada
yardime1 olmaktadir. Bunun yaninda ise iist yOnetim ekiplerinin heterojen olmasi
isletmenin  kurumsal stratejisinde degisiklikler yapma giiciinii = gelistirmesini
saglamaktadir (Wiersama ve Bantel, 1992). Boylelikle {ist ydnetim ekiplerinin

heterojenliginin ve homojenliginin farkli agilardan isletmelere katkilar1 bulunmaktadir.

Kiresel rekabetin ginlimiiz ekonomisinde git gide dneminin artmasi igletmelerin daha
etkin olmasini zorunlu kilmaktadir. Rekabet sartlarinin agirligi isletmelerin yonetiminde
s0z sahibi olan iist yoneticilerin sorumluluklarini artirmaktadir. Bu durum dikkate
alindiginda {ist yonetim ekiplerinin heterojen olmasi bir avantaj olarak gériinmektedir.
Esasen isletmeler giiniimiizde uluslar arasi bir nitelik kazanmaya basladiklarindan 6tiirii
farkli tlkelerdeki firmalarla igbirligi yapmaya c¢aligmaktadir. Boyle bir ortamda {ist
duizey yoneticilerin farkli deneyimlere, yonetim yeteneklerine ve hatta hayat goriislerine
sahip olmasi, farkli kiiltiirden yoneticilerle isbirligi yapmasini kolaylastiran bir etken

olarak degerlendirilmektedir (Besler, 2006b: 82).

1.1.3. Yonetsel Inisiyatif

Inisiyatif tiirkge kelime anlami karar verme yetkisi, gerekli kararlar1 almay1 bilen kisinin
niteligi olarak gegmektedir. Isletme literatiiriinde veya isletme diinyasinda ise inisiyatif
yoneticilerin becerileri ve yetkinlikleri arasinda sayilmakta ve bir ozellik olarak
degerlendirilmektedir. Yonetim becerileri arasinda yer alan planlama, problem ¢dzme,

miizakere etme v.b. gibi becerilerin yaninda inisiyatif de yer almaktadir.

Yonetsel inisiyatif (managerial discretion) kavramini tanimlamaya girismeden Once
yonetici — yonetim kavramlarini detayli bir sekilde aciklamakta fayda vardir. Inisiyatif
karar verme yetkisi olduguna gore yonetsel inisiyatif basit olarak yoneticilerin karar
verme yetkisidir seklinde tanimlanabilir. Fakat yonetsel inisiyatif kavrami bu sekilde
tanimlanabilecek kadar basit ve detaysiz degildir. Yonetim denilen kavram tarihi olarak

cok eskilere dayanmakta, hal boyle olunca kavramin 6nemi de bir o kadar artmaktadir.

Yonetici kisaca bir seyi idare eden, ydneten kisi olarak tanimlanmaktadir. isletme

literatlirtine bircok eser vererek yonetim kavraminin gelismesine biiyiik katkilari olan
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Peter F. Drucker (1954) The Practice of Management adli kitabinda yoneticiyi
tanimlarken sunlara deginmistir “YOneticinin 2 6nemli gorevi bulunmaktadir.
Isletmedeki baska hi¢ kimse bu gérevleri yerine getiremez ve herkes bir yonetici gibi
suclar-sorumlu tutar. Yonetici igin pargalarindan daha fazla dogru bir is olusturmaya,
kaynaklarin toplamindan daha fazla da disar1 ¢ikardigi tiretken bir varlik olugturmaya
sahip olmalidir. Yoneticinin ikinci 6nemli gorevi ise her kararda uyumlu olmak ve acil
ihtiyaglar1 ve uzun dénemli gelecege ¢alisma olmalidir”. Tanimda Drucker yoneticinin
tiretken olmas1 gerektigine ve daha fazla is olusturmasi gerektigine isaret etmistir.
Drucker’e gore yonetici isletme icerisindeki islerin pargalarindan daha fazla dogru bir is

cikarmali ve iiretken olarak da isletmenin basarili olmasini saglamalidir.

Yonetsel inisiyatif kavrami, liderlerin, {ist diizey yoneticilerin orgiit performansi
Uzerinde etkileri olup — olmadigi tartigmalarindan hareketle ortaya ¢ikmustir. Kimi
yazarlar (Hambrick ve Finkelstein, 1996; Hambrick ve Mason, 1984; Hambrick ve
Abrahamson, 1995) st dlzey yoneticilerin, st yonetim ekiplerinin (Hambrick ve
Mason, 1984) orgiit performans: iizerinde etkileri oldugunu belirtmislerdir. Bu
tartigmalar ile birlikte olusan yoOnetsel inisiyatif kavrami yoneticilerin Orgiit
performansina ne derece katkida bulunduklarimi incelemekte ve arastirmaktadir.
Yonetsel inisiyatifi isletme literatiiriine kazandiran Hambrick ve Finkelstein bu kavrami
kisaca “yoneticinin kendi 6zelliklerinin bir fonksiyonudur” (Hambrick ve Finkelstein,
1996: 26) seklinde tanimlamiglardir. Daha detayli bir sekilde yonetsel inisiyatifi
tanimlayan Finkelstein ve Hambrick yoneticinin inisiyatifinin nadiren agik bir sekilde
tanimlandigin1 belirtmekte ve yoneticilerin genellikle giiglii ortaklarin izin verdikleri
tam olarak hangi hareketlerde/eylemlerde bulunacaklarmi bilmediklerini ifade
etmislerdir. Bu yiizden de yoneticilerin inisiyatiflerinde zorlu tahminler temelinde is
yapmakta olduklarin1 sdylemislerdir. (Finkelstein ve Hambrick, 1996). Finkelstein ve
Hambrick’in tanimlarinda da goriildiigii tizere yoneticilerin inisiyatif kullanmalarinda
organizasyon igerisinde yer alan gii¢lii ortaklar, yonetim kurulu veya isletme sahipleri
gibi kisiler yoneticilerin is yapis tarzlarinda etkin olarak rol oynamaktadirlar. Bu yiizden
de iki yazarin tanimlarinda ydneticilerin inisiyatif kullanirken 6ngoriide bulunmalarinin
cok kolay olmadigi ve bu nedenle c¢ok kesin Ongoriiler temelinde is yapmalarinin

miimkiin olmadig1 anlagilmaktadir.
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Yoneticilerin  basarili  olup olmadig1 organizasyonun amaclarimi gergeklestirip
gerceklestirememesi ile Olgiilmekte ve degerlendirilmektedir. Basar1 durumu ve
kriterleri her sektorde farkli sekilde olmaktadir. Bu noktada yonetici inisiyatifi
sektorden sektore, isletmeden isletmeye ve organizasyondan organizasyona farklilik
gostermektedir. Herhangi bir organizasyonda calisan bir yoneticinin inisiyatif kullanma
becerisi ve yetkisi tesadiifi bir sekilde ortaya ¢ikmamaktadir. Ydneticilerin inisiyatif
kullanmalarinin ortaya ¢ikmasini saglayan veya bir bagka deyisle inisiyatifin olusmasini
bir takim faktorler etkili olmaktadir. Bu faktorler cevresel, orgiitsel ve bireysel yonetim

ozellikleri olmak tizere 3 kisimdan olugmaktadir.

Ust Diizey Yonetici inisiyatifini Etkileyen Giigler

~

i Cevre
*  BOyOkldk
bEH

Garev Cevresi

Uriin farkling

Pzzar olylme aran
S=nzyi yapis Kaltor

Tz

Sermaye Yogunlugu
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Sermaye vofunlugu

N

YOMETSEL
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/:'ﬁnetim Dzellikleri -\\\
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Sekil 1.2. Ust Diizey Yonetici Inisiyatifini Etkileyen Giicler
Kaynak: Finkelstein ve Hambrick (1996)

Cevresel Kaynaklar: Organizasyonun gorev cevresi icerisinde yer alan cevresel

kaynaklar1 iirin farkliligi, pazardaki biiylime orani, endiistrinin yapis1 (oligopol,
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monopol gibi), talep degiskenligi, yar1 — yasal sinirlamalar ve diizenlemeler, gii¢lii dis
baskilar ve  sermaye  yogunlugu  olusturmaktadir.  Cevresel  kaynaklar
organizasyonlardaki iist diizey yoneticilerin inisiyatifini etkileyen gii¢ler arasinda yer
almaktadir.

Orgiitsel Kaynaklar: Yonetsel inisiyatifi etkileyen érgiitsel kaynaklar arasinda da
organizasyonun buyiikliigii, yasi, sahip oldugu kiiltiir, ¢evresel kaynaklar arasinda da
yer alan sermaye yogunlugu, kaynak elde edilebilirlik ile giicli i¢ baskilar yer
almaktadir. YOneticilerin inisiyatifini etkileyen oOrglitsel kaynaklar arasinda ozellikle
organizasyonlarin sahip olduklar1 kiiltiiriin yoneticilerin kararlarinda 6nemli rolii
bulunmaktadir. Yoneticilerin gérev yaptiklar1 organizasyon igerisindeki sahip durumu
ve dagilim1 da yoneticilerin inisiyatifine etki etmektedir. Ortaklik yapisinin daginik ve
pargali olmas1 yoneticilerin daha fazla inisiyatif kullanmasini (Finkelstein ve Hambrick:
1996, 31) saglayabilmektedir.

Bireysel Kaynaklar: Belirsizliklere karsi hosgorii, arzu derecesi, karmasiklikla basa
cikma, politik sezgi gibi daha c¢ok kisinin kendisi ile ilgili 6zellikler yer almaktadir. Bu

kisisel ozellikler yoneticilerin inisiyatifinde rol oynamaktadir.

1.1.4. Ust Kademe Teorisi ve Bilissel Ozellikler iliskisi

Ust diizey yoneticiler karar alirken ya da ydnetirken birgok farkl1 alternatif arasindan bir
secim yaparlar. Buna ek olarak, bircok belirsizligin oldugu bir ortamda karar
almaktadir. Farkli durumlarda karar alirken ise sinirlt bir rasyonellik hakimdir ¢linki
stratejik durumlar bilinebilir degil yorumlanabilir bir 6zellige sahiptir (Finkelstein ve

Hambrick, 1996).

Finkelstein ve Hambrick (1996) yoneticilerin olaylar1 yorumlarken ya da
degerlendirirken yalnizca belli bir bdoliimiiniialgilamalarina neden olan bu siireci
anlamak icin belli bir model sunuyor. Bu modele gore, yoneticiler, stratejik bir durumu
analiz ederken, kendi c¢evresel algilar, degerleri dogrultusunda gerce§i insa
etmektedirler. Buna paralel olarak bir “yo6neticinin egilimi” psikolojik Ozellikleri ve
gbzlemlenebilir deneyimlerinin bilesimi ile olusmaktadir. Dolayisiyla da bir yoneticinin

egilimi, icinde bulundugu stratejik duruma getirdigi yoruma gore sekillenmektedir.
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Sinirh rasyonellik kavramini yoneticilerin kisisel ozelliklerinin stratejik karar alma
siireci ve firma performansi iizerindeki etkilerini anlamak agisindan énem tagimaktadir.
Bu kavrama gore, iist diizey yoneticiler, anlayabileceklerinden ¢ok daha fazla karmasik,
birbiriyle ¢eligkili uyarici olay ya da durum ile kars1 karsiya kalmaktadirz(Finkelstein ve
Hambrick, 1996: 41).

Bu olaylar karsisinda bir tutum belirlerken ise, ii¢ farkli asamadan olusan bir filtreleme
siireci ile smnirli bir gorlis alanina sahiptirler. Bu siirli goriis alani, yoneticilerin

stratejik durumlart segici bir algi ile yorumlamalarina neden olmaktadir.

Tum potansiyel gevresel ve érgiitsel uyanicilar

ZIHINSEL TEMEL DEGER YARGILARI

\ SINIRLI GORUS ALANI /
\ SECICI ALGILAMA /

DEGERLENDIRME

Y

T
( STRATEJIK TERCIH )

v

Sekil 1.3. Simirh Rasyonellik ve Stratejik Tercih liskisi
Kaynak: Hambrick ve Mason (1984: 185)

Sinirh goriis alan1 agamasinda bir yonetici bir olayin belli bir bolimi ile kars: karsiya
kalmaktadir. Bununla birlikte yoneticilerin olaylar1 ele alma yontemleri de birbirinden
farklidir (Hambrick, 1982). Esasen bazi yoneticiler ¢evresel etkenleri degerlendirirken
daha ¢ok firma i¢i dinamikleri dikkate alirken, diger yoneticiler ise, firma disindan
gelen raporlar1 ve tavsiyeleri daha ¢ok 6nemsemektedirler. Buna ek olarak iist diizey

yoneticilerin goriis alaninin sekillenmesinde sahip olduklar1 orgiit igindeki ve/veya
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disindaki genis baglantilar agmin da etkili oldugu gorilmektedir (Finkelstein ve

Hambrick, 1996: 43).

Secici algi1 ise; filtreleme siirecinin ikinci asamasini olusturur ve bu asamada ise;
yoneticiler goriis agilar1 i¢indeki uyaricilarin belli bir boliimiinii secerek algilarlar.
Kendisine sektorle ilgili bir rapor sunulan bir yonetici raporun sayfalarini dikkatli bir
sekilde incelese de, dikkatinin yogunlastig1 noktalar kendi ilgi alanina gore degisiklik
gosterecektir (Finkelsteinve Hambrick, 1996). Yine aynmi sekilde, bir sunuma ya da
toplantiya katilan yoneticinin goriis alanina bazi bilgiler daha saglam bir sekilde

kaydedilirken, digerleri ise, yoneticinin dikkatinden tamamiyla kagacaktir.

Yorumlama ise, filtreleme siirecinin ii¢lincii asamasidir ve bu asamada yonetici uyariya
bir anlam yiikleyerek yorum getirir. Yoneticiler baz1 durumlari tehdit olarak algilarken
bazi durumlar ise firsat olarak gormektedirler. Bu asamada yoneticiler olaylara anlam
katmakta, agiklamakta ve anlamaya calismaktadirlar. Boylelikle lic asamali olan bu
filtreleme siirecinin sonucunda belli bir ger¢ek insa edilmis olmaktadir ve yoneticilerin
stratejik tercihleri ve egilimleri sekillenmektedir. Sonu¢ olarak da filtreleme siireci
orgiitsel performans tizerinde etkili olmaktadir. Stratejik tercihleri ve orgltsel

performansi anlamak istiyorsak list diizey yoneticileri anlamamiz gerekmektedir.

1.14.1. Yoneticinin egilimi

Yoneticilerin egilimlerini iki temel kisisel 6zellik olusturmaktadir. Birincisi psikolojik
ozelliklerdir ve bunlar1 degerler, biligsel model ve kisiligin diger faktorleri
olusturmaktadir. Bu 6zellikler dogrultusunda yoneticiler olaylari yorumlamakta ve belli
tercihlere yonelmektedirler. ikinci &zellik grubu ise gozlemlenebilir 6zelliklerdir. Bu
ozellikler is gegmisi, gdrev siiresini ve yoneticilerin egitimini kapsamaktadir. Ornek
vermek gerekirse is ge¢mislerinde genellikle biiyiik stratejik degisimlere karar veren
yoneticiler daha sonra da ayni sekilde karar verme egilimi gostermektedirler
(Finkelstein ve Hambrick, 1996: 46; Hambrick ve Fukutomi, 1991). Bununla birlikte
isletmeye disaridan gelen yoneticilerin isletme icinden yiikselerek yoneticilige gegis
yapmus kisilere gore daha fazla degisiklik yapma egiliminde oldugu gozlemlenmektedir

(Hambrick ve Fukutomi, 1991).
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Psikolojik 0zellikleri temel almak, yoneticilerin davraniglarini ve tercihlerini agiklamak
acisindan ve kavramsal agidan net ve daha anlamli bir yontemdir. Bununla birlikte,
psikolojik dzellikleri ele almak belli zorluklari da beraberinde getirmektedir. Ilk olarak,
Ozellikle de biiyiik firmalarda galisan iist diizey yoneticiler, psikolojik 6zelliklerinin
incelenmesi noktasinda tutucu bir yaklagim sergilemektedir. (Finkelstein ve Hambrick,
1996: 46). Bu nedenle de bu alanda yapilan ¢alismalar genellikle kii¢iik ve orta dlgekli
firmalarda ¢alisan yéneticilerden elde edilen verilere dayanmaktadir. Ikinci olarak ise,
yoneticilerin psikolojik 6zelliklerinin stratejik tercihlere ve performansa olan etkilerini
incelemek isteyen arastirmacilarin, elde edilen psikolojik verilerin bekletilerek belli bir
sire ya da daha fazla sureyle performans ve stratejik tercih Uzerindeki -etkisini
incelemesi gerekir. Bu da son derece maliyetli ve ¢ok uzun bir aragtirma programi
olusturmay1 gerektirmektedir. Ugiincii olarak ise, baz1 psikolojik &zellikler, iist diizey
yoneticilere uygulandiginda, ¢alismanin gegerliligini tehlikeye sokmaktadir. Esasen
kisilikle ilgili geleneksel Ol¢lim ydntemlerinin ¢ok genel kaldigi iddia edilmektedir.
Diger taraftan yoneticilerin deneyimlerinin dl¢lilmesi ise farkli zorluklar ve kolayliklar
icermektedir. Farkli iilkelerdeki ve farkli ozellikteki sirketler icin uzun bir zaman
dilimini kapsayan deneyimlerle ilgili veriler oldukca fazladir (Finkelstein ve Hambrick,

1996: 47).

Bununla birlikte, yoneticilerin psikolojik 6zellikleri ve deneyimleri birbirleri ile
karsilikli olarak bagimlidir. Esasen, deneyimler psikolojik ozellikleri etkilemektedir.
Uzun siiredir gorevde olan bir yOnetici statilkoyu koruma egilimi gosterebilir. Bunun
yani sira temel psikolojik oOzellikler de yoneticilerin deneyimlerini etkilemektedir
(Finkelstein ve Hambrick, 1996). Risk almaktan kaginan yoneticiler, ¢alisanlar1 siklikla
degistirmezler. Boylece, psikolojik 6zellikler ve deneyimler birbirlerini karsilikli olarak

etkilemektedir.

Yoneticilerin Eylemlerini Etkileyen Psikolojik Ozellikler: Psikolojik o6zellikler
bireylerin kisisel 6zelliklerini pek ¢ok farkli sekilde etkilemektedir. Yonetici psikolojisi
tizerine yapilan ¢alismalar ise, li¢ farkli boyutu ele almaktadir: yoneticilerin degerleri,
biligsel modeller ve diger kisilik oOzellikleri. Bu {i¢ farkli boyutu inceleyerek

yoneticilerin eylemlerini ne sekilde etkiledigini anlamaya calisacagiz.
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1.1.4.2. Yonetici degerleri

Yoneticiler kendileri, calistiklar1 firma, c¢alisanlar1 ve toplumla ilgili sahip olduklari
degerlere gore farklilik gostermektedir. Degerler, yoneticilerin diger psikolojik
ozelliklerini biiylik ol¢iide belirlemektedir. Hofstede’e gore degerler, belli durumlari
digerlerine tercih etme egilimidir (Hofstede, 1980:19). Bu alanda calisan teorisyenlerin
biiylik ¢cogunlugu degerleri sosyal ve kisisel degerler olmak iizere ikiye ayirmaktadir.
Kisisel degerler, bireyin ulagsmak istediklerinin, egitim, zenginlik, sohret vb.,
tasavvurlaridir (Finkelstein ve Hambrick, 1996: 49). Sosyal degerler ise, kisinin
digerlerinde ve kendini cevreleyen sosyal sistem icinde sahip olmak istediklerini
(hayirseverlik, cesaret, comertlik) ifade etmektedir. Buna ek olarak, iyilik,
yardimseverlik gibi baz1 degerler arag; esitlik, adalet, 6zgiirlikk vb. baz1 degerler ise

amag niteligi tasimaktadir.

Her deger belli bir degerler sisteminin bir parcasini olusturmaktadir ve hepsi farkl
Olclide Onem tasimaktadir. Esasen, yoneticiler belli bir durumla karsi karsiya
kaldiklarinda tasidiklar1 degerlerin oncelik derecesine gore bir tercihte bulunmaktadir.
Degerler kisilerin davranislarin1 belirledigi ve kisitlayabildigi gibi degisebilmektedir
(Rokeach, 1973).

Degerlerin kokeni: Degerler belli bir sosyal sistem i¢inde duzenli olarak belli kural,
model ve kaliplara maruz kalan bireyler i¢in s6z konusudur. Sosyal sistem denildiginde,
ulusal kiitiir, bolgesel toplum, aile, istihdam oOrgiitleri gibi kisisel degerleri etkileyen

baglamlar anlagilmaktadir (Finkelstein ve Hambrick, 1996: 49).

Ulusal kiiltiirtin yoneticilerin degerlerini nasil etkiledigini arastiran bir¢ok caligsma,
yoneticilerin gorevlerine yansittiklar1 degerlerin biiylik cogunlugunun ulusal sistemden
kaynaklandigin1 vurgulamaktadir (Finkelstein ve Hambrick, 1996). Bu alanda
calismalarin1 yogunlagtiran Hofstede (1980) ise ayni sekilde,uluslar arasi bir sirkette
calisan yoneticiler tizerinde ulusal kiltiriin ¢ok onemli o6l¢iide etkili oldugunu
belirtmektedir. Bunlara ek olarak, smif, irk, dini egitim gibi ailesel faktorlerin de yine

degerler iizerinde etkili oldugu goriilmektedir (Rokeach ve Parker, 1970).
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Yine aymi sekilde, kisilerin mesguliyetlerinin de degerlerini etkiledigi bilinmektedir
(Rawls ve Nelson, 1975). Esasen mesguliyetler, belli normlarin ve kaliplarin strekli
tekrar ederek belli degerlerin giiclenmesinde rol oynamaktadir (Blau ve McKinley
1979). Bu sayede bazi degerler bu mesguliyetlerin sagladigi sosyallesme siireciyle
birlikte olugsmaktadir. Istihdam 6rgiitleri ise yine degerler iizerinde etkili olabilmektedir.
Esasen, orgiitler kendi degerleriyle uyusan calisan adaylar1 aramaktadir. Buna paralel
olarak, orgiit icinde oOrgiitsel degerleri tasiyarak 6nemli basarilar saglayan tiyeler de bu

degerlere 6zel bir baghlik gosterecektir (Finkelstein ve Hambrick, 1996: 50).

Degerlerin Boyutlari: Yonetici davraniglarini  inceleyen teorisyenler yonetici
degerleriyle ilgili birbiriyle uzlasmayan ve cok kullanilmayan bir¢ok farkli boyut
sunmaktadir. Literatiirdeki bu sorunun iistesinden gelmek i¢in Hambrick ve Brandon
(1988) degerleri siniflandiran alt1 farklt boyut iceren bir model sunmaktadir. Bu
modelde degerlerle ilgili boyutlar sunlardir: kolektivizm, gorev, rasyonellik,

yenilikcilik, materyalizm, gug.

Tablo 1.1. Yonetici Degerleri Boyutlari

Kolektivizm Herkese saygi ¢ercevesinde sosyal sistemlere deger vermek.
Gorev Karsiliklt iligkilere, zorunluluklara deger vermek.
Rasyonellik Gergekleri temel alan, heyecandan uzak, kararlara ve hareketlere

deger vermek.

Yenilik Degisime, yeni ve farkli olana deger vermek.

Materyalizm Zenginlige ve maddiyata sahip olmaya deger vermek.

Gug Durumlari ve insanlar1 kontrol etmeye deger vermek.

Kaynak: Hambrick ve Brandon (1988: 14).

Hambrick ve Brandon’un yaptigi bu siniflandirma yoneticilerin tasidigi degerlerin temel
boyutlarint 6zetlemektedir. Buna gore, kolektivizm herkese saygi cergevesinde sosyal
sistemlere deger vermektir. Gorev, karsilikli iliskilere, zorunluluklara deger vermektir.
Rasyonellik, gercekleri temel alan heyecandan uzak kararlara ve hareketlere deger
vermektir. Yenilikgilik, degisime, yeni olana deger vermektir. Materyalizm, zenginlige
ve sahip olamaya deger vermektir. Gii¢ ise, durumlar1 ve insanlar1 kontrol etmeye deger

vermektir.
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Degerlerin tercihler iizerindeki etkileri: Literatlirde degerlerin yoneticilerin
hareketlerini nasil etkiledigini arastiran ¢ok fazla ¢alisma bulunmamaktadir. England
(1967) degerlerin direkt ve dolayli olarak yoneticilerin tercihlerin etkiledigini
belirtmektedir.  Yoneticiler bir davranigt tercih ettikleri degerlerden  Gtiirii
sergilediklerinde degerler yoneticinin hareketlerini direkt olarak etkilemektedir.Buna
gore, bir kisi bir olayin biitiin yonlerini anlar ve kendi degerleri dogrultusunda hareket
etmektedir. Diger taraftan, degerler yoOneticilerin hareketleri dolayli olarak ta
etkilemektedir. Bu dolayli etkileme durumunda ise, degerler, yoneticilerin goriis alanini,
yani bir olayda Onem verdigi noktalari, algisimm ve ona yikledigi anlami

sekillendirmektedir.

1.1.4.3. Bilissel Model

Sinirh rasyonellik kavrami, stratejik karar alma siirecinde yoneticilerin zihinsel bazi
siirlara sahip oldugunu gostermektedir. Buna paralel olarak, her yoneticinin neyi ve
nasil algilayip zihnine kodlayacagi bir bilissel ya da zihinsel modeli bulunmaktadir.
Biligsel model ii¢ eleman1 kapsamaktadir. Bunlar bilissel icerik, bilissel yap1 ve bilissel

tarzdir (Finkelstein ve Hambrick, 1996: 57).

Bilissel icerik: Bir yoneticinin bilissel modelinin temelini olusturan bilgi ve inamslar
bilissel igerigin elemanlar1 arasinda yer almaktadir. Buna ek olarak, bir ydneticinin
biligsel igerigi, yakin gecmiste yasanan olaylari, yonetimle ilgili kavramlara, becerilere
asinaligi, belli verileri, ve algilar1 da kapsamaktadir. Yoneticilerin sahip olduklar bilgi,
deneyim ve tecribeler yeni elde edilen bilgini nasil anlasilacagini  ve

degerlendirilecegini de belirlemektedir.

Bilissel Yapi: Bilissel yapi, yoneticinin zihninde, biligsel icerigin nasil diizenlendigini,
baglant1 kurdugunu ve yerlestigini ifade etmektedir. Isenberg (1984), “alan yapilar1”
kavramini kullanarak bireylerin Orgiitsel kaynaklar, miisteriler, rakipler hakkindaki
algilarinin yer aldig1 belli boyutlara isaret etmektedir. Buna gore, bir yonetici biligsel
olarak belli elemanlar1 birbirinden ayirabilir ya da yan yana koyarak onlar1 birbirine
benzer olarak degerlendirebilir (Finkelstein ve Hambrick, 1996: 59). Yine yoneticilerin
rakipleri hakkinda zihinsel haritalarini inceleyen Gripsrud ve Graunhaug (1985) ise,

perakende firmalarinin yoneticilerinin yalnizca cografi olarak kendilerine yakin ve

27



blylk olan magazalar1 kendilerine rakip olarak gordiiklerini ortaya koymaktadir. Buna
karsin, yoneticilerin direkt rakibi olan bazi kiiciik magazalar1 gormezden geldikleri
tespit edilmistir. Ayn1 sekilde bir yoneticinin bilissel yapisi belli gézlemlerden ¢ikardigi
sonuglar1 ve genellemeleri de kapsamaktadir. Buna paralel olarak, yoneticilerin biligsel
yapilari, kisisel olarak olaylara bakiglarin1 yansitmaktadir ve tarafsiz degildir

(Finkelstein ve Hambrick, 1996: 61).

Yoneticilerin biligsel yapilarinin stratejik tercihlerini etkileyip etkilemedigi ile ilgili
yapilmis ¢ok fazla calisma bulunmamaktadir. Bununla birlikte, Day ve Lord (1992)
isletme makinesi tireten firmalarin yoneticileri iizerine yaptig1 aragtirmada, yoneticilerin
bilissel yapilarinin orgiitlerin belirledigi stratejilerle iligkili oldugunu gézlemlemektedir.
Bu arastirmaya gore, Ozellikle de farkli stratejik problemler arasinda iyi ayrimlar
yapabilen yoneticilerin ¢alistig1 firmalarin {iriin ve hizmetlerinin genis bir yelpazeye
sahip oldugu ifade edilmektedir. Priem (1994) ise otuz ii¢ imalat firmasinin CEO’su
tizerinde yaptig1 arastirmada CEO’larin Orgiit statejisi ve yapisi ile ilgili kanaatlerini
bildirmelerini istemektedir. Bunun sonucu olarak ise, miisterilerin beklentileriyle
ortiisen kanaatlere sahip olan CEO’larin basinda bulundugu sirketlerin daha iyi
performansa sahip oldugu goriilmektedir. Calismanin bu boliimde bilissel yapinin
ozelliklerine ve etkilerine deginildi. Simdi ise, bilissel modeli olusturan diger eleman

olan biligsel tarz ele alinacaktir.

Bilissel Tarz: Bilissel tarz, bir kisinin kafasinin nasil c¢alistigini ve bir bilgiyi nasil
saklayip ele aldigin1 géstermektedir (Finkelstein ve Hambrick, 1996: 64). Yoneticilerin
biligsel tarzlarmi1 ele alan farkli caligmalar bulunmaktadir. Mintzberg (1976)
yoOneticilerin bilissel tarzlarinin beynin iki tarafindan birinin gii¢lii ya da zayif olmasina
bagl olarak biyolojik nedenlerden dolay: farklilik gosterdigini belirtmektedir. Esasen,
sol beyni gii¢lii olan bireyler, planlama konusunda basarili iken, sag beyni giiglii olan
bireyler ise, bilgiyi isleme, yonetme konusunda basarili olmaktadir. Bu calisma,
yoneticilerin biligsel tarzlarini biyolojik 6zelliklerinin bir sonucu olarak ele almakta ve
psikolojik bir yaklagim sergilemektedir. Bu calismaya ek olarak, bilissel tarzi inceleyen
teorisyenlerden Carl Jung’un calismasi (TaggartandRobey 1981; Hurst, Rush ve White
1989 da 6zetlenmistir), bilissel tarzin iki boyutu oldugunu gostermektedir. Buna gore,

algilama yani bilgiyi toplama ve yargilama yani bilgiyi isleme bu iki boyutu
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olusturmaktadir. Algilama, bes duyu organimizla algiladigimiz fiziki uyarilar yani
duyuya da uyarilar arasinda kurulan iligkiler yani sezgi yoluyla ger¢eklesmektedir.
Yargilama ise diigiinme yani fikirleri mantik kullanarak birbirine baglama ya da
hissetme yani kisi ve grup degerleri ile ilgili temel degerlendirme yoluyla
gerceklesmektedir. Finkelstein ve Hambrick (1996) bu kavramlar1 temel alarak
gosterdikleri egilimler ve bilgiyi isleme yoOntemlerine gore, yoneticilerin sahip

olabilecekleri dort biligsel tarzdan bahsetmektedir: idareci, stratejist, kog ve vizyoner.
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Yarg:

Tarz:

Tablo 1.2. Yoneticilerin Sahip Olacag Dort Farkh Bilissel Tarz

Algilama Tarz

Hissetme (H)

Duyu (D) Sezgi (S)
DH: Kog¢ SH: Vizyoner
o Gergege odakli, e Olasiliklara odakli,
o Kigisel, o Kigisel,
e Arkadas canlisi, e Hevesli, coskulu,
e Oldugu gibi e Anlaysl.
(dogaglama), olma egilimi vardir.

egilimi vardir

Bilgi Yonelimi

Gozleme 6nem verme,
Sozlu olan ve bigimsel
olmayan haber
kaynaklarina fazla
guvenme,

Ampirik gercekleri
temel alan bilissel

yapilar1 vardir.

Bilgi Yonelimi

e GoOzleme az 6nem verme,

e Oncelikli olarak sozlii ve
bigcimsel olmayan haber
kaynaklarina fazla giivenme,

o Ampirik gerceklere az 6nem
veren, ice doniik kendine 6zgl

biligsel yapilar vardir.

Diisiinme (D)

DD: idareci
Gergege odakli,
Kisisel olmayan,
Pratik,

Dizenli,

egilimi vardir.

Bilgi Yonelimi

Gozleme 6nem verme,

Yazili olan ve bigimsel
haber

fazla guivenme,

kaynaklarina
Ampirik gercekleri

temel alan  bilissel

yapilar1 vardir.

SD: Stratejist

e Olasiliklara odakls,

e Kisisel olmayan,

e Marifetli ve becerikli,

e Biitiinlestirici,

egilimi vardir.

Bilgi Yonelimi

e GoOzleme az 6nem verme,

e Oncelikli olarak yazili ve
bicimsel olan haber
kaynaklarina fazla giivenme,

e Ampirik gerceklere az 6nem
veren, ice doniik kendine 6zgu

biligsel yapilar vardir.

Kaynak: Finkelstein ve Hambrick, 1996: 66.
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Buna gore, idareci bilissel tarza sahip yoneticiler gergege odakli, kisisellikten uzak,
pratik ve diizenli bir goriiniim sergilemektedir. Ayrica bu tarzdaki yoneticiler, gézlem
yapmaya, yazili ve formel olan bilgi kaynaklarina biiyiikk 6nem vermektedir. Biligsel
yapilart ise, ampirik gergeklere tekabil etmektedir.(Finkelstein ve Hambrick, 1996: 66).
Biligsel tarz1 vizyoner olan yoneticiler, olasiliklara odakli, heyecanl, kisisel ve olaylara
vakif bir yaklasima sahiptir. Vizyonerler, yazili ve formel olmayan bilgi kaynaklarina
onem vermektedirler. Bunun yani sira, biligsel yapilar1 ampirik gergeklere degil, 6zel
kisisel durumlara karsilik gelmektedir. Biligsel tarzi ko¢ olan yoOneticiler, gergeklere
odakli, arkadas canlisi, kisisel ve dogaglama bir yaklasima sahiptir. Gozlemleme
yapmaya, sozel ve enformel bilgi kaynaklarina énem vermektedirler ve bilissel yapilari
ise, ampirik gergeklere tekabiil etmektedir. Biligsel tarzi stratejistolan yoneticiler,
olasiliklara odakli, heyecanli, kisisel olmayan, yaratici ve biitiinlestirici bir yaklasima
sahiptir. Stratejistler, yazili ve formel bilgi kaynaklarina 6nem vermektedirler. Bunun
yani sira, biligsel yapilar1 ampirik gerceklerden ziyade, 6zel kisisel durumlara karsilik

gelmektedir.

1.1.4.4. Diger Kisilik Ozellikleri

Yoneticilerin degerleri ve biligsel modelleri disinda kisilik 6zellikleri de {iist diizey
yonetici ekipleri hakkinda yapilan arastirmalara konu olmaktadir. Bu baglamda Gupta
ve Govindarajan (1984) yoneticilerin risk alma konusundaki istekliligini incelemektedir.
Bu arastirmanin sonuglarina gore ise, risk alma konusunda isteklilik, pazar payimni
olusturmak isteyen isletmeler i¢in mevcut pazar payim koruyarak kazang elde etmek
isteyen igletmelere nazaran Orgiitsel performansi daha arttirici bir etkisi oldugu
sonucuna ulasilmaktadir. Buna ek olarak, riske tahammul (Wally ve Baum, 1994),
belirsizlige tahammiil (Gupta ve Govindarajan, 1984) list diizey yoOneticiler iizerine
yapilan arastirmalarda incelenen diger kisilik 6zellikleri arasinda yer almaktadir. Bunun
yani sira, karizma ve yoneticilerin kontrol odagi ile baglantili kisilik 6zellikleri iki

Oonemli aragtirma alani olarak dikkat ¢ekmektedir.(Finkelstein ve Hambrick, 1996: 69).

Kisilik ve Karizma: Karzima kendi basina kisilik olmamakla birlikte kisilik tarafindan
etkilenen bir 6zellik olarak gortilmektedir. Karizmatik yoneticiler, 6zgliveni olan, kendi

akibetini belirleyebilen, kendisini takip edenlerin degerlerine ve ihtiyaclarina vakif ve
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inandirict s6z ve hareketlerle bu ihtiyag ve degerleri karsilayan kisilerdir (Bass, 1995).
House, Spangler ve Woycke (1991) kapsamli mali verilerden yararlanarak Amerikan
baskanlar1 {izerine arastirma yapmistir. Karizmayla iliskili olan kisilik 6zelliklerini
incelemek i¢in yapilan arastirmanin sonuglar1 dikkat ¢cekmektedir. 1) Karizmatik giiclii
bir kisilik gelistirmenin temelinde giiclii olma ihtiyac1 yatmaktadir. 2) Karzimasi 6n
planda olan ydneticiler kisisel basaridan ¢ok kurumsal ve kolektif basariya 6nem
vermektedir. Bu arastirma su acidan biiyilk 6nem tasimaktadir. Esasen yoOneticilerin
yalnizca stratejik tercihleri yoluyla degil, ayrica orgiit i¢indeki diger kisiler tizerindeki

etkileri yoluyla da Orguit Gzerinde etkilidir.

Kontrol Odag:: Kontrol odagi, karizma gibi yoneticilerin kisilik 6zellikleri {izerine
yapilan arastirmalarda konu edilmektedir. Rotter (1966) i¢ ve dis yonelimli olmak (zere
iki tlir kontrol odagindan bahsetmektedir. Buna gore, icsel bireyler, hayatlarindaki
olaylarin kendi kontrollerinde olduguna inanmaktadir. Digsal bireyler ise olaylarin
kendi kontrolleri diginda olduguna inanmaktadir. Bu agidan digsal bireyler pasif,
yenilige kapali bir gériiniim sergilemektedir. Igsel bireyler tarafindan ydnetilen ekiplerin
dissal bireyler tarafindan yonetilen ekiplere gore performansinin daha yiiksek oldugu

g6zlemlenmektedir (Anderson ve Schneier, 1978).

Buna ek olarak, eger cevresel ve orgiitsel faktorler, yoneticilerin genis bir takdir
kullanma imkani verirse, igsel kontrol odagi olan bir yonetici bunu degerlendirerek,
orgiitsel yenilikler yaparak oOrgiit performansina katki saglamaktadir (Finkelstein ve
Hambrick, 1996: 73). Eger ¢evresel ve orgiitsel faktorler degisirse ya da genis takdir
kullanma imkani azalirsa, digsal kontrol odagina sahip bir yonetici ¢ok yenilik
gerceklestiremez ve diisiik performanst da beraberinde getirmektedir. Dolayisiyla,
orgutsel ve cevresel faktorler, yoneticilerin takdir kullanma giiciinii ve kontrol odagini
etkilemekte ve kontrol odag: ise, orgiitsel yeniligi etkilemektedir. Orgiitsel yenilik ise,
orgiitsel performans iizerinde rol oynamaktadir. Bu faktorler arasinda dongiisel bir iliski

bulunmaktadir (Finkelstein ve Hambrick, 1996: 74).

1.1.5. Ust Kademe Teorisi ve Demografik Ozellikler Iliskisi

Calismanin daha 6nceki boliimiinde de yer aldig: gibi Ust kademe Teorisi Ust diizey

yoneticilerin demografik 6zelliklerini arastirma konusu yapmakta ve arastirmalar da bu
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cercevede ele alinmaktadir. Ust kademe Teorisi temelde 6rgutsel sonuclar ile Ust diizey
yoneticilerin tercihlerini birbirine baglamakta ve firma performansi ile stratejilerini {ist
diizey yoneticilerin aldig1 kararlarin bir sonucu oldugunu savunmaktadir. Psikolojik ve
gbzlemlenebilir 6zellikler bireylerin bilissel temelini olusturmaktadir. Ust kademe
Teorisi ise bu gozlemlenebilir 6zellikler iizerinde yogunlagsmaktadir (Hambrick ve
Mason, 1984). Demografik 6zelliklerin objektif ve daha kolay bir sekilde test edilebilir
olmas1 (Besler, 2006b: 81) iist kademe teorisinde bu 0&zelliklere odaklanmay1
artirmaktadir. Bilindigi gibi psikolojik o6zelliklerin Ol¢lilmesi zor ve mesakkatli
oldugundan, demografik Ozellikler iist diizey yoneticilerin degerleri ve algilarindaki

farkliliklar1 anlamak agisindan dikkate alinmaktadir (Carpenter ve dig., 2004).

Ust diizey yénetici ekiplerinin yaslarmin homojen olmasi, is gegmislerinin heterojenligi,
egitim aldiklar1 alanin heterojenligi ve gorev siirelerinin heterojenligi, iist diizey
yoneticilerin sahip olduklar1 degerler, yonetim bilgileri ve zihinsel yonlendirmeleri
lizerinde ¢ok Onemli bir etkiye sahip oldugu i¢in 6ne cikan demografik ozellikler

arasinda goriilmektedir (Finkelstein ve Hambrick, 1996: 80-81).

Ust kademe teorisi cesitli gézlemlenebilir dzellikler iizerinde durmaktadir. Bu ¢alisma
kapsaminda oOrgiitteki gorev siiresi — kidem, yas, egitim ve is deneyimi (functional
background) olmak iizere 4 demografik Ozellik ele alinacaktir. Bu o6zelliklerin

aciklamasi agagida yer almaktadir.

1.1.5.1. Yas

Yapilan bir¢ok arastirmada yoneticilerin yasi risk alma ya da firmanin stratejik yoniini
degistirme istegi arasinda bir iliski oldugu gozlemlenmistir (Vroom ve Pahl, 1971).
Ozellikle iist kademe teorisi ile ilgili literatiirii incelendiginde yash yoneticilerin hizli
bir degisim ve yenilik gerektiren bir ¢evrede gorev yaparken risk almaktan
kaginmalarinin 6nemli bir risk olusturdugu goriilebilir (Jones, 2009: 56). Geng
yoneticilerin ise risk alma konusunda daha rahat davrandiklar1 (Hambrick ve Mason,
1984) ve stratejik degisimler yapma konusunda daha istekli hareket ettikleri
goriilmektedir (Wiersama, 1992). Geng yoneticiler, teknik bilgileri daha taze oldugu

i¢cin uzun yillardir gérev yapan eski yoneticilere nazaran daha fazla giincel bilgilere ve
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yeteneklere sahip olabilmektedirler (Bantel ve Jackson, 1989). Yaslari birbirinden fakli
olan yoneticiler ise farkli deger ve goriislere sahip olduklari i¢in sorun
yasayabilmektedirler. Yaslar1 birbirine yakin yoneticiler ise benzer deneyimlere sahip
olduklar1 i¢in daha ¢ok ortak deger, davranis ve inaniga sahiptir (Rhodes ve Doering,
1983). Dolayisiyla yoneticiler arasinda yas farkliligi artis gosterdikge grup igerisindeki
uyumun ve karar alma hizinin azalacagini, yas farkliligi azaldik¢a da daha uyumlu

kararlar alinabilecegi diisiiniilebilir.

Demografik ozellikler arasinda yas iist diizey yonetici ekipleri arasindaki farkliliklar
etkilemektedir (Pelled, 1995). Ornegin yaslar1 heterojen olan iist diizey yonetici ekipleri

davranis, deger ve iletisim konularda da farkliliklar gosterebilmektedir.

1.1.5.2. Egitim

Egitim st kademe teorisi kapsaminda degerlendirilen demografik 6zelliklerden birini
olusturmaktadir. Yapilan bir¢ok aragtirma bireylerin aldiklar1 egitim ve yenilige agik
olmalar1 ve daha karmagik durumlarla bas etme yetenegi arasinda bir iliski bulundugunu
gostermektedir (Bocker, 1970). Buna ek olarak iist diizey yoneticilerin egitim seviyesi
ve oOrglitsel yenilik arasinda pozitif bir iligki oldugu bir¢ok arastirmaci tarafindan tespit
edilmistir (Barbosa, 1985; Thomas ve dig., 1991). Bu baglamda egitim seviyesi arttikca
iist diizey yoneticilerin daha yenilik¢i ve daha farkli inisiyatifler ortaya koyma
konusunda daha istekli olacag diisiiniilebilir. Ust yonetici ekiplerinin egitim anlaminda
heterojen olmalar1 bireylerin yeni bir bilgiyi 6grenmeleri pekistirmeleri ve bilgiyi

uygulamalari iizerinde 6nemli bir rol oynadig belirtilebilir.

1.1.5.3. iIs Gecmisi (Functional Bakground)

Is gecmisi ve orgiitsel performans arasindaki iliski bircok ¢alismanin konusu olmustur.
Ornegin, bir sirketin yenilikgi stratejiler izlemesi ve gelistirmesi ve bu firmanin
yoneticilerinin sahip oldugu Pazar deneyimi arasinda bir iliski oldugu sdylenebilir
(Barbosa, 1985). Yine ayni sekilde firmalarin arastirma ve gelistirme faaliyetleri firma
performanst ve farkli yenilik¢i stratejiler gelistirmeleri yoneticilerin sahip oldugu
deneyim ve tecriibeyle iliskili olmaktadir (Beal ve Yasei-Arkadani, 2000). Bununla

birlikte iist diizey yoneticilerin is gecmislerinin gesitlilik gostermesi olumlu ve olumsuz

34



farkli etkilere neden olabilmektedir. Olumlu etkiler arasinda yenilik¢ilik, rekabet
kapasitesinden bahsedilebilir. Goriis farkliliklar1 ve {ist diizey yoneticiler arasinda

yasanabilecek ¢atisma da olumsuz etkiler arasinda gosterilebilir.

Is gecmisi birbirinden farkli olan iist diizey yonetici ekipleri karsilastiklar1 gevresel
tehditler karsisinda oldukga zengin alternatif ¢oziimler liretebilmektedirler (Carpenter ve
dig, 2004; Bunderson ve Sutcliffe, 2002). Bununla birlikte iist diizey yoneticilerin is
gecmislerinin birbirinden farkli olmasi daha yaratici ¢oziimler iiretmelerini saglamakla
birlikte ekip icerisindeki uzlagmanin saglanmasini zorlastirabilir (Bantel ve Jackson,

1989).

Yapilan caligmalar st yoOnetim ekiplerinin is ge¢misinin heterojen olmasinin
kariyerlerini ve firmanin elde ettigi sonuglar etkileyebilecegini gostermektedir (Auden,
2005). Bu baglamda {ist yonetici ekibinin is deneyimi ve firma performansi arasinda bir
iliski bulundugu tespit edilmistir (Michael and Hambrick, 1992). Is gecmisi heterojen
olan ekiplerde farkli sektorler, farkli is alanlar1 ve rakip sirketlerle ilgili farklh
deneyimler bulunmaktadir. Ciinkii ekip igerisinde is gecmisi farkli olan yoneticilerin
deneyimleri ve yetenekleri birbirinden farkliliklar gdstereceginden orglitsel yonetim
anlaminda yeni perspektiflerin ortaya cikmasini kolaylastiracaktir. Dolayisiyla is
gecmisi farkliliklart sirkete zenginlik katabilecektir. Bununla birlikte yoneticilerin is
geemisi ve deneyimlerinin sahip olduklart bakis agis1 ve bilgiyi sekillendirdigi

gorulmektedir (Hambrick and Mason, 1984).

1.1.5.4. Gorev Suresi (Tenure)

Ust kademe Teorisine gore iist diizey ydneticilerin gorev siireleri aldiklar1 kararlar
Uzerinde etkili olan demografik ozelliklerden birini olusturmaktadir. Yapilan
arastirmalar genel olarak iist diizey yoneticilerin bir orgiitte yeni goreve bagladiklarinda
daha cok degisiklik yapma egiliminde olduklarini gostermektedir (Gabarro, 1987).
Uzun siiredir ayn1 gorevi icra eden yoneticiler islerinde daha rutin hareketlerde
bulunmaktadirlar. Bununla birlikte i ge¢misi ve performans arasinda da bir iliski
oldugunu yapilan arastirmalar desteklemektedir (Schwenk, 1993). Bu arastirmalara

demografik dzellikler ve drgutsel sonuglar kisminda detayl bir sekilde deginilecektir.
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Ust yénetici ekiplerinin gorev siirelerini heterojen olmasi, ekip igerisinde yer alanlarin
farkli oriislere sahip olmasina neden olabilmektedir. Bu yaklasim farkliligi rekabetle

ilgili yaklagimlar1 da etkilemekte ve firma performansini olumlu bir sekilde

etkileyebilmektedir (Auden, 2005: 21).

Bu baglamda bir Orgiitte gorev siiresi uzadik¢a ayni stratejiler uygulanmaya devam

edilmekte ve ¢evrenin gerektirdigi yeni ¢ézlimler liretmek zorlagmaktadir.

1.1.6. Bilisgsel Ozellikler ve Demografik Ozellikler Arasindaki Kuramsal iliski

Hambrick ve Mason (1984)’un gelistirdigi iist kademe teorisi, rasyonel analizlerden
ziyade, cogunlukla davraniglarin karmagsik kararlarin alinmasinda rol oynadigimi
belirtmektedir. Esasen, Ust dizey yoneticiler bir durum hakkinda yaptiklar
degerlendirmelere dayanarak karar vermektedir. Bu degerlendirme ise, sinirlt bir
rasyonellik, se¢ici algilama ve yorumlamadan olusan bir filtreleme siirecinin sonucunda
olusmaktadir. Bu filtreleme siireci ise, Orgiitsel sonuglar etkileyecek stratejik kararlarin

alinmasini saglamaktadir.

Ust kademe teorisi en temelde gozlemlenebilir ozellikler ve onunla iliskili olan
davranislarin yoneticilerin hareketlerini sekillendirdigini belirtmektedir. Pfeffer (1983),
demografik 6zelliklerin sosyal dinamikleri dolayisiyla da orgiitsel sonuglari etkiledigini
ileri stirmektedir. Bununla beraber, sosyal elemanlarin yaninda biligsel 6zellikler de
onemli bir rol oynamaktadir. Zira, Hambrick ve Mason (1984), iist diizey yoneticilerin
biligsel 6zelliklerinin temelinde demografik 6zelliklerin yer aldigini ifade etmektedir.
Bilissel 6zellikler, piyasa ve rakiplerle ilgili elde edilen bilgilerin nasil analiz edildigini
dogrudan etkiledigi i¢in orgiitsel davranisi ve performansi etkilemektedir. Ust yonetim
ekiplerinin demografik Ozellikleri ve onun firma performans: iizerindeki etkisini

anlamak acisindan bilissel 6zellikler teorik bir temel de sunmaktadir (O’bannon, 1997).
Ust kademe teorisi, yoneticilerin bilissel 6zellikleri ya da yonetici egilimiyle uyumlu
kararlar alacaklarin1 ongoérmektedir (Finkelstein ve Hambrick, 1996). Yoneticinin

egilimi ise, degerler, biligsel model ve diger kisilik 6zelliklerini igine alan psikolojik
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ozellikler ve gdzlemlenebilir deneyimlerin birlesmesiyle olusmaktadir. Ust kademe
teorisi, gozlemlenebilir deneyimlerin sistematik olarak, yoneticinin egiliminin bilissel
ve psikolojik faktorleriyle iliskili oldugunu savunmaktadir. Bu baglamda, iist kademe
alaninda ¢alisan arastirmacilar, gozlemlenebilir demografik o6zelliklerin yoneticinin
egilimini sekillendirdigi goriilmektedir. Yoneticinin egilimi ise, bir filtreleme ya da
algilama silireci yoluyla ortaya c¢ikmaktadir. Bu siire¢ sonucunda ise, yOnetsel
algilamalar (Finkelstein ve Hambrick) ya da insa edilmis gercek (Hambrick ve Mason,
1984) olusmaktadir. Diger taraftan ise, yonetsel algilamalar, stratejik tercihleri ve

yonetici hareketlerini etkilemektedir.

Cesitliligin bulundugu ve derin bilgiye sahip {ist yonetim ekipleri, daha genis ¢apl bilgi
edinme imkanina sahiptir (Hambrick ve Mason, 1984). Esasen, farkli is ge¢misine sahip
olan iiyelerden olusan ekipleri, ¢evresel sartlari daha iyi degerlendirebilir ve daha
kapsamli ve c¢esitli tiirde bilgiye ulasmakta ve boylelikle piyasadaki konumlarini daha
iyi degerlendirmektedir (O’bannon, 1997). Elde edilen bilgilere bir anlam yiklenmesi
gerekmektedir. Yeteneklerin, biligsel 6zelliklerin ve perspektiflerin ¢esitli olmasi tist
yonetim ekiplerinin kararlarin1 zenginlestirmektedir (Hambrick ve Mason, 1984).
Boylece, bilissel gesitlilik, karmasik bilgilerin analiz edilmesi noktasinda ydneticilere
onemli bir katki saglamaktadir (Bantel ve Jackson, 1989). Bilissel cesitlilik sayesinde
elde edilen bilgiler detayli bir sekilde incelenerek degerlendirilecektir.

Michel ve Hambrick (1992) etkin bir yonetici ekibinin iki temel yetenege sahip olmasi
gerektigini belirtmektedir. Buna gore, ekip icerisindeki biligsel cesitlilige dayanan
kapsamli bilgi birikimi ve ekibin uyumlulugunu saglayacak yeterli diizeyde baglilik iki
temel yetenegi olusturmaktadir. Bu baglamda, is ge¢misi, egitim ve gorev siiresi gibi
demografik ozellikler ve biligsel cesitlikle iligkilidir. Bu demografik 6zellikler
yoneticilerin isle ilgili olaylarla ilgili varsayimlarini, bilgilerini ve stratejik faaliyetlerini
dogrudan etkilemektedir. Buna paralel olarak, bu demografik &zelliklerin heterojen
olmasi, belirsizligin hakim oldugu ¢evrede ve karmasik gorevler séz konusu oldugunda
gerekli olan bilissel dzelliklerin bir arada bulunmasina imkan vermektedir. Ust yonetim

ekipleri iizerine c¢alisan arastirmacilar is gecmisi ve egitimin, biligsel cesitligi
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etkiledigini savunmaktadir (Hambrick ve Mason, 1984; Bantel ve Jackson, 1989;
Murray, 1989; Wiersema ve Bantel, 1992).

Orgiitsel demografi teorisi, isle ilgili ve isle ilgili olmayan olmak iizere iki gesit ekibin
demografik o6zelliginden bahsetmektedir. Demografik o6zelliklerin bu iki boyutu
duygusal c¢atisma ve temel catigsma ile iliskilidir. Buna gore, bir yoneticinin is ge¢cmisi,
egitimi ve gorev siiresi isle ilgili olan demografik oOzellikleri olusturmaktadir ve
yoneticilerin isleri ve calistiklar1 firma hakkindaki goriislerini sekillendirmekteditr. Bu
demografik ozelliklerin her biri ydneticilerin psikolojik ya da biligsel ozellikleriyle

iliskilidir.

Sirasiyla degerlendirmek gerekirse, gorev siresi yoneticilerin psikolojileri tizerinde belli
etkilere sahiptir. Bu cercevede Hambrick ve Fukutomi (1991) “bir CEO’nun gorev
stiresinin mevsimleri’ni kapsamli bir model olarak sunmaktadir. Boylece, goreve yeni
basladiginda bir CEO zihinsel olarak oncelik verdigi degerlere siki bir baglilik
gostermektedir. Belli basarilar elde ettiklerinde ise kisa bir donem biligsel anlamda daha
esnek bir yaklagim sergilemektedir. Fakat, gorevde bulunduklari yillar igerisinde
psikolojik olarak hangi model daha uygun ise, ona baglliklar1 artmaktadir. Ikinci
olarak, gorev siiresi devam ederken bir CEO’nun bilgi kaynaklar1 gitgide daha kisith ve
siirl hale gelmektedir. Esasen, belli bir rutine, bilgi kaynagma alismis olmak bu
durumu olusturmaktadir. Uciincii olarak, gorev siiresi ilerlerken, yoneticiler orgiit
icindeki gorevleriyle ilgili bilgileri gorevin basinda ¢ok hizli 6grenirken, zamanla bilgi
edinme hizlar1 yavaglamaktadir. Dordiincii olarak, yoneticiler goreve ilk basladiklarinda
blyuk ilgi duymakla beraber, zaman igerisinde bu ilgi zayiflamaktadir. Son olarak ise,

yoneticiler gérevde bulundugu siire uzadike¢a sahip olduklari gii¢ ve etki artmaktadir.

Yoneticilerin is ge¢misinin algilamalar1 ve psikolojileri lizerindeki etkisini inceleyen
Dearborn ve Simon (1958) belli bir fonksiyonda goérev yapan yoneticilerin karmasik is
ortaminda belli bilgileri elde etmeye yoOnlendirecegi i¢in bu yoneticilerin ellerindeki
bilgiyi kendi is ge¢misleri dogrultusunda yorumlayacagini ortaya koymaktadir. Yirmi
U¢ yonetici lizerinde yaptiklar1 arastirmada yoneticilere okuttuklari sirket faaliyetleri

arasindan en 6nemli gordiikleri sorunu ifade etmelerini istediginde, yoneticilerin kendi
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1§ gegmisleriyle paralel sorunlara odaklandiklarin1 gérmektedir. Walsh (1986) ise, MBA
programinda egitim alan 121 ydnetici iizerinde yaptig1 arastirmada Dearbon ve Simon
(1958)’in yaptig1 gibi yoneticilere belli firma faaliyetleri sunarak bu firmalarin kars
karsiya kaldiklari temel sorunu bulmalari istemektedir. Fakat Walsh’in aragtirmasi
sonucunda yoneticiler kendi is gegmislerini yansitan sorunlara odaklanmamaktadir. Bu
asamada Finkelstein ve Hambrick (1996) is gegmisinin yOnetici psikolojisi iizerindeki
etkisini inceleyen bu iki c¢alismanin birbirine zit olan sonuglarimi uzlasgtirmayi
hedefleyen bir yaklasim sunmaktadir. Esasen, genel yonetimin 6n plana ¢iktigi kiiltiirel
is ortaminda ydneticilerin i gegmisi ve stratejik uyarilara getirdikleri yorum arasindaki
iliski zayif kalmaktadir (Finkelstein ve Hambrick 1996: 94). Yine ayni sekilde,
yOneticilerin genel yonetimle ilgi egitimi daha yogun ise, is ge¢misleri ve stratejik
uyaricilarla kurduklar iligski de o 6l¢giide zayif olmaktadir. Esasen MBA programinda
egitim goren yoneticiler genellikle firmalarda genel yonetimle ilgili pozisyonlar i¢in

yetisen potansiyel elemanlardir.

Yoneticilerin egitiminin bilissel 6zellikleri lizerindeki etkilerini inceleyen Wally ve
Baum (1994) egitim diizeyi ve biligsel karmasiklik arasinda gili¢lii bir pozitif iligki
bulundugunu ortaya koymaktadir. Buna ek olarak, egitim diizeyi, bir bireyin bilissel
yetenegini, agik goriisliiliiglinli ve yenilige agik olmasini yansitmaktadir (Becker 1970).
Ayni sekilde, Bantel ve Jackson (1989) yoneticilerin egitim diizeyinin, Orglitsel
yenilikle pozitif olarak iligkili oldugunu ortaya koymaktadir. Diger taraftan Wiersema
ve Bantel (1992), iist diizey yoneticilerin egitim diizeyinin stratejik degismeyi olumlu
etkiledigine isaret etmektedir. Yoneticilerin egitiminin biligsel Ozellikler tizerindeki
etkilerini inceleyen Kimberly ve Evanisko (1981) y0Onetim alaninda egitim goéren
yoneticilerin ve orgiitsel yenilik¢ilik arasinda pozitif bir iliski gozlemlememektedir.
Grimm ve Smith (1991) ise, strateji degistiren firmalarin yoneticileri arasinda MBA
egitimi almus kisilerin daha fazla bulunduguna dikkat ¢cekmektedir. Hambrick, Black ve
Frederickson (1992) ise, MBA egitimi almis CEO’larin basinda bulundugu firmalarda
daha formel ve merkezi kontrol bulundugunu belirtmektedir. Dolayisiyla, MBA
egitiminin yenilikgilikle direkt bir iligkisinin bulunmadigi gortilmektedir. Bununla

birlikte MBA egitimi almis yoneticilerin hizli bir degisim yapilmasi gerektiginde ve
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orgiit icindeki kontrolde etkin rol oynadiklar1 goézlemlenmektedir (Finkelstein ve

Hambrick 1996: 103).

1.2. Stratejik Tercihler — Ust Duizey Yoneticilerin Demografik ve Bilissel
Ozellikleri Iliskisi

Calismanin kuramsal ¢er¢evesinin ikinci bolimiinde stratejik tercihlerin ve bu tercihler

ile Ust diizey yoneticilerin demografik ve biligsel O6zellikleri incelenecektir. Stratejik

tercihler ele alinirken, bu bdliimde orgiitiin temel ekonomik amaclari, stratejik hedefler

ve stratejik is birimi stratejileri dikkate alinacaktir. Demografik ozelliklerin stratejik

tercihler {izerindeki etkileri s6z konusu oldugunda ise, yOneticinin yasi, egitimi, is

gecmisi ve gorev sliresi On plana ¢ikmaktadir.

1.2.1. Stratejik Tercihler

Stratejik tercihler, firmanin orta ve uzun vadeli amaclarin1 sekillendiren Orgiitsel
kararlardir. Firmanin bu tercihleri vizyon, misyon, politikalar, kararlar, stratejiler ve
programlar gibi bir takim amagclarin siralanmasit ve gergeklestirilmesi i¢in atilan
adimlart i¢ine alan Orgiitsel siirecleri ifade etmektedir. Firmanin icinde bulundugu
ekonomik cevre ve sektoriin kosullar1 dogrultusunda pozisyonunu belirlemesi, stratejik

tercihlerini uygulamasini da beraberinde getirmektedir.

Firmanin stratejik tercihler yapabilmesi, icinde bulundugu pazarla da iliskilidir.
Devletin pek ¢ok kisitlama ve diizenleme ile kontrol ettigi pazarlarda ve rekabetin ¢cok
yogun oldugu sektorlerde firmanin stratejik se¢imler yapma liiksii yoktur. Ayni sekilde
talebin {irtin fiyatina ¢ok duyarli oldugu durumlarda stratejik amaglar oOncelik
olusturamaz. Stratejik tercihleri belirleyen 6nemli etkenler temel ekonomik amaglar,

stratejik hedefler ve stratejik is birimi stratejileridir.

1.2.1.1.Temel Ekonomik Amaclar
Firmalar pazar paylarini arttirmak, mevcut konumlarini giiclendirmek ve daha iyi
rekabet edebilmek i¢in miicadele ederler. Bunu saglamak i¢in ise, belli stratejiler

gelistirir ve ekonomik olarak basarili olmay1 hedeflerler. Ekonomik anlamda basarili

olmak, bir firmanin finansal olarak kar elde etmesi ve pazardaki biiyiime kapasitesi ile
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saglanabilir. Bu performansin siirdiiriilmesi ise firmalar agisindan stratejik Oneme

sahiptir.

-Karhhk: Bir firmanin ayakta kalabilmesi i¢in en Onemli etkenlerden biridir. Bir
isletmenin karliligin1 dlgerken, o isletmenin sermaye ve cirosu gibi finansal gostergeleri
dikkate alinir. Karlilik performansin1 6lgmek icin birgok yontem kullanilabilir. En ¢ok
kullanilan yontemler arasinda kar payr 6deme orani, ortalama hisse senedi getirisi, satis

karliligi, aktif karlilig1 ve sermaye karliligi bulunmaktadir (Gup, 1980: 72-75).

-BlUyume: Bir firmanin iiretim ve satiglarinin artmasi, tiretim faktorlerini daha yogun
bir sekilde kullanmasini ve daha genis bir miisteri kitlesine iiriin sunmasini beraberinde
getirir. Buna ek olarak, firma kendi icinde iiretim ve isleyisinde performansini
arttirmay1 da hedefler (Eren, 2000: 78). Dolayisiyla, biliylimeyi saglamak igin satiglarin
artmasit ve bunun i¢in de isletmenin iiretim kapasitesini arttirmasi beklenmektedir.
Satiglarin artmasi liretim hacminin disinda pazarlama ve tanitim faaliyetlerinin
gelistirilmesi ile de iligkili bir silire¢ olarak diisiliniilebilir. Bir isletmenin biiylimesini
Olgmede genellikle iiretim ve satis kapasitesinin parasal degeri, iiretim faktorlerinin

kapasitesi gibi sayisal gostergeler dikkate alinmaktadir.

1.2.1.2.Stratejik Hedefler

1.2.1.2.1.Buyume stratejileri

Bir isletme biiylimek i¢in birgok ydnteme bagsvurabilir. Esasen, bir firma iiretim ve
satiglari1 arttirmak igin i¢inde bulundugu pazardaki faaliyetlerini arttirabilecegi gibi
yeni pazarlara acilarak da biiyiimeyi tercih edebilir. Ayn1 pazarda kalarak biylmeyi
secen firmalar “pazara niifuz etme” denilen stratejiyi uygular (Goodstein et al., 1993:
29). Bu stratejiyi secen firmalar, satiglarim1 arttirmak i¢in maliyetlerini azaltmaya,
teknolojik yenilikler yaparak iiriin kapasitesini gelistirmeye ve pazarlama faaliyetleri ile

pazarda tiriinii daha iyi tanitmaya ¢aligirlar (Eren, 2000: 282).
Baz1 isletmeler ise mevcut Pazar disindaki pazarlarda biiylimeye calisan firmalarin

uyguladig: strateji Pazar gelistirme stratejisi olarak adlandirilir (Goodstein et al., 1993,

p-29). Bu stratejiyi tercih eden firmalar ellerindeki {iriinii degistirmeden faaliyet
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gosterdikleri lilkedeki farkli bolgelerde ya da farkl {ilkelerin i¢ pazarlarinda iirtinlerini
satmaya calisirlar. Yeni pazarlara acilarak biliyiimeyi tercih eden firmalar disinda
mevcut  {irlin ~ yelpazesini  gelistirerek  biiylimeyi  segen  firmalar da
bulunmaktadir.(Goodstein et al., 1993:29). Boylece mevcut miisterilerine yeni {riinler

sunarak bir igletme satiglarini arttirmay1 amaglamaktadir.

1.2.1.3. Stratejik Is Birimi Stratejileri

Stratejik is birimi kendine 6zgii bir yonetime sahip olan isletmelerdir. Stratejik is birimi
bazi firmalarda yatirm en 6nemli kisminmi temsil ederken yatirnmini c¢esitlendirmis
firmalarda birden ¢ok is birimi bulunabilir. Stratejik is birimini (SIB) iyi anlamak icin
ayirt edici dzelliklerini anlamak gerekir. Esasen her SiB’nin kendine 6zgl personeli,
yoneticileri, sermayesi, satis Uriinleri, rakipleri ve pazarlama ve iiretim politikalari

bulunmaktadir. (Eren, 2000: 208-209)

Porter stratejik is birimlerinin bulunduklar1 Pazar igerisinde izleyebilecekleri stratejileri
analiz etmis ve belli stratejiler ortaya koymustur. Bu analize gore, Porter maliyet ve
farklilastirma stratejilerini firmalarin rekabet icin uygulayabilecegi stratejiler olarak
nitelemektedir. Hedeflenen miisteri kitlesinin genis ya da dar olmasina gore ii¢ farkli
strateji gelistirilebilir: maliyet liderligi, farklilastirma ve odaklanma. Rekabet avantaji
elde etmek isteyen firmalar, hangi bliyiikliikte bir miisteri kitlesine nasil bir strateji

izleyecegini belirlemelidir (Porter, 1985: 12-13).

Tablo 1.3. Ug Jenerik Rekabet Stratejisi
REKABET AVANTAJI

Dusuk Maliyet Farklilagtirma
REKABETIN Genig| 1. Maliyet Liderligi 2. Farklilastirma
Hedef
KAPSAMI Dar| 3A. Maliyette 3B. Farklilastirmada
Hedef Odaklanma Odaklanma

Kaynak: Porter, 1985: 12.
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1.2.1.3.1. Maliyet Liderligi Stratejisi

Maliyet liderligi stratejisi, maliyeti en diisik seviyeye tasimayr amaglar. Olcek
ekonomisi, teknolojik avantaj ve ham maddeyi ucuza mal etmek maliyetleri diigiirmek
icin izlenebilecek stratejilerdir. Maliyet lideri olan firma, yiksek karlar elde eder ve
fiyatlar1 belirleme avantajina sahip olur. Bu stratejiyi izleyen firmalar genellikle tek bir
iriine odaklanarak onun maliyetlerini diisiirmeye ¢alisirlar. Maliyet liderligi stratejisini

uygulayan firmalar arasinda yogun bir rekabet vardir (Porter, 1985: 12-13).

1.2.1.3.2. Farkhlastirma Stratejisi

Farklilastirma stratejisi yoluyla bir firma miisterilerin ilgi duydugu alanlarda sektorde
kendine farkli ve sira dis1 bir konum olusturmay1 amaglar. Her sektoriin farklilastirma
ozellikleri birbirinden farklidir. Baz1 sektorlerde iirlinle ilgili bir farklilastirma stratejisi
izlenirken bazilarinda ise, miisteriye sunulan diger hizmetlerde farklilastirmaya
gidilebilir. Miisterilerin farkli beklentilerine cevap verebilen firmalar bu sekilde daha
yiksek bir fiyat talep ederler. Miisterilerin satis sonrasi ihtiyaclarina etkin ¢oziimler
uretmek, Urlin kalitesini iyilestirmek, yenilemek ve marka imajini gelistirmek firmalarin

farklilagtirma stratejisi igin bagvurdugu yontemlerdir (Eren, 2000: 300-301)

1.2.1.3.3. Odaklanma Stratejisi

Odaklanma stratejisini secen firmalar pazarin tamamina degil belli bir boliimiinde
rekabet dstiinliigii elde etmeye calisirlar. Bu sekilde belli bir miisteri Kkitlesinin
ihtiyaglarina yonelik olarak hareket eden firmalar maliyette ya da farklilagmada
odaklanarak avantajli bir konum elde ederler. Esasen pazarin tamamina yonelik strateji
gelistiren firmalarin fiyat ve farklilik olarak yeterince hitap edemedigi bir kisim
bulunabilir. Farklilasmada odaklanma stratejisi sayesinde belli bir miisteri grubuna 6zel
cozimler ve drlnler Gretmek mumkin olabilir. Maliyette odaklanma stratejisi ise,
maliyet lideri olan firmanin pazarin bir kismina hitap ederken daha yiiksek bir maliyete

katlanmasi durumunda faydali olabilecek bir stratejidir.
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1.2.1.4.  Yatirnmlan Cesitlendirme Stratejileri

Yatirimlar1 ¢esitlendirme stratejileri sirketin yeni iirlin ve pazarlara yatirim yapmasi
suretiyle yeni stratejik birimler ve ig alanlar1 olusturarak riskleri dagitmasini ve talebin
yetersiz oldugu pazarlar1 yenilemesini ve gelistirmesini saglayan stratejik yatirim
alternatifleridir. Yatirnmlarin1 gesitlendiren sirketler farkli is alanlarinda faaliyet

gosterdikleri i¢in bu alanlarda calisan farkli stratejik is birimleri yer almaktadar.

Stratejik olarak cesitlendirme terimi, mevcut {irlin hattiyla ilgili olan ya da olmayan da
yeni lriinler gelistirerek yeni faaliyet alanlar1 olusturulmasimi ifade etmektedir.
Cesitlendirme stratejisinin tercih edilmesinin nedenleri arasinda sirketin karliligin1 daha
istikrarli bir hale getirmek, yeni friinlerin sagladigi dinamizm ile sermayenin
verimliligini arttirmak ve daha hizli bir sirket biiylimesini saglamak yatmaktadir (Oster,
1994: 183).

Chandler’in (1962) iiriin gesitlendirme stratejisi olarak niteledigi bu stratejik tercih, belli
bir iiriiniin satiglarinin diismesi durumunda ya da pazarin olgunlagmasi durumunda
sirketin sahip oldugu insan kaynaklarin1 ve finansal kaynaklarini1 yeni iiriin olusturmak
icin seferber etmesi demektir. Boylelikle, eski is birimleri de varligin siirdiirdiigii i¢in
farklr riinlerle ilgili faaliyetlerin yiriitiildiigii birgok is birimi sirkette birbirinden

bagimsiz olarak varligini siirdiirmektedir (Goodstein ve dig., 1993).

Richard P. Rumelt’in gelistirdigi birbirinden farkli dort ¢esitlendirme stratejisinden s0z
etmek miimkiindiir. Birinci strateji, portfoyde bulunan tek bir isletmenin sirketin toplam
satiglarinin %95’inden fazlasinin bu isletme tarafindan yapildigi “tek is” stratejisidir.
Ikinci strateji ise, sirkette degisik is yatirimlar1 bulunmakla birlikte, bu yatirimlardan
biri sirketin toplam satiglarinin %70 ila %94’{inii temsil eden “hakim is” stratejisidir.
Uciincii  strateji ise, hicbir is yatirimmin sirketin toplam satislarinin  %70’ine
ulasamadig1 ve yatirim alanlar1 arasinda benzerliklerin bulundugu “ilgili ¢esitlendirme”
stratejisidir. Dordiincii strateji ise, sirketin orijinal yetenek alaninin diginda olan bir
yatirnmin sirketin toplam satiglarin @ %30’undan fazlasim1 olusturdugu “ilgisiz

cesitlendirme” stratejisidir (Montgomery, 1982:301).
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Tek is ve hakim is stratejisinin bulundugu sirketlerde iist yonetimin hakimiyeti giiglii
iken, 1ilgi cesitlendirme stratejisinin uygulandigi sirketlerde birimler arasindaki
bagimsizlik daha ¢ok 6n plana ¢ikmaktadir. ilgisiz gesitlendirme stratejisini benimseyen
sirketteki birimler arasindaki etkilesim sadece finansal boyutla sinirli oldugundan

olduke¢a zayif kalmaktadir (Michel ve Hambrick, 1992:14)

Yenilik¢ilik stratejisi de c¢esitlendirme stratejileri arasinda degerlendirilmektedir.
Esasen, sirketin {iriin ve hizmetlerini ¢esitlendirmek amaciyla {iretim siirecleri ve
dagitim hizmetlerinde yeni teknikler uygulamasi bu strateji kapsaminda bulunmaktadir.
Yenilikcilik stratejisinde piyasaya yeni bir Grln sdrllerek mevcut Urlnlerden daha

kaliteli, daha islevsel ve maliyetinin diisiik olmasi amaglanabilir (Eren, 2000: 258-259).

1.2.2. Demografik Ozelliklerin Stratejik Tercihler Uzerindeki Etkileri

Firmalar orgiitsel hedeflerine ulagmak icin belli stratejiler belirlemektedir. Rekabet
ortamui, istikrar, sektorel konum gibi birgok konu strateji belirlemede buyik 6nem
tasimaktadir. Mintzberg’e gore, yoneticiler strateji belirlerken, pazarin sartlarii dikkate
alir, yeni firsatlar yaratir ve farkli olanaklar1 degerlendirir. Boylece bir¢ok strateji

icinden bir strateji belirlerler (Mintzberg, 1987: 32)

Strateji belirlerken cevresel faktorler de onemlidir. Sirketin stratejik durumunu siyasi,
hukuki ve toplumsal sartlar, pazarin rekabet kosullari, ¢evresel firsatlar ve tehlikeler,
sirket kiiltiirii ve ortak degerler, yoneticilerin arzu ve ilkeleri, sirketin zayif ve giiclii
yanlari, tist duzey yoOneticilerin 6zellikleri gibi birgok faktor belirlemektedir. Esasen, bu
faktorler her sirkette farklilik gosterebilir ve 6nemi duruma gore degisir (Thompson ve

Strickland, 1995: 45).

Sirketin i¢inde bulundugu toplum yapisi, siyasi ve hukuki kosullar firmalarin stratejik
tercihlerinin sekillenmesinde 6nemli oranda rol oynamaktadir. Esasen rekabet kosullari,
sektoriin karli olup olmadigi ve rakiplerin stratejik tercihleri de firmalarin stratejik
tercihlerini etkileyebilmektedir. Bunlara ek olarak, sirkette yerlesmis olan belli rutinler
ve ortak degerler, sirketin giiclii ve zayif boyutlarinin yaninda ydneticilerin arzu ve

ilkeleri de firmalarin stratejik tercihlerini etkiyen oOrgiit i¢i faktorler arasinda
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gosterilmektedir. Risk almaya agik olan yoneticiler yenilikgilik stratejisini se¢erken, risk
almak istemeyen yoneticiler mevcut durumu koruma stratejilerini tercih ederler
(Thompson ve Strickland, 1995 : 45-50).

ORGUT-DISI FAKTORLER

ORGUT-IGI FAKTORLER

Toplumsal, Siyasi Sirket Kultura Ve
—> 0 <4

ve Yasal Sartlar SIRKETIN Ortak Degerler
Pazarin Cazibesi STRATEJIK Yoneticilerin

rtlan Arzu ve likeleri
Rekabet Sa BURUMU
Cevresel Firsatlar | Sirketin Gugla Ve
Ve Tehlikeler * Zayif Yanlan

iG VE DIS FAKTORLERIN
DEGERLENDIRILMESI

v

STRATEJI ALTERNATIFLERININ
OLUSTURULMASI VE DEGERLENDIRILMESI

STRATEJIK
TERCIH

Sekil 1.4. Sirket Stratejisini Olusturan Faktorler
Kaynak: Thompson ve Strickland (1995: 45).

Stratejik tercihler Gzerinde yonetici 6zelliklerinin etkilerini inceleyen Hambrick ve
Mason (1984) orgltlerin stratejilerinin yoneticilerin zihinsel faaliyetleri ve demografik
Ozelliklerinin bir yansimasi oldugunu savunmaktadir. Yoneticiler stratejik konulari
algilarken smirl bir rasyonellige sahiptir. Yoneticilerin goriis alanlar1 tiim bilgilerden
haberdar olacak kadar genis olamaz ve g¢evresel ve orgiitsel uyarilarin bir kismini
algilayabilmektedirler. Esasen, yoneticilerin goriis alanindaki her seyi algilayabilecek

zihinsel alt yapisi ya da dikkati bulunmamaktadir.
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Dolayisiyla goriis alanindaki bilgileri secici olarak algilarlar. Bu algiladiklar bilgilerin
de bir kismin1 yorumlarlar. En sonunda ise, goriilen, algilanan ve yorumlanan bu bilgiler
yoneticilerin zihinsel yargilarinin siizgecinden de gegirilerek stratejik tercihlerin
olugmasint saglamaktadir (Hambrick ve Mason, 1984:185). Sonucta, yoneticilerin
stratejik egilimleri, yas, gorev siiresi, is gecmisi ve egitim gibi demografik 6zellikleri ve

degerler, kisilik 6zellikleri gibi biligsel 6zelliklerinin bir yansimasidir.

1.2.2.1. Yas ve Stratejik Tercihler Iliskisi

Yoneticilerin yash ya da geng olmasinin alacag: stratejik kararlar tizerinde etkili olup
olmadig iist yonetim ekipleri lizerine calisan arastirmacilarin 6nem verdigi konular
arasinda yer almaktadir. Bu baglamda Child (1974) yash yoneticilerin risk alma
konusunda geng¢ yoneticilere gore daha temkinli yaklastigina dikkat ¢gekmektedir. Yine
ayni sekilde, Hambrick ve Mason (1984) ise, gen¢ yoneticilerin daha yenilik¢i bir
yaklasim sergilediklerini ve biiyiime stratejilerine yoneldiklerini gozlemlemektedir.
Wiersema ve Bantel (1992) stratejik degisim kararlarinin alinmasinda geng yoneticilerin

degisime daha agik oldugunu ortaya koymaktadir.

Tyler ve Steensma (1998) sirketler arasi teknolojik isbirligi kararlarinda geng
yoneticilerin daha etkin rol oynadiklarini ifade etmektedir. Hambrick ve Mason’a gore,
yash yoneticilerin mevcut durumu koruma egiliminde olmalarinin belli sebepleri
bulunmaktadir. Esasen, yasli yoneticiler yeni fikirleri algilamakta ve yeni davranislari
edinmekte gen¢ yoneticilere gore zihinsel ve fiziksel olarak daha c¢ok zorluk
yasamaktadir. ikinci olarak, yas ilerledikge, yoneticiler mevcut durumu degistirme
konusunda daha isteksiz olmaktadir. Ugiincii olarak ise, yasl yoneticiler finansal ve
kurumsal ag¢idan onlarin giivenligini sarsabilecek bir risk almak yerine durumlarini
korumay1 tercih ederler.

Buradan hareketle yas ile stratejik tercihler arasindaki iliskiyi su sekilde

hipotezlestirebiliriz:

H1: Ust yonetim ekiplerinde yoneticilerin yasi ilerledik¢e risk almaktan kaginan

stratejik tercihlere yonelme egilimi vardir.
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1.2.2.2.Gérev Siiresi ve Stratejik Tercihler iliskisi

Yoneticilerin is hayatindaki gorev siiresi stratejik tercihleri etkileyen diger bir
demografik o6zelliktir. Gorev siiresi yoneticinin meslek hayat1 boyunca gegen siireyi ve
calismakta oldugu sektordeki, orgiitteki ve iist diizey yonetici konumundaki kidemini de
ifade etmektedir.Stratejik kararlar1 en ¢ok etkileyen oOrgiit i¢inde gegirilmis olan gérev
siiresidir. Orgiitsel kidem arttikca yoneticilerin mevcut durumu koruma egilimi de

stratejik tercih olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

Bantel ve Jackson (1989), Finkelstein ve Hambrick (1990) orgiitsel kidem arttik¢a,
yoneticilerin yenilige ve degisime daha ¢ekinceli baktiklarini ortaya koymaktadir.
Miller (1991) yoneticilerin gorev siiresi uzadik¢a daha az bilgi kaynag kullandiklarini
ifade etmektedir. Hambrick ve Fukutomi (1991) ise Ust duzey yoneticilerin gorev
sirelerine gore kullandiklar1 bilgi kaynaklar1 hakkinda sahip olduklar1 bilgiyi
derecelendirmektedir. Buna gore, yoneticiler, gorev siireleri arttikca daha az bilgi

kaynagindan yararlanmakta ve orgiitte daha giiclii ve etkin bir konuma sahip olmaktadir.

Tablo 1.4. Kidemin Bes Donemi

DONEMLER 1 2 ! 3 4 5
OZELLIKLER VEKALET DENEME YONELIM DEGISTIRME YORULMA
BAGLILIK Kismen gag¢la Ne guigli Kismen gigla Guglu Cok Gugld

Ne zayif

GOREV BILGisI Dustk Orta Yiksek Yuksek Yuksek
BiLGI Kaynak gok Kaynak gok Kaynak az Kaynakaz | Kaynak cok az
KAYNAKLARI

filtrasyon yok | filtrasyon az filtrasyon az filtrasyon gok | filtrasyon gok
GOREVE ILGI Yiksek Yuksek Kismen Kismen Kismen

Yiksek Yiksek Daguk

ERK (GUG) Az Kismen Kismen Cok Daha Gok

|
Kaynak: Hambrick ve Fukutomi, (1991: 729).

Benzer bir sekilde, Finkelstein ve Hambrick yoneticilerin gorev siiresi uzadikga

geleneksel bilgi kaynaklar1 gelistirdiklerini ve gegmis deneyimlerinin daha 6nemli hale
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geldigini belirtmektedir. Bunun sonucu olarak ise, uzun siiredir gorevde bulunan
yoneticiler, yeni uyaricilara ve orgiitsel degisime karsi daha fazla direng gésterme
egiliminde olmaktadir (Finkelstein ve Hambrick, 1990). Gupta (1984) ise, gorev siiresi
uzadikca yoneticilerin yatirimlart ¢esitlendirme stratejilerinden kagindigini  ve
cesitlendirme yapmalar1 gerektiginde ise, ilgili c¢esitlendirmeyi tercih ettiklerine
deginmektedir. Buna ek olarak, gorev siiresinin uzamasiyla birlikte, yoneticiler orgiitiin
kiiltiirline, prosediirlerine ve personeline de baglilik kazanmaktadir. Zaman gegtikce, bir
yonetici, orgiitiin kullandig1 teknolojiler, pazarlar ve driinleri daha iyi tanimaya
baslamaktadir. Buradan hareketle, gorev siiresi ve stratejik tercihler arasindaki iliskiyi

su sekilde hipotezlestirebiliriz:

H2: Ust yonetim ekiplerinde yéneticilerin gérev siiresi ilerledikge risk almaktan kagiman

stratejik tercihlere yonelme egilimi vardir.

1.2.2.3.1s Gecmisi Heterojenligi ve Stratejik Tercihler iliskisi

Bir Ust diizey yoneticinin is gegmisi, bulundugu iist mevkiye gelmeden evvel edindigi
deneyimin butlnu yoneticilerin stratejik kararlar alirken 6nemli bir demografik 6zelligi
olusturmaktadir. Schwenk (1988) ve Melone (1994) vydneticilerin tecriibelerinin
cevrelerindeki olaylar1 algilarken ve tercihler yaparken nasil etkileri bulundugunu
incelemektedir.  Buna gore, stratejik karar alma siirecinde yoneticilerin kisisel
deneyimleri, yeni bir stratejik durumla karsilastiklarinda sorunu nasil tanimlayacaklari
konusunda belirleyici rol oynamaktadir. Schwenk farkli is gegmisine sahip olan
yoneticilerin yeni stratejik durumlar1 degerlendirirken olaylarin farkli boyutlarina
odaklandiklarima dikkat c¢ekmektedir (Schwenk, 1988: 51). Melone (1994) ise,
yoneticilerin  Orgltte sahip oldugu gorevin ve edindigi deneyimlerin stratejik
alternatifleri degerlendirirken elindeki verileri algilamasi ve yorumlamasini segici bir
sekilde yaptiklarini ifade etmektedir. Esasen yoneticiler deneyimlerine gore olaylarin
belli boyutlarina daha ¢ok 6nem vermekte, digerlerini ise onemsememektedir (Melone,

1994: 449).
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Yoneticiler 15 gecmislerinde edindikleri tecriibeyi, {ist yonetim ekibinde
gorevlendirilmeden evvel calistiklar1 departmanlarda ve en uzun siire calistiklar
departmanda edinmistir. Dolayisiyla is gecmisi ile ilgili tecriibe, orgiitiin hangi
departmaninda calisildigina gore farklilik gosterebilmektedir. Eger bir yonetici, orgiitiin
i¢ isleyisi ile ilgili departmanlarda calistiysa farkli, dis gevre ile ilgili departmanlarda
gorev aldiysa farkli tiirden deneyimler edinmektedir. Muhasebe, {iretim, planlama gibi
departmanlar orgiitiin i¢ isleyisini ilgilendirirken; finansman, pazarlama ve satis dis

cevreyi ilgilendiren departmanlart olusturmaktadir.

Hambrick ve Mason ise, muhasebe ve iiretim gibi boliimlerin sirket stratejilerinin
verimli bir sekilde islemesini amaclayan “sirec ile ilgili faaliyetler” olarak
degerlendirmektedir. Satig, pazarlama gibi departmanlar ise, “ciktilarla ilgili
faaliyetleri” diizenleyen ve biiyiime ve karlilig1 saglamak i¢in yeni firsatlar arayisinda
bulunan ve sirketin disa doniik isleyisini ilgilendiren departmanlar olarak
goriinmektedir. Bu islevsel boliimlere ek olarak ise, hukuk ve finansman gibi ¢evresel
boliimler bulunmaktadir ve bu béliimler ¢ok daha disa doniik olduklart i¢in sirketin
temel isleyisinden kopuk bir deneyim sunmaktadir. Stratejik tercihlerde bulunmak
gerektiginde ise, sirketin ige doniik isleyisiyle ilgili departmanlarda deneyim sahibi olan
yoneticiler, techizat ve fabrika yenilemeyi tercih ederken, disa doniik departmanlarda
deneyim sahibi olan yoneticiler ilgili gesitlendirme ve ¢evresel tecribeye sahip olan

yoneticiler ise ilgisiz ¢esitlendirmeye yonelmektedir (Hambrick ve Mason, 1984: 199).

Bunlara paralel olarak Gupta (1984) yoneticilerin ge¢mis is tecriibelerinin gelecekte
alacaklar stratejik kararlar tizerinde etkili oldugunu ifade etmektedir. Esasen her Ust
diizey yonetici bulundugu konuma gelmeden evvel belli bir islevsel tecriibe elde
etmistir. Buna gore, Ar-ge tecriibesi ve {iriin farklilastirma stratejisi, finans tecriibesi
ilgisiz ¢esitlendirme stratejisi ve imalat tecriibesi ise ilgili cesitlendirme stratejisinin
basarisi ile iligkili oldugu goézlemlenmektedir (Gupta, 1984: 404-405). Benzer bir
sekilde, Govindarajan ise, imalat boliimiinde tecriibe kazanmis olan yoneticilerin diisiik
maliyet stratejisini tercih ederlerken, Ar-ge bélimiunde deneyim kazanmis olanlarin ise
tirlin farklilagtirma stratejisini tercih ettiklerini ortaya koymaktadir (Govindarajan, 1989:

252). Yapilan diger caligsmalar bu bulgulara paralel olarak, sirketin disa doniik
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bolimlerinde deneyim kazanan yoneticilerin Uriin farkhilastirma ve yenilikgilik gibi
stratejileri benimsediklerini belirtmektedir (Thomas, Litschert ve Ramaswamy, 1991).
Buradan hareketle, is gecmisi ve stratejik tercihler arasindaki iliskiyi su sekilde

hipotezlestirebiliriz:

H3: Ust yonetim ekiplerinde yoneticilerin is gegmisinin heterojen olmasi risk almaya

acik stratejik tercihlere yonelme egilimi olusturmaktadir.

1.2.2.4.  Egitim Heterojenligi ve Stratejik Tercihler iliskisi

Ust yonetim ekiplerindeki yoneticilerin egitim durumu, aldiklari stratejik kararlari
etkileyen diger bir faktor olarak goriilmektedir. Bu anlamda Hambrick ve Mason (1984)
yoneticilerin egitim siiresi ve firmanin stratejik yonelimleri arasinda anlamli iligkiler
bulundugunu goézlemlemektedir. Esasen yoneticilerin egitim siiresinin firmanin
yenilikcilik yapmasini olumlu etkiledigi ifade edilmektedir. Hitt ve Barr (1989) ise,
farkli egitim diizeylerine sahip yoOneticilerin farkli stratejik kararlar aldiklarim
vurgulamaktadir. Hitt ve Tyler (1991) ise, diisiik egitim seviyesine sahip olan
yoneticilerin uzmanlagmis bir egitim almadiklar1 i¢in daha genel stratejik tercihlerde
bulunacagimi ve firma performansinin da istikrarsiz olacagini iddia etmektedir. Fakat

yaptiklari aragtirma sonuglari bu iddialarini teyit etmemistir.

Egitim seviyesi ve stratejik tercihler arasindaki iliskiyi inceleyen Bantel ve Jackson
(1989) bankacilik sektoriinde ve Wiersema ve Bantel (1992) ise yatirimlarin
cesitlendirmis sirketlerde yaptiklari arastirmada egitim seviyesi arttikca firmanin
yenilik¢ilik yapma oraninin da arttigini ortaya koymaktadir. Yine aym sekilde Wally ve
Baum (1994) yoneticilerin aldiklar1 egitim diizeyi arttik¢a, zihinsel anlamda daha
karmagik faaliyetleri ¢ozme yeteneginin de gelistigini ifade etmektedir. Boylelikle,

egitim seviyesi yoneticilerin model gelistirmesine de katki saglamaktadir.

Yoneticilerin egitim diizeyi gibi egitim aldiklar1 alan da stratejik tercihlerini
etkileyebilmektedir. Esasen, egitim bir kisinin yeteneklerinin ve hayata bakisinin
sekillenmesinde onemli bir rol oynamaktadir Sanat ya da tarih egitimi almis birinin

mithendislik egitimi almig birine gore farkli bir zihinsel yapisinin bulunmasi
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beklenmektedir (Hambrick ve Mason, 1984: 200). Hitt ve Tyler (1991) ise, stratejik
kararlar alirken yoneticilerin egitim aldiklar1 alan ile ilgili olan boyutlara
odaklandiklarina dikkat ¢ekmektedir. Tyler ve Steensma (1998) ise, yoneticilerin
egitimini aldiklar1 alanla ilgili konularda karar alirken ¢ok daha istekli bir tutum
sergilediklerini belirtmektedir. Bunun temel nedeni ise, kisilerin egitim gordiigii alanla
ilgili 6zel bilgileri nasil elde edeceklerini ve yorumlayacaklarin1 daha iyi bilmeleridir.
Bu dogrultuda, isletme egitimi alan ydneticiler riskten kaginan ve kisa vadede kar elde
etmeye odakli bir yaklasim izlerken, miithendislik egitimi almig olan yoneticilerin risk
almaya acik ve yeni firsatlar1 kesfetmeye istekli oldugu goriilmektedir (Tyler ve

Steensma, 1998: 943-945).

Buradan hareketle egitim heterojenligi ve stratejik tercihler arasindaki iliskiyi su sekilde

hipotezlestirebiliriz:

H4: Ust yonetim ekiplerinde y&neticilerin egitimlerinin heterojen olmast risk almaya

acik stratejik tercihlere yonelme egilimi olusturmaktadir.

1.2.3. Bilissel Ozellikler ve Stratejik Tercihler Iliskisi

Biligsel ozellikler, bir firma igindeki iist diizey yoneticilerin bagli oldugu inang ve
tercihler olarak tanimlanmaktadir (Miller ve dig., 1998). Esasen, biligsel ¢esitlilik,
neden-sonug iliskileriyle ilgili inanislarin ve 6rgiitiin farkli hedefleriyle ilgili tercihlerin
farkli olmasini ifade etmektedir (Miller, 1990). Literatiirde bilissel ¢esitliligin stratejik
tercihleri olumlu etkiledigini diisiindiiren belli argiimanlar bulunmaktadir. Esasen,
biligsel ¢esitlilik iist diizey yoneticilerin bir olayda farkli bakis acgilari, farkli davranis
sekillerinden haberdar olmasin1 ve muhtemel firsatlari, tehlikeleri degerlendirmelerini
saglamaktadir (Bantel ve Jackson, 1989; Lant ve dig., 1992; Wiersema ve Bantel,
1992). Olaylarin farkli boyutlarindan ve farkl alternatiflerden haberdar olan iist diizey
yoneticiler, daha derin analizler yapma imkani bulabilecektir. Bilissel ¢esitlilik
olmadiginda ise, ekip icindeki tartigma ortaminin daha zayif olacagi ve farkh

alternatiflerin dikkate alinmasinin daha zor olacagi diistiniilebilir.
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Lant ve dig., (1992), farkli stratejik segeneklerin ve yeni fikirlerin 6grenildigi ortamlarin
ekip i¢indeki farkli bakis agilar1 ve zengin tartismalar yoluyla olustuguna dikkat
cekmektedir. Buna ek olarak, Hambrick ve Mason (1984) psikolojik ve biligsel
ozelliklerin grup siireclerinde ve alinan stratejik kararlarda etkili oldugunu
savunmaktadir. Dolayistyla yoneticilerin  zihinsel modelleri, aldiklar1 kararlar
etkilemektedir (Day ve Lord, 1992). Zihinsel modeller bilgi yapilarina benzemektedir
(Walsh, 1995). Daha 6nce yapilmis olan arastirmalar, zihinsel modellerin stratejileri ve
stratejik faaliyetleri etkiledigini gostermektedir (Day ve Lord, 1992; Thomas, Clark ve
Giogia, 1993). Buna ek olarak, zihinsel modeller yoneticilerin stratejik konulari

getirdigi yorumlari ve degerlendirmeleri etkilemektedir (Dutton ve Dukerich, 1991).

Biligsel cesitlilik orgiit icinde karar alirken 6grenmeyi de etkilemektedir. Esasen,
orglitsel 6grenme, bireysel 6grenme gibi, olaylar ve durumlar karsisinda yeni ve ¢esitli
yorumlamalarin gelismesiyle gergeklesmektedir (Fiol, 1994). Bu baglamda, kolektif
ogrenme ise, farkli degerlendirmeler arasindan belli diizeyde bir goriis birligi
saglanmasimi gerekli kilmaktadir. Orgiitsel yetenekler ve bilgiler kisilerin farkli
yeteneklerinin etkilesimi ile olusmaktadir (Nelson ve Winter, 1982). Orgiit icinde
O0grenme ise, g¢esitli bilgilerin edinilmesi, ortak bir anlayisin gelistirilmesi ve
kullanilmast yoluyla yayilmaktadir (Fiol, 1994). Dolayisiyla bilissel cesitlilik,
yoneticilerin arasinda farkli bilgilerin edinilmesi ve paylasilmasin1 orgiit iginde

kolaylastiracaktir.

England (1967) yoneticilerin kisisel degerlerinin sirket stratejisini ve hedeflerini
etkiledigi gibi her giin alinan kararlar1 da etkiledigini belirtmektedir. Bununla birlikte,
yoneticilerin kisisel degerler sistemi Orgiitii direkt ve dolayli olarak etkilemektedir.
Yoneticilerin kisisel degerler sistemi arasindaki farkliliklar ise, orgiit icinde yoOneticiler
arasindaki anlagsmazliklarin nedenini anlamakta yardimci olmaktadir. Bunun yan sira,
kisisel degerler sistemi arasindaki benzerlikler ise, kisiler arasindaki uyumda rol
oynamaktadir. Esasen kigisel degerler sistemi yoOneticilerin algilari, sorunlar
karsisinda gelistirdikleri ¢oziimleri, Orglitsel hedefleri sahiplenmesini etkilemektedir

(England, 1967: 54).

Buradan hareketle biligsel 6zellikler ve stratejik tercihler arasindaki iliskiyi su sekilde

hipotezlestirebiliriz:
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H5: Ust yonetim ekiplerinin bilissel anlamda ¢esitliligi, risk almaya agik stratejik

tercihlere yonelme egilimi olusturmaktadir.

1.3.  Firma Performans: - Ust Duizey Yoneticilerin Demografik ve Bilissel
Ozellikleri Iliskisi

Calismanin bu bolimiinde, iist kademe teorisinde Onemli bir yer tutan firma

performansi ile list diizey yoneticilerin demografik ve biligsel 6zellikleri arasindaki

iliski ele alinacaktir. Oncelikle firma performansi kavrami detayli bir sekilde ele

almarak firma performansinin Olgiimiinde dikkate alinan unsurlarin agiklanmasi

hedeflenmektedir. Bu agiklamalarin ardindan demografik 6zellikler ve bilissel 6zellikler

ile firma performansi iligkisi ele alinarak boliim tamamlanacaktir.

1.3.1. Firma Performansi

Firmalarin amaci uzun vadede sirketlerin karlarini artirarak piyasa degerini biiytlitmektir.
Bu nedenle firmalarin performansi konusu biiyiik 6nem tasimaktadir. Bir firmanin uzun
vadede piyasa degerini artiracak bazi basari kriterleri; yenilik performansi, kalite
performansi, c¢alisanlarin kalitesi ve nitelikleri, calisanlarin orgiite olan bagliligi,
firmanin ciro ve sektdrde sahip oldugu pazar pay1 v.s. olarak siralanabilir (Alpkan ve
dig., 2005). Performans kelimesi sozliik anlam1 olarak basariy1 ve istenilen sonucun
elde edilmesini saglayan gii¢ ve yetenek olarak tanimlanmaktadir. Diger bir tanima
gore, isletmeyi amaglarina tasiyan planlanmis bir etkinligin sonug¢larinin nitel ve nicel
olarak tanimlanmasina performans denilmektedir (Yildiz, 2010: 180). Bir diger deyisle,
belirli bir zaman dilimi sonucunda isletmenin olusturdugu c¢iktilar ya da sonuglar
performans olarak adlandirilmaktadir (Oztek, 2005: 19). Dolayisiyla firma performansi
bir ¢abanin sonucu, isletmenin hazirladigi planlarin sonuglarinin degerlendirilmesi

olarak da ifade edilebilmektedir.

Firmalarin ¢abalarinin, hazirladiklar1 planlarin sonuglarinin degerlendirilmesi 6nemli bir
konu olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Dolayisiyla firmanin belirli bir donem sonunda
basarili olup olmadiginin Olgiilmesi, karlarinin  yeterli diizeyde gerceklesip
gerceklesmedigi, firma ortaklarinin basar1 diizeyinden memnun olup olmadiklar1 gibi
hususlar firma performans: igerisinde degerlendirilebilir. Firmalar, performanslarini

Olcerek, gergeklestirdikleri faaliyetleri ve amaglarini ne 6lglide basariya ulastirdiklarini
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gorme imkanini elde etmektedirler (Bakoglu, 2001: 39). Dolayisiyla firmalarin basariya
ne Olclide ulastiklarin1 gormek kendilerini degerlendirme imkanini da saglamaktadir.
Ayrica firmalar, aldiklar kararlarin, duygusal veya varsayimlara dayali olarak degil de,
gercek verilere dayanarak alindigindan emin olmak; sorunlu alanlar1 ortaya ¢ikarmak
veya gelisme olabilecek alanlari belirmek gibi nedenlerden dolayr da performans

Olctimii yapmaktadirlar (Parker, 2000: 63).

Denison ve Mishra (1996) ile Fisher (1997) firma performansini iki baslikta; niceliksel
ve niteliksel olarak toplamuslardir. Niceliksel ve niteliksel performans gostergelerinin
birbirleri ile etkilesim halinde olduklarin1 ifade eden yazarlar niteliksel performans
gostergelerinin nicelikselin olusumuna yardimci oldugunu belirtmektedirler. Niteliksel
ve niceliksel performans farkli gosterge ve kriterleri biinyelerinde barindirmaktadir.
Niteliksel performans gostergeleri firmanin i¢ ¢evresinde yer alan kiiltiir, firma ortamu,
firmanin sahip oldugu insan kaynaklari, ¢alisanlarin isten aldiklar1 tatmin ve
organizasyonlarina baglilik derecesi, adalet algis1 (Bulut ve dig., 2009), yeni iiriin
gelistirme basarisi, miisteri memnuniyeti ile firmanin misterilerine verdigi {iriin ve
hizmetin kalitesi ile yenilik performansini olustururken (Alpkan ve dig., 2005);
niceliksel performans gostergelerini ise firmanin finansal yonetim basarisini gosteren
ciro, toplam aktif karliligt (ROA), ciro karliigi (kar/toplam satislar), 6z sermaye /
yatirim karhilig1 (kar/6z sermaye), satiglardaki biliylime, firmanin pazar payi artisi,
yatirimlarin geri doniis orani, karlilik oranlar1 olusturmaktadir (Alpkan ve dig., 2005:
176, Bulut ve dig., 2009). Dolayisiyla firma performansinin boyutlar1 misteriler, kalite,
firmanin karliligi, firmanin sahip oldugu insan kaynaklar1 ve yenilik (Elitas ve Agca,

2006: 343) gibi ¢cok yonludur.

Firma performansinin Ol¢lilmesi en az firma performans: kriterleri konusu kadar
onemlidir. Son 30 yildir miisterilerin firmalar agisindan artan Ooneminin de etkisiyle
firma performansinin olgiilmesinde sadece finansal Olgiitler yetmemektedir. Bunun
yaninda yukarida da ifade edilen niteliksel gostergeler de firma performansinin
Ol¢iilmesinde niceliksel olanlarin yaninda ele alinmaktadir. Finansal gostergeler veya
niceliksel gostergeler olduk¢a eskimis bulunmakta ve bu gostergeler sinirlt ve dar bir
alan1 Ol¢tiigii ve bu nedenle de firma performansini 6lgmede yetersiz kaldiklari

belirtilmektedir (Reiner, 2004).
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Firma performansini niteliksel bir sekilde oOlgmede orgilitsel faktorlerden
yararlamlabilmektedir. Orgiitsel faktédrleri dikkate alan bir performans degerlendirmesi
orgiit iklimi olarak literatiirde dikkat g¢ekmektedir. Orgiit iklimi kavrami yapisal
ozellikleri, motivasyon, grup dinamiklerini, is zenginlestirmeyi, karar vermeyi, liderlik
Ozelliklerini, hedef belirlemeyi ve planlamayi kapsamaktadir (Hansen ve Wernerfelt,
1989: 401). Orgiit iklimi ilk olarak Litwin ve Stringer (1968) tarafindan tanimlanmustir.
Buna gore, iklim kavrami bireysel motivasyon, davranis teorileri ve de orgiit teorileri
arasinda anlamli bir koprii insa etmektedir. Bu baglamda orgiit iklimi algilanan bigimsel
sistemin siibjektif etkileri, yoneticilerin bigimsel olmayan tarzi ve diger onemli ¢evresel
faktorleri ifade etmektedir. Bu faktorler belli bir organizasyonda calisan kisilerin

degerlerini, kanaatlerini ve davraniglarini kapsamaktadir (Litwin ve Stringer, 1968: 5).

Bir baska deyisle bir organizasyon tarafindan bilingli ya da bilingsiz olarak yapilan
faaliyetlerin ortaya c¢iktig1 is cevresinde bulunan temel oOzellikler Orgiit iklimini
yansitmaktadir. Nasil ki her cografyanin yasami elverigli kilan olumlu ve olumsuz
iklimleri varsa, firmalarin da is iklimini olumlu ya da olumsuz etkileyen kolayliklari,
yapilari, sistemleri ve insanlart bulunmaktadir (Hansen ve Wernerfelt, 1989: 401).
Bireyin davranigini etkileyen bireysel ve orgiitsel etkilesimleri yansitan algisal ve

orgiitsel degiskenleri temsil etmektedir (Litwin ve Stringer, 1968; Glick, 1985).

Bu alanda yapilan arastirmalar orgiit yapilarinda, sistemlerinde ve uygulamalarinda
yapilan degisikliklerin firma performansini nasil etkiledigini gostermektedir. Bu
cercevede Lawler ve dig. (1974) hem orgiitsel yapinin hem de isbirligi gibi orgiitsel
stireglerin orgiit iklimi ile iligkili oldugunu ve orgiit ikliminin de dogrudan firma
performansimi etkiledigini ortaya koymaktadir. Orgiit iklimi en temelde karar verme
uygulamalari, iletisim ag1, hedefe odaklanma, insan kaynaklarina 6nem verme, liderlik,
grup siirecleri ve is kosullarinin birlesiminden ortaya c¢ikmaktadir. Boylelikle bu
kavram, ekonomik ve finansal firma performansi gostergelerinin yaninda orgiitsel bir
firma performans: yaklasimi sunmasi agisindan &nem tasimaktadir. Orgiit iklimini

olusturan bu unsurlar agagidaki modelde gorilebilmektedir.
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Sekil 1.5. Orgiit Ikliminin Geleneksel Bir Modeli

Kaynak: Hansen ve Wernerfelt (1989: 403)

Firma performansinin niceliksel 6l¢tiimii s6z konusu oldugunda iki farkli yontem olarak
muhasebe temelli ve piyasa temelli Olgme yontemleri bulunmaktadir. Firma
performansinin muhasebe temelli 6l¢iimii yapilirken 6z sermaye karliligi ve aktif
karliligi hesaplanmaktadir. Piyasa temelli firma performansi 6l¢iimleri ise, firmanin
piyasa degeri ve hisse senedi fiyatin1 kapsamaktadir. Bu iki yontemden muhasebe
temelli firma performansi 6lgtimleri literatiirde bazi yonlerden dolay1 elestirilmektedir.
Esasen, raporlanan kazanimlar ve hisse senedi karliligi arasinda zayif bir iliski
bulunmaktadir. Mevcut muhasebe ve raporlama sisteminin Ol¢liim siireci muhasebe

temelli 6lcuimleri olumsuz etkilemektedir.
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Leug (1999) iki farkli performans oOlgme yonteminin farkini degerlendirmektedir.
Muhasebe temelli Ol¢limler, firmanin ge¢mis performansina odaklanirken, piyasa
temelli dl¢timler ise, firmanin gelecekte gosterecek performansina odaklanmaktadir. Bu
acidan bakildiginda, biiyliyen ve kiigiilen firmalarin piyasa temelli firma performansi
Olciimii ve muhasebe temelli Olgiimleri birbirinden olduk¢a farklidir. Ciinkii her

firmanin biiylime stratejileri birbirinden farklilik arz etmektedir.

Grossman ve Hoskisson (1998) ise piyasa temelli firma performansi 6lgiimlerinin daha
tarafs1z ve rahat bir sekilde olgiim yapilmasmi sagladigini savunmaktadir. Ornegin
sirketin borsadaki 6denmemis tek bir hisse senedi fiyati piyasa temelli performans
gostergesi olarak kullanilmaktadir. Bununla birlikte, piyasa temelli Olgiimlerin
dezavantaji ise, hissedarlarin baskisi yiiziinden uzun vadeli performansa odaklanmak
yerine daha kisa vadeli kazanimlara odaklanmasidir. Dolayisiyla, tek basina piyasa

temelli 6lgme yontemi yeterli bir 6lglim olarak degerlendirilmemektedir.

Muhasebe temelli dl¢imlerin avantaji ise, aktif karlihigi ve 6z sermaye karliligi gibi
temel finansal gostergelerin kolaylikla belirlenmesi ve bu iki gostergenin rahatlikla
anlasilabilmesidir (Grossman ve Hoskisson, 1998). Muhasebe temelli Olgiimlerin
avantajlarinin yaninda farkli dezavantajlar1 da bulunmaktadir. (Grossman ve Hoskisson,
1998; Leung, 1999;). Esasen, muhasebe temelli ol¢limler iist yonetim ekipleri tarafindan
birgok farkli sekilde manipiile edilebilmektedir. Aktiflerin degeri yanlis belirlenebilir ya
da gelirlerin degeri manipiile edilebilmektedir. Buna ek olarak muhasebe gostergeleri
gecmis performanst gosterdigi icin gelecek performans hakkinda her zaman isabetli
bilgi saglamayabilir (Grossman ve Hoskisson, 1998; Leung, 1999). Ayrica, muhasebe
verileri, hissedarlarin beklentileriyle de baglantili olarak, iist yonetim ekiplerinin kisa
vadeli degerlendirmelere odaklanmalarina neden olabilmektedir. Esasen, uzun vadede
firmaya katki saglayabilecek harcamalar, kisa vadede kayip olarak algilanabilmektedir

(Grossman ve Hoskisson, 1998).

1.3.2. Demografik Ozellikler ve Firma Performansi Iliskisi

Ust kademe teorisinde arastirma konularinin basinda demografik ozellikler ve firma
performansi iliskisi gelmektedir. Ust diizey yoneticilerin literatiirde gecen ismiyle {ist
yonetim ekiplerinin demografik 6zelliklerinin, goérev yaptiklari firma performansini ne

yonde etkiledikleri, firmalarinin performanslarinin artirip artirmadiklart merak edilen
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konular arasinda yer almaktadir. Bu sebeple demografik 6zellikler arasinda yer alan yas,
egitim diizeyi, yoneticilerin is gegmisi ve yoneticilikte gegirdikleri gorev slresinin firma
performansi iizerinde etkilerine dair bir¢ok calisma yer almaktadir (Carpenter, 2002;
Pegels ve dig., 2000; Hambrick ve dig., 1996; Clifford T. W. ve C.R. Schwenk, 1996;
Murray, 1989).

Ust yonetim ekiplerinin demografik 6zellikleri ile firma performans: arasindaki iliskiyi
ele alan Hambrick ve dig. (1996), yaptiklar1 ¢alismada 32 Amerikan havayolundaki Ust
yonetim ekiplerinin is ge¢misi heterojenligi, gorev siiresi heterojenligi ve egitim
heterojenligi ve firma pazar payi ile kar degisimi arasinda pozitif iliski bulmuslardir.
Benzer sekilde Carpenter (2002), uluslararasilagsma diizeyi arttik¢a firma performansi ve
iist yonetim ekiplerinin egitimlerinin heterojenligi arasinda pozitif bir iligki
bulundugunu gozlemlemektedir. Ayrica uluslararasilagsma diizeyi zayif olan firmalarda
iist yonetim ekiplerinin ig gecmisi ve gorev sliresinin heterojenligi ile firma performansi
arasinda da pozitif bir iliski bulundugu ortaya ¢ikmaktadir. Bir diger ¢aligmada da Glick
ve dig. (1993), karisik ¢evre ve karar verme kapsaminin etkisinin etkilesimi ile firma

performansi arasinda pozitif bir iliski bulmuslardir.

Murray’in (1989) 1967 ile 1981 yillar1 arasinda Fortune 500 listesinden 84 yiyecek ve
petrol sirketlerini {izerine yaptigi caligmada ise {ist yonetim ekiplerinin homojen
olmasinin daha verimli bir sekilde etkilesimde olacagi ve bu yiizden de rekabetin yogun
oldugunda bu ekiplerin tercih edilebilecegini beklerken sonuglar bunun tersini
belirtmistir. Heterojen ekiplerin uyumu kolaylastirdigt ve bu ekiplerin tercih

edilebilecegini ifade etmistir (Murray, 1989: 125).

Demografik 6zelliklerden yas, egitim, is gecmisi ve gorev siiresi ile firma performansi
iliskisinin asagida detayli bir sekilde ele alinmasi hedeflenmektedir. Oncelikle yas
homojenligi ile firma performansi iligkisi ile baglanacak, egitim, is gecmisi ve gorev

stiresi heterojenliginin firma performansi iliskileri ayr1 ayri ele alinacaktir.

1.3.2.1.Yas Homojenligi ve Firma Performansi

Ust diizey yoneticilerin yasi, demografik dzellikler iizerine yapilan calismalarda konu
edilmektedir. Bu baglamda, Pelled (1996) kisisel duygusal catismanin kisisel olmayan
mesleki farkliliklardan ziyade, kisisel farkliliklara dayandigini savunmaktadir. Biiyilik
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kisisel ¢atismalara neden olan demografik &zellikler, isle ilgili olmayanlardir. Isle ilgili
olmayan demografik 6zellikler, ekip icerisindeki iiyeler tarafindan ¢ok kolay algilanir
ve sosyal algida belli bir yere sahiptir (Fiske ve Tylor, 1991).

Pelled (1995) yas, cinsiyet ve irkin iist yonetim ekiplerindeki kisisel farkliliklara neden
oldugunu savunmaktadir. Sosyal psikoloji alaninda ¢aligan arastirmacilar Shaw (1981),
ve Byrne (1971) insanlarin kendilerine benzeyen kisilere daha yakin oldugunu ve
benzemeyen kisilerle daha mesafeli oldugunu gostermektedir. Buna paralel olarak, isle
ilgili olmayan demografik 6zelliklerin heterojen olmasinin kisiler arasinda anlasmazliga
ve duygusal ¢atismaya yol agabilecegi diistiniilebilir. Bunun aksine, isle ilgili olmayan
demografik ozelliklerin homojen olmasi ise, ekip i¢indeki uyumu arttirabilecegi

ongorulebilir.

Esasen, McCain, O’Reilly ve Pfeffer (1983), orgiit igindeki ekipte iletisimi gii¢lestiren
ve gilic miicadelelerine neden olan belirgin ayrigmalarin ekip uyumuna zarar
verebilecegine dikkat ¢ekmektedir. Yine sosyal psikoloji alaninda g¢alisan Gusfield
(1957) ve Elder (1975), is disinda ve isle ilgili olmayan durumlarda da yas
heterojenliginin  duygusal ¢atismalara neden olabilecegini ortaya konmaktadir.
Dolayisiyla da, duygusal catigmalar yasin heterojen oldugu ekiplerde ekipteki uyumu
olumsuz etkileyebilmektedir. Daha oOnce yapilmis olan arastirmalar yasin kisinin
davranislarini, degerlerini ve iletisim tarzimi etkiledigini gostermektedir (Bengston &
Lovejoy, 1973; Elder, 1975; Lott & Lott, 1965; Salancik, 1977; Zander, 1979). Bunun
yani sira, ekip i¢inde yasin homojen olmasi ekibin uyum igerisinde caligmasina katki

saglayacaktir.

Buradan hareketle yas homojenligi ile firma performans: arasindaki iliskiyi su sekilde

hipotezlestirebiliriz:

H6: Ust diizey yoneticilerin yaslarinin homojen olmasi ve firma performansi arasinda

pozitif bir iliski vardir.

1.3.2.2.Egitim Heterojenligi ve Firma Performansi
Ust yonetim ekiplerinin demografik dzelliklerinden egitim tercihi ydneticinin kisiligi,

tutumu ve bilissel tarzi ile iliskilidir (Finkelstein ve Hambrick, 1996). Dolayisiyla
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egitim tercihi kisinin bilissel karmasikligini artirmakta ve agik fikirli davraniglar
sergilemesine dncullk etmektedir.

Egitim heterojenligi olan iist yonetim ekipleri daha temel beceri, bilgi, perspektif ve
biligsel siireglere sahiptirler (Carpenter ve Fredrickson, 2001; Hambrick ve dig. 1996;
Wiersama ve Bantel, 1992). Buna ek olarak egitim heterojenligine sahip olan ekipler
degisimi ¢abuk kavramakta ve yenilik¢i ¢oziimleri olusturmada daha yaratic1 6zellikler

gostermektedirler (Bantel ve Jackson, 1989; Wiersama ve Bantel, 1992).

Ust yénetim ekipleri iizerine bircok arastirmasi ve ¢aligmast bulunan Hambrick egitimin
orgiitsel degisme ve biiylime lizerine etkilerini incelemistir. Egitim heterojenliginin
cesitli beceriler, biligsel karmasiklik, yaraticilik ve degisimi ¢abuk kavrama sayesinde

firma performansina katkida bulunacagini savunmaktadir (Hambrick, 2005).

Buradan hareketle egitim heterojenligi ile firma performansi arasindaki iliskiyi su

sekilde hipotezlestirebiliriz:

H7: Ust diizey yoneticilerin egitimlerinin heterojen olmasi ve firma performansi

arasinda pozitif bir iligki vardir.

1.3.2.3.1s Gecmisi Heterojenligi ve Firma Performansi

Is gecmisi bir kisinin davramis1 ve algisini etkilemektedir. Finkelstein ve Hambrick
(1996) bu konu iizerine yaptiklart bir aragtirmada is ge¢misinin kisilerin bir baska
ifadeyle yoneticilerin davraniglarim1 ve algisint etkilediklerini ifade etmekte ve
kisinin/yOneticinin segici algisinin bicimlenmesine katki sagladigini diistinmektedirler
(Hambrick ve Mason, 1984). Hambrick ve Mason (1984) benzer is gecmisine sahip iist
diizey yoneticilerin benzer algilara sahip olacagini ifade etmektedirler. Boylece bu
yoneticiler daha az cevresel bilgiler edinebileceklerdir. Bu durum da Gst dizey
yoneticilerin (benzer is ge¢cmisine sahip) olaylar1 algilamasi, firmanin g¢evresindeki
gelismeleri anlamlandirmast da benzer oOzellikler gosterecektir. Halbuki farkli is
gecmisine sahip st diizey yoneticiler farkli bilissel modellere, iletisim agina,
tecriibelere ve algilara sahip olacaklardir (Hambrick ve dig. 1996). Dolayisiyla, is
gecmisi farkli olan {iyelerden olusan iist yonetim ekipleri daha yaratici ve yenilik¢i

olmasi beklenmektedir (Hambrick ve Mason, 1984; Murray, 1989).
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Bantel ve Jackson (1989) is gecmisi heterojenliginin 6zellikle de cesitli beceri, bilgi ve
bakis acilarin1 gerektiren karmasik sorunlarin ¢oziilmesinde Onem tasiyan bilissel
yetenege katki sagladigin1 savunmaktadir. Esasen, yapilan arastirmalar, is ge¢cmisi farkl
olan yoneticilerin farkli bilgilere, davramiglara ve algilara sahip olabilecegini
gostermektedir (Dearbon ve Simon, 1958; Hambrick ve Mason, 1984; Waller, Huber ve
Glick, 1995). Buna paralel olarak, arastirmacilar, heterojen ekiplerin daha yetenekli,
bilgili oldugunu ve daha zengin perspektiflere ve kaynaklara sahip oldugunu

belirtmektedir (Carpenter ve Fredrickson, 2001; Hambrick ve dig.,1996; Murray, 1989).

Buradan hareketle is ge¢misi heterojenligi ile firma performans: arasindaki iliskiyi su

sekilde hipotezlestirebiliriz:

H8: Ust diizey yoneticilerin is ge¢mislerinin heterojen olmasi ve firma performansi

arasinda pozitif bir iligki vardir.

1.3.2.4. Gorev Suresi Heterojenligi ve Firma Performansi

Ust yonetim ekiplerinde gorev siiresi heterojenliginin firma performansini nasil
etkiledigi ile ilgili yapilan arastirmalar geliskili sonuglar icermektedir. Ust yonetim
ekibinin gorev siiresi heterojenligi konusu, bir ekibin nasil karsilikli hareket ettigini,
kararlar aldigin1 ve bunun orgiitsel sonuglari nasil etkiledigini incelemektedir. Bu alanda
yapilan ampirik arastirmalar, gorev siiresi homojenliginin iletisimi arttirdigini, hedef
belirlemeyi  kolaylagtirdigini  ve  sosyallesmeyi  arttirdigimi ~ gostermektedir
(Eisenhardt,1989; Smith, ve dig., 1994; Zenger ve Lawrence, 1989). Bununla birlikte,
gorev siiresinin homojen olmasi, yoneticilerin dis kaynaklardan yararlanmasini
azaltmaktadir (Katz, 1982). Dolayisiyla da, uzun siiredir bir arada bulunan ekipler ekip
icindeki bilgi kaynaklarindan yararlanarak tek tip bir diisiince yapisina bagli kalma

olasilig1 da daha fazla olacaktir (Janis, 1972)

Hambrick ve Fukutomi (1991) bir CEO’nun goérev siresinin dort mevsimini gosteren bir
model sunmaktadir. Buna gore, bir list diizey yoOneticinin gorev siiresi uzun oldugu
takdirde, bu yoOneticinin gorev bilgisi, etkisi ve yOnetim anlayisina bagliligi da
artacaktir. Aynm1 zamanda, bu ydneticinin bilgi cesitliligi ve gorevine duydugu ilgi ise
azalacaktir. Bu modele bakildiginda, yoneticilerin gorev siiresinin firma performansini

negatif olarak etkiledigi diisiiniilebilir. Bununla birlikte, iist kademe teorisi alaninda
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yapilan arastirmalarda, tist yonetim ekibinin gorev siiresi heterojenliginin firmanin bilgi
cesitliligini, gorev bilgisini, giic dengesini ve goreve duyulan ilgiyi arttirdigi

g6zlemlenmektedir.

Finkelstein ve Hambrick (1990) gorev suresinin ust yonetim ekibinin mevcut durumu
koruma, riskten kaginma, bilgiyi isleme ve dolayisiyla da firma performansi iizerinde
etkili oldugunu ortaya koymaktadir. Bu arastirmacilarin caligsmalari, {ist yonetim
ekibinin gorev siiresinin firmanin stratejik siirekliligi ve sektér performansini 6zellikle
inisiyatif kullanma imkan1 fazla olan sektorlerde pozitif olarak etkiledigini
gostermektedir. Boylelikle, Finkelstein ve Hambrick (1990) ust yonetim ekibinin gorev
sliresinin heterojenliginin firma performansi {izerinde pozitif etkileri bulundugunu tespit
etmektedir. Ust kademe teorisi alaninda calisan arastirmacilar, gorev siiresi
heterojenliginin ekip i¢inde tartigmalar1 zenginlestiren farkli deneyimleri, perspektifleri,
degerleri ve biligsel c¢esitliligi beraberinde getirdigi i¢in firma performansin
arttiracagini savunmaktadir (Bantel ve Jackson, 1989). Ayrica gorev siiresi heterojen
olan ekiplerde daha fazla ve daha cesitli bilgiden yararlanma imkan1 buldugu i¢in, daha
yaratic1 ve lretici olabilmektedir (Carpenter, 2002; Hambrick ve dig., 1996; Murray,
1989).

Yine yapilan arastirmalar, gorev siiresinin yoneticileri belli bilgi kaynaklar1 takip etme,
politikalar ve prosediirler olusturma (Katz, 1982) ve onceki davraniglarini siirdiirme
egilimini arttirdigim1  gdstermektedir (Miller, 1993). Hambrick ve Mason (1984)
yoneticilerin deneyimlerinin hareketleri lizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu
vurgulamaktadir. Esasen, sinirli deneyimlere sahip olan yoneticilerin daha smirli bir
bakis agisina sahip oldugu gozlemlenmektedir. Dahasi, {ist yonetim ekibinin ¢ogunlugu
orgiit icinde uzun yillar ¢alistiysa, sorunlart asmada ¢ok sinirl1 bir bilgi temeline sahip

olmaktadir.

Gorev siiresi heterojenligi lizerinde yapilan aragtirmalar, bu heterojenligin, iist yonetim
ekibinin firma ve is ¢evresi ile ilgili goriislerinin daha cesitli olmasini sagladigini
gostermektedir. Bu dogrultuda gorev siiresi heterojenliginin firma performansini olumlu
etkileyen bir gosterge olarak degerlendirilmektedir. Wiersema ve Bantel (1992) bu
heterojenligin daha ¢esitli bilgi kaynaklarindan ve perspektiflerden yararlanmay1

sagladigi icin daha yenilik¢i ve yaratici karar almaya katki sagladigini savunmaktadir.
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Buradan hareketle gorev siiresi heterojenligi ile firma performansi arasindaki iligkiyi su

sekilde hipotezlestirebiliriz:

H9: Ust diizey yoneticilerin gorev siirelerinin heterojen olmas1 ve firma performansi

arasinda pozitif bir iligki vardir.

1.3.3. Bilissel Cesitlilik ve Firma Performans: Iliskisi

Ust kademe teorisinin yaklasimima gore, alinan stratejik kararlarin kalitesi, {ist yonetim
ekibinin kolektif kapasitesinin bir sonucudur. Bu baglamda, Hambrick ve Mason (1984)
ust diizey yoneticilerin biligssel ve psikolojik 6zelliklerinin karar almada 6nemli rol
oynadigini savunmaktadir. Ust kademe teorisi iizerine calisan arastirmacilar is gegmisi,
egitim ve gorev siiresinin dtesinde bu degiskenlerle baglantili olan psikolojik ve biligsel
Ozelliklerin incelenmesi gerektigini vurgulamaktadir. Bu baglamda, Priem (1994),
imalat firmalarinin {ist diizey yoneticilerinin kanaat ve degerlendirmelerinin firma
performansini etkiledigini ortaya koymaktadir. Bu ¢alismanin sonuglarina gore, yliksek
performansa ulasmak i¢in ¢evresel rekabet kosullar1 ve is stratejisi arasinda bir uyum
yakalamak gerekmektedir. Boylece, bilissel yapi, strateji belirleme siirecinde devreye
girerek, firmanin performansini etkilemektedir.

Bilissel siirecler, yoneticilerin aldig1 kararlar1 etkilemektedir (Carpenter ve dig., 2004;
Peterson, Smith, Martorana, ve Owens, 2003). Karar alirken etkili olan grup siiregleri,
eldeki bilgilerin kullanilmasina gore sekillenmektedir. Grup siiregleri yakindan
incelendiginde, kisiler arasi siireclerin, iiyelerin uyumu, ekibe bagliligi ve basarisin
etkiledigi gibi, firma performansi gibi orgiitsel sonuglar1 da etkiledigi goriilmektedir
(McGrath, 1984). Esasen, grup siirecleri sayesinde ekip performansi da artmaktadir
(Knight ve dig., 1999).

Yoneticilerin eldeki bilgileri nasil kullandig1 ya da biligsel yapilari grup siireglerini
belirlemektedir. Bilgiyi isleme teorisi orgiitleri bilgiyi siizgecten gegirir ve yoneticiler
stratejik kararlar1 alirken bu bilgilerden yararlanmaktadir (Daft, Bettenhausen, ve Tyler,
1993). Bilissel ¢esitlilik ise, yoneticilerin karar alma siirecinde 6nem tagimaktadir. Zira
yoneticiler ~ firma  hedeflerini  kendi  biligsel  perspektifleri  dogrultusunda
degerlendirmektedir (Olson, Parayitam ve Bao, 2007). Esasen, farkli biligsel tarzlara
sahip olan ekip tiyeleri, ekibin goreviyle ilgili farkli1 boyutlara odaklanacak ve bilgileri

kendi yorumlar1 dogrultusunda kullanacaktir. Bu ag¢idan diisiiniildiigiinde, biligsel
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tarzlarin gesitliligi, ekip igindeki iiyelerin gorevini daha kapsamli ele almasini ifade

etmektedir.

Dogal olarak karar alma siirecinde farkli perspektiflerin, alternatiflerin ortaya
cikmasinda rol oynayan biligsel cesitlilik, daha iyi kararlarin alinmasi ag¢isindan
onemlidir (Olso ve dig., 2007:200). Karmasik durumlarla ilgili bir karar alinmasi
gerektiginde farkli perspektiflerin 6nemi daha acik bir sekilde goriilmektedir. Bunun
sonucu olarak, bilissel ¢esitliligin, mevcut alternatiflerden daha iyi haberdar olmay1 ve
yoneticilerin bunlar1 en iyi sekilde analiz etmesini saglamasi1 ongoriilmektedir (Kilduff
et dig., 2000). Stratejik kararlarin ¢ok boyutlu bir yapisi oldugu diisiiniildiigiinde,
basarili olabilecek kararlar alabilmek i¢in farkli alternatifleri degerlendirmenin 6nemi
daha 1iyi anlasilmaktadir. Biligsel ¢esitliligin bulundugu bir ortamda farkl
alternatiflerden haberdar olan bir yonetici ekibi, en dogru alternatifi se¢ebilmek igin
elindeki tim imkanlar1 karar alma siirecinde seferber etme egiliminde olacaktir (Glick,

Miller, & Huber, 1993),

Bilissel c¢esitliligin oldugu ekiplerde, yapilmasi gereken isle ilgili farkli perspektifler,
karsilagilan bir sorunla ilgili farkli yaklasimlar bir arada bulunmaktadir. (Williams &
O’Reilly, 1998). Ekipteki yoneticiler sorunu farkli boyutlariyla kapsamli bir sekilde ele
aldiginda ise, daha cok bilgiye sahip olduklar1 i¢in dogru karar1 verme sanslari
artmaktadir. Esasen, ekip igerisindeki her bir iiye, karsilasilan sorunun bir boyutuyla
ilgili kapsaml1 bilgi sahibi oldugu diisiintildiigii takdirde, ekip iiyelerinin hepsi bir araya
geldiginde tiimiiyle sorunu c¢ozebilecek kapasiteye sahip olacaktir (Schilpzand ve
Martins, 2010). Bu durumun aksine, bilissel tarzlar1 homojen bir yap1 olusturan {ist
yonetim ekiplerinde karsilasilan sorunlarla ilgili benzer bir bakis agisina sahip olmasi
beklenmektedir. Dolayisiyla da, sorunun tamami yerine simnirli bir boliimii analiz
edilerek farkli perspektiflerin gelistirilmesi zorlasacaktir. Sonug¢ olarak, bilissel
cesitliligin bulundugu ekiplerin daha gesitli bilgilere sahip oldugu i¢in daha iyi kararlar
almas1 (Hambrick, Cho, & Chen, 1996) ve bdylelikle de daha iyi performans elde

etmesi mumkiin olacaktir.

Buradan hareketle biligsel 6zelliklerin ¢esitliligi ile firma performansi arasindaki iliskiyi

su sekilde hipotezlestirebiliriz:
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H10: Ust yénetim ekiplerinde ydneticilerin bilissel anlamda cesitliligi ve firma

performansi arasinda pozitif bir iligki vardir.
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2. BOLUM: OTOMOTIV VE OTOMOTIV YAN SANAYI SEKTORU

Tiirkiye ekonomisine en biiyiik katkiyr sunan sektorlerin basinda gelen otomotiv ve
otomotiv yan sanayi sektorii 2014 yilinda toplamda 22,2 milyar $’lik ihracat katkisi
saglamistir (TAYSAD, 2014). Bu yoniiyle diger sektorler ile kiyaslandiginda iilke
ekonomisinin biiylimesine yaptigi katki oldukga dnemli goériinmektedir. Son yillarda
strekli blylme gdsteren otomotiv ve otomotiv yan sanayi sektoriinde Ust dlizey yonetici
olmak diger sektorlerle kiyaslandiginda daha 6nemli bir hal almaktadir. Bu anlamda {ist
diizey yoneticilerin sektordeki deneyimleri, egitimleri, is gecmisleri ve kisilik 6zellikleri
firmalarin stratejilerini ve performansinmi etkileyen boyutlar olarak énem tasimaktadir.
Bu ¢alismada iist yonetim ekiplerinin sahip oldugu ozelliklerin 6nemini incelemek
amaciyla otomotiv yan sanayi sektOriiniin tercih edilmesinin nedenleri arasinda bu

tespitler yer almaktadir.

Aragtirmanin bulgularina ve degerlendirme kismina gegmeden dnce, arastirmaya sektor
olarak secilen otomotiv yan sanayi sektorii ve bu sektoriin dahil oldugu otomotiv
sektorli ile ilgili detayli bilgilerin verilmesinin faydali olacagi diisiiniilmektedir. Bu
baglamda Oncelikle otomotiv sektorii ve sonrasinda da otomotiv yan sanayi sektorindn
Turkiye ve dinyadaki iiretim yapist ve nitelikleri, dis ticaret durumlari, otomotiv
sektoriindeki yoneticilerin sektore bakislarina deginilecektir. Bu bilgilerden hareketle
otomotiv yan sanayi sektorliniin dinamiklerinin ve Ozelliklerinin daha iyi anlasilacak

olmasi amaclanmaktadir.

Turkiye imalat sanayinin 0nemli sektorlerinden birini otomotiv ana ve yan sanayi
olusturmaktadir. Otomotiv sanayi teknolojideki ilerlemeleri takip etmesi ve yatirimlar
anlaminda biiyiik sermayeye ihtiya¢c duymasi bakimindan onemli bir sektdr olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Buna ek olarak katma degeri yiiksek iiriinleri ortaya ¢ikarmasi
bakimindan da Onemi biyiktir. Otomotiv sektort Ulke ekonomisine istihdam
anlaminda da katki saglamaktadir (Baskol, 2009). Bu boliimde otomotiv sektoriiniin
Tiirkiye’deki ve Diinya’daki goriiniimii {izerinde durulacaktir. Uretim, dis ticaret gibi

verilere deginilerek otomotiv sektdrii anlatilmaya caligilacaktir.
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2.1. Dinya’da Otomotiv ve Otomotiv Yan Sanayi

Otomotiv sanayi, Tiim Ekonomik Faaliyetlerin Uluslararasi Standart Sanayi Siniflandirmasi
(ISIC) kapsaminda; ¢ekici, kamyon, kamyonet, karavan, midibiis, minibiis, otomobil,
otobus, treyler, iki ve ¢ tekerlekli araclar ve yan sanayi Urinlerini icermektedir. Karayolu
tasitlar1 imalati sanayi veya motorlu tasitlar imalat1 sanayi olarak da nitelendirilen (Tekin ve
Zerenler, 2005) otomotiv sektoriinin diinya ekonomisine en énemli ve en fazla ileri
teknoloji kullanan sektorleri arasinda yer almaktadir. Ozellikle 20. yiizyilda uluslararas:
ticari ve ekonomik faaliyetlerin gelismesiyle birlikte sektoriin diinya ekonomisindeki
onemi her gegen giin daha da artmaktadir. Otomotiv sanayisine “sanayilerin sanayisi”
denmesinin nedeni sektoriin bu uluslararasi niteliginden kaynaklanmaktadir (Khan,
2011: 98).

I¢inde bulundugumuz ekonomik ortamda otomotiv sektdriiniin iiretiminin pargalandig1
ve bir otomotiv iriiniinii olusturan pargalarin farkli lkelerde tretildigi
gozlemlenmektedir. Nihai iirliniin montaji1 ise, parcalarin tiretildigi tilkelerden farkl bir
iilkede yapilmaktadir. Otomotiv  iiretiminin  globallesmesi  sektére  yonelik
uygulamalarin, kanun ve diizenlemelerin de globallesmesini beraberinde getirmektedir.
Otomotiv sektoriindeki lider firmalar ise uluslararasi liretim agina sahip olan sirketlerdir

(Turkiye Ekonomi Politikalar1 Arastirma Vakfi, 2013).

Gelismis iilkeler sahip olduklar1 teknolojik ve teknik alt yapi sayesinde otomotiv
sektoriindeki gelismelere yon vermekte ve sekillendirmektedir. Otomotiv sanayi bu
iilkelerin ihracat kapasitesini arttiran bir ekonomik faaliyet alani olarak biiyiik bir
oneme sahiptir. Gelismekte olan iilkeler agisindan ise, otomotiv sanayi yeni istihdam
imkanlar1 ortaya koymasi ve teknolojik ilerlemeleri takip etmeyi gerektirdigi igin

gelisme hizini etkileyen bir 6zellik tasimaktadir (Karabulut, 2002: 1).

Diinya otomotiv sanayi lilkelerin ekonomisi agisindan anahtar bir sektdr olarak 6ne
cikmaktadir. 1995 — 2005 arasindaki 10 yillik siiregte diinya otomotiv sanayi % 30’luk
bir biliylime gergeklestirmigtir. 60 milyon ara¢ iiretimi i¢in tahmini 9 milyon insanin
calismas1 gerekmektedir. Bu oran diinyadaki toplam imalat Gretiminin % 5’ine denk

gelmektedir (OICA, 2014). Dolayisiyla otomotiv sanayi, sektorler icerisinde gerek
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iiretim rakamlar1 gerekse de istihdam rakamlari ile en 6nemli sanayi dallarinin basinda

yer almaktadir.

Diinya’da otomotiv yan sanayi sektorii en hizli biiyliyen sektorler arasinda yer
almaktadir. Bu sanayinin biiylimesinde teknolojik ve bilimsel altyap1 ve birikimlerin de
bliyiik 6nemi bulunmaktadir. Diinya’da otomotiv yan sanayi alaninda biiyiik iireticilerin
belli bir durgunluk donemi yasadiklari gozlemlenmektedir. Buna karsin iiretimin
Meksika, Cin gibi gelismekte olan pazarlara dogru kaymasi dikkat cekmektedir
(Sedgwick, 2013: 3). Dunya’da otomotiv yan sanayi sektoriinde faaliyet gosteren
firmalarin finansal performanslar1 ise firmanin biyiikliigi, faaliyet gosterdigi bolge,
tirettigi lirtin gesitleri ve is modeline bagh olarak 6nemli farkliliklar géstermektedir.
Sirket merkezi Avrupa ve NAFTA bolgelerinde konumlanmis olan otomotiv yan sanayi
firmalarmin kar oranlarinin birbirine yakin bir seyir izledigi bilinmektedir. Buna karsin
Asya Pasifik bolgesinde faaliyet gosteren yan sanayi firmalarinin kar oranlar1 toplamda
Avrupa ve NAFTA’nin {izerinde oldugu halde 2010 — 2012 arasinda net bir diisiis
yasamistir (RolandBerger ve Lazard, 2013: 10 — 11). Bu durumun olusmasinda diinya
genelinde yasanan siyasi, ekonomik ve finansal gelismelerin ve c¢alkantilarin etkili

oldugu diistiniilmektedir.

2.1.1. DUnya Otomotiv Sanayi Uretimi

Otomotiv sanayi 1900°li yillarin basinda kurulmustur. 1910 yilinda ABD’de Ford
tarafindan baglatilan seri iiretim ise, ABD ve diger lilkelerde ucuz ve vasifsiz is¢ilikten
de yararlanarak gelisimini siirdiirmistiir. 1970°1i yillarda yasanan ekonomik kriz ise,
ABD ve Avrupali otomotiv iireticilerinin rekabet giiciinii zayiflatirken, Japonya yigin
tiretimine agirlik vererek maliyet ve kalitede dnemli avantajlar elde etmis ve sektorde
birinci konuma kadar yiikselmistir. 1980°li yillarda ise, Japonya, Kuzey Amerika ve
Avrupa’daki otomotiv piyasalart doyuma ulasirken, Japonya yeni tasarim ve liretim
teknikleri gelistirerek iiretim avantaji  Ustiinliiglini elde etmistir. Otomotiv
teknolojilerinin gelismesi ile birlikte sektor bir yeniden yapilanma siirecine girmistir

(Ekonomi Bakanligi, 2012: 15).
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Tablo 2.1.Yillara Gore Diinya Motorlu Ara¢ Uretimi

Yil Otomobil Ticari Ara¢ | Toplam Uretim
2008 52.841.125 17.888.571 70.729.696
2009 47.772.598 13.989.726 61.762.324
2010 58.239.494 19.344.025 77.583.519
2011 59.897.273 | 19.983.647 79.880.920
2012 63.070.002 21.169.379 84.239.381
2013 65.436.203 21.863.790 87.299.993

2014 (Ilk 6 ay) | 33.895.253 11.317.408 45.212.661

Kaynak: OICA, http://www.oica.net/category/production-statistics/ (1 Kasim 2014).

Tablo 2.1°de Diinya otomotiv iiretim rakamlarinin yillara gére dagilimi goriilmektedir.
2008’den 2013 yilina kadar 2009 yili hari¢ dinyadaki toplam otomotiv iiretimi artis
gostermistir. 2009 yilinda 2008 yilina toplamda 9 milyona yakin iiretimde disis
goriilmektedir. 2008 yilinda ortaya ¢ikan Klresel ekonomik kriz otomotiv sektdriinde
tiretimin diismesine neden olmustur. Ekonomik krizin etkilerinin 2010 yilinda gectigi
tiretim rakamlarindan goriilmektedir. Son verilere gore otomotiv iiretimi 2014’iin ilk 6
ayma gore 45 milyon adede ulasmistir. Geriye kalan 6 ayda da ilk 6 aydaki iiretim

performansi devam ederse yilsonunda toplamda 90 milyon iiretim rakamina ulasilacagi

sOylenebilir.

Tablo 2.2. Bolgelere Gore Diinya Motorlu Arag Uretimi (Bin Adet)

Ulkeler Avrupa | Amerika | Asya-Pasifik | Afrika | Toplam
2008 21.777.794 | 16.858.889 | 31.507.000 | 586.013 | 70.729.696
2009 17.057.293 | 12.531.425 | 31.760.155 | 413.451 | 61.762.324
2010 19.794.758 | 16.343.430 | 40.930.255 | 515.076 | 77.583.519
2011 20.954.156 | 17.793.809 | 40.576.318 | 556.637 | 79.880.920
2012 19.857.396 | 20.086.458 | 43.709.131 | 586.396 | 84.239.381
2013 19.726.283 | 21.136.313 | 45.800.878 | 636.519 | 87.299.993

2014(Ilk 6 Ay) | 10.525.611 | 10.671.874 | 23.811.664 | 203.512 | 45.212.661

Kaynak: OICA, http://www.oica.net/category/production-statistics/ (1 Kasim 2014).
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Boélgelere gore diinya motorlu arag iiretim rakamlarmin verildigi Tablo 2.2’de dinya
iiretiminde Cin, Japonya, Giiney Kore, Hindistan ve Tayland iilkelerinin olusturdugu
Asya-Pasifik bolgesinin 2013 rakamlarina gore diinya iiretiminde % 52’lik bir pay1
bulunmaktadir. Asya-Pasifik bolgesinin ardindan Amerika (agirlikli olarak NAFTA
ulkeleri), Avrupa bolgesi diinya otomotiv sanayi Uretiminde sz sahibi bolgeler olarak
siralanmaktadir. 2008 yilindan 2014’in ilk 6 ayma kadar ki tiretim rakamlarina
bakildiginda Asya-Pasifik bolgesinin diinya tiretiminde agirlikli paymi siirdiirdiigii
gortlmektedir. Tablo 2.2.’de ilging olan bir bilgi de diinya iiretiminde Avrupa’nin
paymin inigli-¢cikigh bir seyir izlerken, Amerika bdlgesinin payinin ise 6zellikle 2011

yilindan itibaren artig gosterdigidir.

2.1.2. Diinya Otomotiv Sanayi Dis Ticareti

Diinya otomotiv sanayisi dig ticareti rakamlari son 5 yil baz olarak alindiginda siirekli
artis gosteren bir seyir izlemektedir. Tablo 2.3 iilkelere gore motorlu arag ihracat ve
ithalat rakamlarin1 vermektedir. 2009 yilindan bu yana her yil 100 — 120 milyar $
civarinda artig gosteren motorlu araclar dis ticaretinde Almanya, Japonya, ABD,
Kanada ve Giiney Kore gibi iilkeler iist siralarda yer almaktadir.

Tablo 2.3.Yillara Gére Diinya Motorlu Arag ihracati - ithalat1 (Bin ABD $)
GTIiP: 8702, 8703, 8704

) . Toplam Dis
Yil Ihracat Ithalat )
Ticaret
2009 516.247.326 527.219.053 1.043.466.379
2010 662.452.446 661.482.466 1.323.934.912
2011 765.215.327 764.959.889 1.530.175.216
2012 782.377.283 792.847.968 1.575.225.251
2013 807.170.967 806.881.354 1.614.052.321

Kaynak: International Trade Center,

http://legacy.intracen.org/applil/tradecom/TP_TP_IC HS4.aspx?TY=T&RP=000&IN=87&YR=2010, (1
Kasim 2014)
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Satig rakamlar1 da diinya otomotiv sektoriinii degerlendirme admna diger 6nemli bir

gosterge olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Tablo 2.4.Ulkelere Gore Diinya Motorlu Ara¢ Satis Miktarlar

B_(:')LGELER-

ULKELER 2008 2009 2010 2011 2012 2013
AVRUPA 21.870.739| 18.644.163 | 18.808.302 | 19.739.761 | 18.665.874 | 18.282.465
AB 27 ulke 17.283.800 | 16.174.666 | 15.622.673| 15.618.244|14.325.374 | 14.094.984
AB 15 ulke 15.813.252 | 15.228.050 | 14.696.720| 14.683.816|13.420.004 | 13.181.878
Avusturya 336.000 350.429 362.564 396.655 374.829 357.179
Belgika 612.692 536.260 607.497 643.511 550.519 547.904
Danimarka 191.169 131.788 173.566 198.518 199.147 210.947
Finlandiya 160.998 103.016 126.396 144.425 126.505 117.363
Fransa 2.614.829| 2.718599| 2.708.884| 2.687.052| 2.331.731| 2.201.068
Almanya 3.425.039| 4.049.353| 3.198.416| 3.508.454| 3.394.002| 3.257.718
Yunanistan 292.865 237.118 153.842 104.682 62.518 62.570
Izlanda 10.579 2471 3.395 5471 8.507 8.022
frlanda 185.620 68.031 99.986 102.443 91.728 87.096
italya 2421918 2.357.443| 2.164.153| 1.942.949| 1.545.764| 1.419.494
Luksemburg 58.405 51.462 53.993 55.015 55.049 51.082
Hollanda 604.135 451.907 542.312 627.757 571.893 481.444
Norveg 153.247 127.437 162.354 180.313 176.909 180.042
Portekiz 275.127 203.760 272.754 191.362 113.435 124.123
ispanya 1.362.586| 1.074.222| 1.114.119 931.404 790.991 822.950
Isveg 301.459 247.513 334.134 359.066 326.441 313.067
Isvigre 321.326 294.699 324.779 355.256 366.273 344.096
Birlesik Krallik 2485.258 | 2.222.542| 2.293.576| 2.249.483| 2.333.763| 2.595.713
Avrupa yeni Ulkeler 1.470.548 946.616 925.953 934.428 905.370 913.106
Rusya 3.222.346| 1597.457| 2.107.135| 2.901.612| 3.141.551| 2.950.483
Turkiye 494.355 557.126 760.913 864.439 817.620 893.124
Amerika 20.895.814 | 17.513.816 | 19.683.125| 21.540.545 | 23.673.029 | 25.003.803
NAFTA 16.240.451 | 12.859.351| 14.203.961| 15.597.614|17.526.688 | 18.764.371
Kanada 1673522 | 1.482.232| 1.583.388| 1.620.221| 1.716.178| 1.779.860
Meksika 1.073.764 775.751 848.354 936.780| 1.024.574| 1.100.542
ABD 13.493.165| 10.601.368 | 11.772.219| 13.040.613 | 14.785.936 | 15.883.969
Giliney Amerika 4.655.363 | 4.654.465| 5.479.164| 5.942.931| 6.146.341| 6.239.432
Brezilya 2.820.350| 3.141.240| 3.515.066| 3.633.253| 3.802.071| 3.767.370
Asya Pasifik 24.252.051 | 28.255.489 | 35.128.757 | 35.337.911 | 38.228.305 | 40.454.477
Avustralya 1.012.164 037.328| 1.035.574| 1.008.437| 1.112.132| 1.136.227
Cin 0.380.502 | 13.644.794| 18.061.936| 18.505.114|19.306.435| 21.984.100
Hong-Kong 44.117 32.900 49.237 53.333 54.011 52.850
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Tablo 2.4.’in devam

Hindistan 1.983.071| 2.266.269| 3.040.390| 3.287.737| 3.595.508 | 3.241.209
Endonezya 603.774 486.088 764.710 894.164| 1.116.230| 1.218.900
fran 1.190.000| 1.320.000| 1.530.000| 1.630.000| 1.030.000 710.000
Japonya 5.082.233| 4.609.333| 4.956.148| 4.210.224| 5.369.721| 5.375.513
Malezya 548.115 536.905 605.156 600.123 627.753 655.793
Giiney Kore 1.216.125| 1.453.875| 1.565.950| 1.587.095| 1.562.229| 1.543.564
AFRIKA 1.278.762| 1.181.065| 1.273.898| 1.472.738| 1.599.493| 1.653.058
Cezayir 146.892 176.773 133.406 227.925 255.167 263.400
Misir 239.833 205.521 248.917 271.900 286.300 294.900
Fas 121.360 109.969 103.436 112.093 130.306 120.755
Giiney Afrika 533.387 395.222 492.907 572.241 623.921 650.620
TOPLAM 68.297.366 | 65.594.533 | 74.894.082 | 78.090.955 | 82.166.701 | 85.393.803

Kaynak: OICA, http://www.oica.net/category/sales-statistics/sales-statistics-2005-
2013/ (1 Kasim 2014)

Tablo 2.4.’de ulkelere ve bolgelere gore diinyada motorlu ara¢ satis miktarlarina yer
verilmektedir. 2008 — 2013 yillar1 arasindaki satis miktarlarinin verildigi Tablo 2.4.’de
diinya’da 2013 yilinda toplamda 85.394.000 civarinda motorlu ara¢ satisi yapildigi
goriilmektedir. Fransa, Ispanya, italya ve Almanya gibi otomotiv sektoriinde Gretim ve
pazarlama alanlarinda lider olarak gosterilen {ilkelerin de yer aldigi Tablo’da
Avrupa’nin boélgesel olarak motorlu ara¢ satiglarinin 2013 yili icin 18.282.465 adet
gerceklestigi goriilmektedir. Yine Onemli otomotiv {reticileri arasinda bulunan
Italya’nin gerceklestirdigi motorlu arag satiglarinin siirekli bir diisiis yasadigi Tablo
2.4.deki degerlerden anlasilmaktadir. Buna ek olarak Ispanya, Yunanistan ve
Fransa’daki motorlu arag¢ satiglarinin 2008 yilina oranla 2013 yilinda diisiis gosterdigi
gbzlemlenmektedir. Buna karsilik diinya otomotiv sektdriinlin en dnemli iilkesi olarak
gosterilen Almanya ise 2008 yilinda gerceklestirdigi satiglart biiyilik 6l¢iide 2013 yilinda
koruyarak toplam 3.257.718 adet arag satis1 gergeklestirmistir.

Buna karsilik Kanada, Meksika ve ABD’yi de i¢ine alan NAFTA iilkelerinin satislarinin
2013’de 18.764.371 adette gergekleserek Avrupa’nin satiglarini az bir farkla gegtigi
dikkat ¢ekmektedir. Buna ek olarak 2013 yilinda Amerika’'nin bolgesel olarak
gerceklestirdigi satislar 25.003.803 olmustur. Diinya’da motorlu arag satislarinin %
50°’ye yakimmi Asya Pasifik bolgesinde gerceklestigi goriilmektedir. Asya Pasifik
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bolgesinde de 6zellikle Cin’de 2013 yili rakamlarina gore 22 milyona yakin arag¢ satisi
yapilmistir. Dolayisiyla diinya motorlu ara¢ satisinin % 25°lik kismini tek basia Cin
karsilamaktadir. Yine Asya Pasifik bolgesinde Cin’in ardindan otomotiv sektdriindeki
onemli {lilkeler arasinda gosterilen Japonya’nin 2013 yilinda 5.375.513 adet satis

yaparak son bes yillik satislarini istikrarh bir sekilde siirdiirdiigii gozlemlenmektedir.

Giliney Amerika bdlgesi de ara¢ satislart anlaminda onemli {tlkeleri biinyesinde
barindirmaktadir. 2013 yilinda 6.239.432 adet arag¢ satis1 yapilmistir. Bu satiglarin %
50°den fazlas1 bolgenin ekonomik agidan en Onemli iilkesi olarak nitelendirilen
Brezilya’da gerceklesmistir. Diger taraftan Avrupa’daki arag¢ satiglarinin 2009 — 2013
arasinda inigli — ¢ikislt bir seyir izlemesi dikkat ¢cekmektedir. Buna karsin en yiiksek
satig rakami 2008 yilinda 21.870.739 adet olarak kayda gec¢mistir. 2009 yilindan bu
yana ise motorlu ara¢ satiglari bu seviyeyi bir daha gérememistir. Bu durumun
olusmasinda bolgedeki iilkelerin iginde bulunduklari ekonomik ve finansal sikintilarin
etkili oldugu distiniilmektedir. Esasen motorlu ara¢ Uretimi git gide basta Cin olmak

tizere iscilik maliyetlerinin ucuz oldugu tilkelere kaymaktadir.

Tirkiye’deki motorlu ara¢ satiglarinin yildan yila arttigi ve istikrarli bir biiylime
yolunda ilerledigi Tablo 2.4.’den okunmaktadir. 2008 yilinda 494.355 adet arag satisi
gerceklesmis iken, bu rakam 2013 yilinda 893.124 adede ulagsmustir. Dolayisiyla arag

satiginin son bes yilda 2 kata yakin oranda arttig1 goriilmektedir.

2.1.3. Diinya Otomotiv Yan Sanayi Uretimi
Otomotiv sanayi sektoriine aksam ve parca Ureten bir sanayi kolu olan yan sanayi,
sektdrler igerisinde 6nemli bir yer sahiptir.

Tablo 2.5.Diinya Otomotiv Yan Sanayi Biiyiikliigii (Milyar €)

1985 | 1990 | 1995 2000 2005 2010 2015
Milyar € | 290 345 380 420 470 515 620*
(tahmini)

Kaynak: http://www.statista.com/statistics/269618/size-of-the-automotive-supplier-
market-worldwide-since-1985/ (2 Kasim 2014)
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Otomotiv sanayine parca iireten firmalarin olusturdugu yan sanayi ekonomik biiyiikliik
olarak 2010 yilinda 525 milyar €’ya ulasmistir. Tablo 2.5.’de diinya otomotiv yan
sanayi firmalarinin toplam biiylikliikk rakamlar1 verilmektedir. 1985 — 2015 yih
arasindaki 30 senelik donemi kapsayan rakamlarda yan sanayi biiytlikliigl siirekli artig
gostermektedir. 2015 yili tahmini rakamlarma goére yan sanayi sektoriiniin
blyiikliigliiniin 620 milyar €’ya ¢ikacaglr ongoriilmektedir. Bu rakama ulasilmasi da
gecen 30 senede (1985 — 2015) yan sanayinin biiyiikliigiiniin 2 kat artis saglayacagi
beklenmektedir.

Tablo 2.6. 2012 Yili Diinya Otomotiv Yan Sanayi Uretimi (Milyon $)

Bolge Uretim (Milyon $) %
Asya Pasifik 776.271 55.5
Kuzey Amerika 309.328 22.1
Avrupa Birligi 185.625 13.3
Latin Amerika 52.269 3.7
Digerleri 75.808 5.4
Toplam 1.399.302 100

Kaynak: (Pro Mexico, 2013: 8)

2012 yilinda otomotiv yan sanayi iretimi toplamda 1.4 milyar $’a yakin olarak
gerceklesmistir. Asya Pasifik bolgesi diinya tiretiminin % 55.5°lik kesimini karsilarken,
Kuzey Amerika bolgesi % 22.1°lik {iretimle ikinci sirada yer almaktadir. Avrupa Birligi

ise diinya Uretiminde % 13.3’luk paya sahip gérunmektedir.
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Grafik 2.1. Ulkelere gore Otomotiv Yan Sanayi Uretim Paylari, 2012 (%)
Kaynak: (Pro México, 2013: 8)

Ulkelere gore otomotiv yan sanayi iiretiminin paylarmin verildigi Grafik 2.1.’e gére
Cin % 24’lik payla ilk sirada yer almaktadir. Cin’i % 21,1°lik pay ile Japonya, % 15,5
ile ABD, % 7,4 ile de Almanya izlemektedir. Asya Pasifik bolgesinin iki énemli ve
gucli Ulkesi olan Japonya ve Cin dunya otomotiv yan sanayi Uretiminin % 50’ye

yakinini tek baslarina saglamaktadirlar.
2.1.4. Diinya Otomotiv Yan Sanayi Dis Ticareti
Diinya otomotiv yan sanayi dis ticaret rakamlari, iiretim rakamlar1 gibi artis gosteren bir

yapidadir. Tablo 2.6.Diinya motorlu ara¢ yan sanayi ihracat rakamlarini vermektedir.

Tablo 2.7.Diinya Otomotiv Yan Sanayi Ihracati (Bin $)

Ulkeler 2008 2009 2010
Almanya 108.378.909 | 78.141.585 | 98.395.897
Japonya 73.771.197 | 58.350.954 | 82.276.543
A.B.D. 66.638.447 | 50.314.793 | 67.787.130
Cin Halk Cumhuriyeti 46.383.384 | 37.579.647 | 52.406.334
Fransa 43.640.410 | 32.344.351 | 37.307.922
Guney Kore 24.359.603 | 22.055.042 | 31.914.029
Italya 35.136.107 | 23.251.598 | 27.770.447
Meksika 22.489.561 | 16.983.293 | 25.658.417
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Tablo 2.7.’nin devami

Ulkeler 2008 2009 2010
Ispanya 23.315.083 | 17.007.980 | 19.394.690
Polonya 19.741.707 | 14.751.104 | 17.631.763
Cek Cumhuriyeti 18.687.282 | 14.398.178 | 17.216.585
Ingiltere 20.807.892 | 14.547.135 | 17.065.777
Kanada 18.617.447 | 12.499.205 | 16.927.268
Belcika 19.018.207 | 13.445.550 | 14.881.804
Avusturya 13.968.508 | 10.811.259 | 12.897.023
Tayland 10.327.121 | 8.109.635 11.640.921
Macaristan 13.426.351 | 9.609.240 11.546.711
Isvec 12.814.233 | 7.375.889 10.511.185
Brezilya 10.880.384 | 6.943.028 9.792.840
Hollanda 10.684.657 | 8.180.660 9.427.467
Singapur 8.153.824 6.720.789 7.628.569
Tayvan 6.303.103 5.454.370 7.221.132
Slovakya 7.021.026 5.293.234 6.993.150
Turkiye 6.711.081 4.922.775 6.447.180
Romanya 4.701.257 4.123.175 5.430.145
Digerleri 56.911.903 | 42.156.407 | 52.917.951
Toplam 702.888.684 | 525.370.876 | 679.088.880

Kaynak: (Ekonomi Bakanligi, 2012: 24)

Otomotiv yan sanayi ihracatinda lider tilke olarak otomotiv sektériinde en 6nemli tlke
olarak goze carpan Almanya gorilmektedir. Almanya’nin 2010 yili verilerine gore 100
milyar $’a yakin ihracati ger¢eklesmistir. Almanya’y1r Japonya, ABD, Cin, Fransa,
Guney Kore gibi otomotiv sektoriinde 6nemli markalara sahip olan tlkeler izlemektedir.
2009 y1l1 ihracat rakamlar1 2008 yilina gore ciddi bir diislis gostermistir. Sonrasinda ise
2010 yilinda otomotiv yan sanayi ihracati toparlanma gostermis ve 2008 yili

rakamlarina yaklagmistir.
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Tablo 2.8. 2012 Yih Diinya Otomotiv Yan Sanayi Dis Ticareti (Milyon $)

Ulkeler Thracat % Ulkeler Ithalat %
Almanya 122.018 14 ABD 143.203 18
ABD 90.771 11 Almanya 90.035 11
Japonya 84.247 10 Kanada 45.761 6
Cin 74.141 9 Cin 45.721 6
Meksika 51.872 6 Meksika 36.233 4
Guney Kore 39.849 5 Birlesik Krallik 35.409 4
Fransa 37.666 4 Fransa 33.653 4
Italya 29.660 4 Rusya 26.516 3
Cek Cumhuriyeti | 24.260 3 Ispanya 26.105 3
Polonya 22.651 3 Japonya 23.664 3
Digerleri 266.216 32 Digerleri 301.396 37
Toplam 843.351 100 | Toplam 807.696 100

Kaynak: (Pro México, 2013: 9)

2012 yilinda diinya otomotiv yan sanayi ihracati 843.351 milyon $ olarak
gerceklesirken, ithalat 807.696 milyon $ olarak gergeklesmistir. Almanya 122 milyar
$’lik ihracat ile ilk sirada yer alirken, Almanya’y1 ABD, Japonya, Cin gibi iilkeler

izlemektedir. Otomotiv yan sanayi ithalatinda ise ABD ilk sirada yer almaktadir.

Almanya, Kanada, Cin, Meksika, Birlesik Krallik ithalatta ABD’nin ardindan

siralanmaktadir. Diinya otomotiv yan sanayi ilk on iilkenin yarisini (Almanya, Fransa,

Italya, Cek Cumbhuriyeti, Polonya) Avrupa iilkeleri olusturmaktadir. Bu 5 iilke diinya

thracatinin % 28’ini karsilamaktadir.

Tablo 2.9.Diinya Otomotiv Yan Sanayi Ithalat1 (Bin $)

Ulkeler 2008 2009 2010
A.B.D. 94.457.664 67.472.027 |95.274.711
Almanya 74.729.781 55.708.657 |67.243.412
Cin Halk Cumhuriyeti | 35.664.986 35.561.866 |48.218.741
Kanada 34.891.312 26.330.692 |34.514.326
Meksika 27.493.703 21.239.081 |30.301.062
Fransa 37.224.115 26.375.016 | 30.222.884
Ingiltere 33.402.247 21.145.272 | 27.866.480
Ispanya 29.523.223 21.885.328 |23.997.951
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Tablo 2.9.”un devami

Ulkeler 2008 2009 2010
Belcika 25.606.630 17.585.326 | 20.058.144
Italya 22.483.718 15.837.573 |17.702.920
Japonya 15.831.207 10.205.813 |14.049.806
Rusya Federasyonu 13.464.083 7.267.369 13.772.185
Brezilya 12.219.564 8.793.433 12.557.306
Polonya 14.656.140 10.535.326 | 12.398.789
Guney Kore 10.729.125 8.645.878 11.532.980
Hollanda 14.566.134 9.703.833 11.510.029
Cek Cumhuriyeti 11.617.201 9.510.771 11.273.310
Tayland 8.310.188 6.634.501 11.225.771
Avustralya 10.581.455 8.190.898 10.649.614
Isveg 13.584.999 7.499.197 10.567.772
Turkiye 11.730.199 7.939.258 10.301.172
Avusturya 11.892.406 8.140.444  |9.857.450
Digerleri 146.810.884 |117.183.075 |141.316.481
Toplam 711.470.964 |529.390.634 |676.413.296

Kaynak: (Ekonomi Bakanligi, 2012: 21)
2008 — 2010 yillar1 arasindaki yan sanayi iiriinleri ithalati rakamlarinin verildigi Tablo
2.9.’da ABD, Almanya, Cin, Kanada, Meksika, Fransa, Ingiltere gibi iilkelerin énemli
paylari bulunmaktadir. En yiiksek ithalat rakamlarina sahip ilk 10 iilkenin 6’sinin
Avrupa iilkeleri olmasi dikkati ¢eken bir nokta olarak ortaya ¢ikmaktadir. Tablo’da
dikkati geken diger bir bilgi de 2009 yilinda yan sanayi ithalatinin keskin bir disiis
gostermesidir. 2008 yilindaki ekonomik krizin etkilerinin otomotiv yan sanayi

tizerindeki etkisinin biiyiik oldugu gortilmektedir.

2.2. Turkiye’de Otomotiv ve Otomotiv Yan Sanayi

Otomotiv sektorl, imalat sektorleri igerisinde Onemli bir yere sahiptir. Turkiye
ekonomisinin lokomotif sektorlerinden birini olusturan otomotiv sektoriinde her gegcen
giin daha fazla model tiretilmektedir (Konya Sanayi Odasi, 2013; 11). Tiirkiye otomotiv
sektdriinde iiretici olmanin yaninda ihracatci, arag ithalat¢isi ve kullanicisi olarak da

otomotiv sektoriiniin 6nemli tilkeleri arasinda yerini almaktadir (TOBB, 2012; 15).

Tirkiye’de otomotiv sektoriiniin gegmisi 1950’11 yillara dayanmaktadir. Tasitlarin
uretimi 1950’li yillarin ortalarinda baslamus, 6zellikle 1960’larin ortalarinda bu tiretim

hiz kazanmistir. Ilk montaj hatt1 1954°te orduya jip ve kamyonet temini igin Tiirk
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Willys Overland Limited sirketi tarafindan kurulmustur (Ekonomi Bakanligi, 2012).
1970’11 yillarda ise Ford, Fiat, Renault firmalar1 binek araba imalatina baslamiglardir.
Bu firmalar1 takiben 1990°Ii yillarda Uzakdogulu arag¢ iireticileri Toyota, Honda,
Hyundai Tiirkiye’de yatirimlarini tamamlayarak iiretime baslamiglardir (TOBB, 2012).

2012 ve 2013 yillarinda Tirkiye otomotiv pazari artan bir seyir izlemistir. 2012°de
toplamda 817.620 satis gergeklestirilirken, 2013 yilinda bu satis miktar1 893.124 adede
ulagsmistir. 2014 yilinda ise otomotiv sektdrii pazarinin 625 — 725 bin adet araliginda
gergeklesecegi tahmin edilmektedir (ODD, 2014). Bu diisiisiin yasanmasinda
otomobildeki OTV oranlarindaki artis, BDDK’nin kredi islemlerine yonelik getirdigi
sinirlamalar, iilke ekonomisinin bilylime rakamlarindaki diisiis, 6zel sektor tiiketim ve
yatirnmlarindaki zayiflik ve doviz kurlarindaki ve faiz oranlarindaki ytikselisler etkili

oldugu gozlemlenmektedir (ODD Dergi, 2014: 3).

Tiirkiye’de otomotiv yan sanayi kolunun gelismesi otomotiv sanayi ile paralellik
gostermektedir. Otomotiv sanayiindeki yatirimlarin artmasi, iiretilen arag modellerinin
artis gOstermesi yan sanayi sektoriiniin de hizli bir sekilde gelismesini ve sektoriin
bliyiimesini saglamigtir. Otomotiv yan sanayide Avrupa Birligi’ne Uye (Ulkelerin
firmalarinin agirhi@ daha fazla bulunmaktadir (Ekonomi Bakanligi, 2012:5). Bunun
yaninda otomotiv yan sanayi sektoriiniin ihracata yaptig1 katki da onemini gosteren

diger bir gostergedir.

Otomotiv ana sanayi sektoriinde faaliyet gosteren firmalar, 1120 oto yan sanayi firmasi
ile dogrudan calismaktadir. Buna disinda toplamda 4000 adet yan sanayi firmasinin
mevcut oldugu bilinmektedir (Ekonomi Bakanligi, 2012). Otomotiv yan sanayi, tiretim
kapasitesi, ¢esitliligi ve sektordeki firmalarin standardinin yiiksek olmasi gibi 6zellikler
itibariyla, {ilkemizde imal edilen tasit araglarmin pargalarimin % 80-90’m1
karsilayabilecek diizeydedir. Otomotiv yan sanayiinde iiretilen belli bash parcalar ise
sunlardir:

e Komple motor ve motor parcalari

e Aktarma organlari

e Fren sistemleri ve parcalari
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e Hidrolik ve havali aksamlar

e Siispansiyon parcalari

e Emniyet aksamlar1

e Kaugcuk ve lastik parcalar

e Sasi aksam ve pargalari

e DoOvme ve dokim parcalar

e Elektrik ekipmanlar1 ve aydinlatma sistemleri
o Akler

e Oto camlart

e Koltuklar (Konya Sanayi Odasi, 2013).

Otomotiv yan sanayi sektériinde faaliyet gosteren firmalar agirlikli olarak Istanbul,
Kocaeli, Bursa ve izmir’de yogunlasmislardir. Firmalarm % 75°1ik biiyiik kesimi sanayi
tesislerinin agirlikta oldugu Marmara bolgesinde bulunmaktadir. % 75°lik biiytiik kesimi
Marmara, % 13°ii Ege, % 7’si I¢ Anadolu bdlgesinde yer alan firmalarda 150 bin kisi
direkt  dolayl olarak  da 750 bin  kisi istthdam  edilmektedir
(http://www.istekobi.com.tr/sektorler/otomotiv-yan-sanayi-s3/sektore-bakis/otomotiv-

yan-sanayi-b3.aspx 5 Kasim 2014).

Otomotiv yan sanayi sektoriiniin baslica temsilcisi olan TAYSAD (Tasit Araglart Yan
Sanayi Dernegi) 330 iiyesi ile birlikte liretimin % 65’ini ve ihracatin da % 70’ini

karsilamaktadir.

2.2.1. Turkiye’de Otomotiv Sanayi Uretimi

1950’1 yillarda kamyon, kamyonet, minibiis ve traktor liretimi ile baslayan otomotiv

sektoril iiretimi gegen 65 yilda imalat sektoriiniin lokomotifi haline gelmistir.

Tablo 2.10. yillara gore Tiirkiye’de motorlu arag tiretimi ile ilgili istatistiki bilgileri
vermektedir. 2009 yilinda toplamda 869.605 motorlu ara¢ {iretimi gergeklestirilmistir.
Yillar gegtikce toplam iiretim siirekli artan bir seyir izlemekte ve 2010’dan itibaren de
yillik 1 milyon seviyesini agsmistir. 2013 yilinda 1.125.534 iiretim rakamina ulagilmistir.
Toplam iiretimin yarisina yakinini1 otomobil iiretimi karsilamaktadir. Otomobil iiretimini

kamyonet Gretimi, minibis ve kamyon izlemektedir.
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Tablo 2.10.Yillara Gére Tiirkiye Motorlu Ara¢ Uretimi

2.2.2. Tiirkiye’de Otomotiv Sanayi Dis Ticareti

2014

2009 2010 2011 2012 2013 (Ocak-
Arag Tipleri Eylul)
Otomobil 510.931 [603.394 |639.734 |577.296 |633.604 |531.492
Kamyon 8.246 23.581 37.396 29.129 30.082 21.686
Kamyonet 330.044 |442.408 |479.110 |426.633 |410.556 |249.382
Otobiis 5.931 5.268 6.907 6.427 8.345 4.892
Minibis 11.829 |[16.978 22.475 29.335 37.750 24.140
Midibis 2.624 2.658 3.509 4.158 5.197 4.190
TOPLAM 869.605 |1.094.557 |1.189.131 |1.072.978 |1.125.534 |835.782

Kaynak: OSD

Otomotiv sanayi sektoru Turkiye’nin lider sektorl olarak faaliyetlerini devam

ettirmektedir. Tablo 2.11°de otomotiv sektoriiniin ihracat ve ithalatina dair rakamlar

gorulmektedir.

Tablo 2.11. Yillara Gore Motorlu Tasit Araclar: Dis Ticareti (milyon $)

2010 — 2013 arasindaki gerek ihracat, gerekse de ithalat birbirine yakin bir seyir

izlemigtir. Otomotiv sektorii ihracat1 Tiirkiye nin toplam ihracatindaki pay1 2014 yilinin

Thracat Ithalat

2009 11.891 8.745

2010 13.525 13.177
2011 15.447 16.780
2012 14.664 14.185

2013 16.532 16.494
2014

(Ocak — Agustos) 11.695 9.690

Kaynak: (OSD, 2014: 2)

Ocak — Ekim dénemine gore % 14,2 olarak gerceklesmistir (TIM, 2014).

2.2.3. Tiirkiye’de Otomotiv Yan Sanayi Dis Ticareti

Tiirkiye’nin otomotiv yan sanayi dis ticareti son yillarda yeni yatirimlarin da etkisiyle

artmaktadir. Tiirkiye’ nin dis ticaretinin yariya yakininin AB {ilkelerine olmasi, otomotiv

yan sanayi sektorliniin dis ticaretinin gelismesinde 6nem arz etmektedir.
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Tablo 2.12. Yillara Gére Otomotiv Yan Sanayi [hracati ve ithalati (Bin $)

Yillar Thracat Ithalat
2008 6.815.010 11.822.161
2009 5.036.315 8.061.316
2010 6.595.662 10.466.103
2011 8.307.826 12.660.258
2012 8.215.954

2013 9.065.989

2014 (Ocak-Eylil) | 7.306.143

Kaynak: (OSD, 2014: 3; Ekonomi Bakanligi, 2012: 13)

Otomotiv yan sanayi dig ticaret rakamlarmin verildigi Tablo 2.12°de, Tirkiye’nin
otomotiv yan sanayi ihracat1 her sene artis gosteren bir yap1 gdstermektedir. ithalat ile
karsilastirildiginda ihracatin biliylime hizi yavas olsa da, Tiirkiye’nin otomotiv yan
sanayi ihracat1 istikrarli bir sekilde bliylimektedir. 2013 yilinda 9 milyar $’lik ihracat
rakamu ile en yiiksek ihracat rakamima ulasmustir. I¢inde bulundugumuz 2014 yilinn ilk

9 ayina gore otomotiv yan sanayi ihracati 7,3 milyar $ olarak gerceklesmistir.

Turkiye’nin otomotiv yan sanayi ithalatt 2008 yilinda 11,8 milyar $ olarak
gerceklesmistir. 2009 yilinda 8 milyar $’a gerileyen ithalat, 2010 yilinda tekrar
yiikselerek 10,5 milyar $ seviyesine ¢ikmustir. 2009 yilindaki gerileme Diinya’da
yasanan ekonomik krizin etkilerinin bir sonucu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Otomotiv
yan sanayi ithalatindaki baslica iiriinleri dizel ve yar1 dizel motorlar, vites kutulari, ig-
dis lastikler, montaj karoseri aksami, motor aksam ve pargalari olusturmaktadir. 2011
yilindaki verilere gére otomotiv yan sanayi ithalatindaki baslica iilkeler de sirasiyla
Almanya, Fransa, Ingiltere, italya olarak siralanmaktadir (Ekonomi Bakanlhigi, 2012:
13-14). Tiirkiye’nin cografi olarak Avrupa iilkelerine yakin olmasi, yapilan ithalatin da

bu tlkelerden yapilmasina yol agmaktadir.
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3. BOLUM: CALISMANIN TASARIMI

Calismanin bu boliimii, arastirmanin sorulari, yontemi, hipotezleri, veri kaynaklar1 gibi
aragtirmanin tasarimindaki Onemli hususlara dair detayli bilgiler igermektedir. 3.
Boliimiin temel amaci iist yonetim ekiplerinin 6zelliklerinin (demografik ve biligsel)
firma iizerindeki etkilerini (stratejik tercihler ve firma performansi) incelemektir. Ust
kademe teorisi konusunun bir¢ok boyutunun olmasi agisindan ¢esitli sorular1 sormaya

zorunlu kilmaktadir.
3.1. Calismanin Sorulari

Bu calismada Ust kademe teorisinden hareketle iist diizey yoneticilerin demografik ve
biligsel 6zelliklerinin firmanin stratejik tercihi ve firma performansi iizerindeki etkileri
arastirilmaktadir. Bu cergevede calismanin hangi sorulara yanit aradiginin bilinmesi
onem arz etmektedir. Ust kademe teorisi ile ilgili yapilan ¢aligmalardan hareketle

calismada asagidaki dort temel soruya cevap aranmaktadir.

> Ust yonetim ekiplerinin demografik ozellikleri ile firmanmin stratejik
tercihleri arasinda iliski var midir?

> Ust yonetim ekiplerinin demografik 6zellikleri ile firmanin performansi
arasinda iliski var mdir?

> Ust yonetim ekiplerinin bilissel 6zellikleri ile firmanin stratejik tercihleri
arasinda iliski var midir?

> Ust yonetim ekiplerinin bilissel 6zellikleri ile firmamin performansi

arasinda iliski var mdir?

Calismada ana cerceveyi st yonetim ekiplerinin demografik ve biligsel o6zellikleri
olusturmaktadir. Buradan hareketle iki bagimsiz degiskenin stratejik tercihler ve firma
performansi lizerindeki etkileri ile ilgili alt sorular da olusturabilir.
e Ust yonetim ekiplerindeki yoneticilerin yaslarmim homojen olmasi ile firma
performansi arasinda nasil bir iliski vardir?
e Ust diizey yoneticilerin degerleri, diisiinme bicimleri ve kisilik 6zellikleri

firmalarin stratejik egilimlerini ne dl¢iide ve nasil etkilemektedir?
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e Ust yénetim ekiplerinin demografik ve bilissel 6zellikleri arasinda nasil bir iliski
vardir? Bu iligkinin boyutlar1 ne yondedir?
e Ust yonetim ekiplerindeki yoneticilerin demografik ozelilkleri ile risk almaya

acik veya risk almaktan kaginan stratejik tercihlere yonelme egilimleri nasildir?
3.2. Calismanin Olgeginin Olusturulmasi

Bu calisgmada anket yOntemi arastirma teknigi olarak uygulanmaktadir. Tiirkiye’de
otomotiv yan sanayi alaninda faaliyet gdsteren 46 firmanin iist yonetim ekiplerinin
orgiit lizerindeki etkilerini farkli boyutlari ile ele alabilmek agisindan anket yonteminin
bu ¢alisma i¢in uygun oldugu diisiiniilmektedir. Anket yonteminin tercih edilmesinde
genis gruplara uygulanmasinin kolay olmasi, yapilandirilmig birgok soruya imkan
vermesi, ¢ok sayida hipotezi kolaylikla test edebilmesi sayilabilir. Calisma kapsaminda
degiskenler i¢in ayr1 ayri hipotezlerin kuruldugu dikkate alinirsa bu hipotezlerin her
birini test etmeye imkan saglayan bir yontemin kullanilmasi gerekmektedir. Anket
yontemi ise pek ¢ok hipotezin kolaylikla test edilebilmesine imka&n tanimakta ve gok

sayida yapilandirilmis soru ile hizli bir sekilde sonug alinabilmektedir.

Bu calismanin 6lgegi olusturulurken daha once Brunel Universitesi’nde (Londra,
Ingiltere) Balta (2008) tarafindan yapilmis “The Impact Of Business Environment and
Boards Of Directors on Strategic Decision-Making: A Case Study Of Greek Listed
Companies” adli doktora tezinde uygulanmis olan 6lgekten yararlanilmistir. Gegerliligi
test edilmis bir 6l¢egin kullanilmasiin bu ¢alismanin bilimselligine de katki saglamasi
beklenmektedir. Bu olgege ek olarak bilissel ozellikleri degerlendirmek amaciyla
HEXACO Kisilik Testi’nden de yararlanilmigtir. HEXACO Kibeom Lee ve Michael C.
Ashton tarafindan gelistirilmis bir kisilik testidir. Alt1 boyuttan olusan ve bir¢ok
calismada (liderlik, orgiitsel psikoloji, ekonomik davranis, biligsel yetenek v.d.) referans

olan HEXACO 60, 100 ve 200 ifadeden olusan bir kisilik degerlendirme 6lgegidir.

Bu calismada arastirma sonuglarin1 degerlendirmek icin SPSS paket programi
kullanilmistir. SPSS paket programi akademik arastirmalarda siklikla kullanilan bir
istatistik programidir. SPSS’in avantajlar1 olduk¢a karmasik veri isleme ve ¢6ziimleme

islemlerini basit komutlarla gerceklestirebilmesidir. Buna ek olarak SPSS istatistiksel ve
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matematiksel fonksiyonlara, istatistiksel prosedir dl¢iimlerine ve oldukca esnek bir veri

yOnetimi 6zelligine sahiptir (Punch, 2005: 129).

3.3.Demografik Ozellikler

Literatiirde bu konu iizerine gerceklestirilen aragtirmalarda demografik o6zellikler
siklikla bagvurulan bir degisken olmustur. Demografik ozellikler olarak yas, egitim
diizeyi, gorev siiresi ve i gecmisi calismada ele alinmistir. Bunun disinda da baska
demografik 6zelliklerin ele alinmas1 miimkiindiir. Fakat tist kademe teorisinde ve bunun
lizerine yapilan c¢aligmalarda yukarida sayilan 6zellikler ele alindig i¢in bu ¢alismada

da ayn1 demografik ozellikler ele alinmistir.
3.3.1.Yas

Ust kademe teorisi ile ilgili literatiir incelendiginde yash yoneticilerin hizli bir degisim
ve yenilik gerektiren bir cevrede gorev yaparken risk almaktan ka¢inmalarinin 6nemli
bir risk olusturdugu goriilebilir (Jones, 2009: 56) denilmektedir. Yasli yoneticilerin
aksine geng yoneticiler risk alma konusunda daha istekli ve rahat davranmaktadirlar.
Geng yoneticilerin bu davramiglarinin altinda yatan nedenin, yoneticilerin teknik
bilgilerinin yeni olmasi ve giincel bilgilere sahip olma konusunda (Bantel ve Jackson,

1989) yash yoneticilere gore avantajli bir noktada olmalaridir.
3.3.2.Egitim

Egitim diizeyi iist yonetim ekibindeki yoneticilerin en son mezun olduklar1 kurumlarin
seviyesini belirtmektedir. Bu degiskenin Olclilmesindeki secenekler diisiik egitim
seviyesinden yiiksek egitim seviyesine dogru (liseden doktoraya) siralanmistir. Egitim
diizeyine ek olarak yoneticilerin en yiiksek egitim aldiklar1 alan da soru olarak 6lgekte

yer almustir.
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Tablo 3.1. Ust Yonetim Ekiplerinin Egitim Diizeyi

Egitim Diizeyi

Lise

Universite

Yiksek Lisans
Doktora

Tablo 3.2. Ust Yonetim Ekiplerinin Egitim Alam

Mihendislik Doga Bilimleri (Fizik, Kimya, Biyoloji
vb.)
Isletme Yonetimi (MBA) Isletme (Finans, Muhasebe, IKY,

Pazarlama vb.)

Sosyal Bilimler — Ekonomi - Sosyoloji Diger

3.3.3.Gorev Suresi

Bu kavram Ust yonetim ekibindeki yoneticilerin bir Gst diizey yonetici olarak firmada
calistiklart y1l sayisii ifade etmektedir. Demografik o6zelliklerin bir unsuru olarak
degerlendirilen yoneticilerin gorev siiresi; sektdrde, sirkette, pozisyonda ve alanda
olarak 4 alt baslikta ele alinmaktadir. Yoneticilerin sektordeki gorev siiresi, sirketteki
gorev siiresi, yoneticinin pozisyondaki gorev siiresi ve yoneticinin bulundugu alandaki
gorev siiresi ele alinarak gorev siiresinin farkli boyutlarinin da 6grenilmesi

amaglanmaktadir. Tablo 3.3. gorev siiresi ile ilgili bilgiler igermektedir.

Tablo 3. 3. Ust Y6netim Ekiplerinin Gérev Siiresi

Sektor 1-5Yi1l 6—-10 Yil 11-15Yil 16 Y1l ve lizeri
Sirket 1-5Yi1 6-10 Yil 11-15Y1l 16 Y1l ve lizeri
Pozisyon 1-5Y1 6-10 Yil 11-15Y1 16 Y1l ve tlizeri
Alan 1-5Y1l 6-10 Y1l 11-15Y1 16 Y1l ve tizeri
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3.3.4.1s Gecmisi

Is gecmisi iist yonetim ekibindeki yoneticilerin bir Gst diizey yonetici olmadan 6nce
calistiklar1 ve deneyim kazandiklari drgiitsel boliimii ifade etmektedir. Is gegmisi ige
doniik ve disa doniik olmak tizere ikiye ayrilmaktadir (Hambrick ve Mason, 1984: 199,
Alpkan, 2000: 59). Esasen i¢e ve disa doniik is gegmisinin bu ¢alisma agisindan ayrica
Onem tasimaktadir. Zira bir kisi iist diizey yonetici olmadan evvel is deneyiminin ice
doniik alanlarda kazandiysa genelde mevcut durumu korumaya yonelik stratejileri
Oonemsedigi goriilmektedir. Buna karsin disa doniik alanlarda is ge¢misine sahip olan
yoneticilerin biliylimeyi, yeni pazarlara agilma gibi risk almaya acgik stratejik tercihlere

yoneldikleri sdylenmektedir.

Ice doniik is gecmisi: Kisinin bir iist diizey yonetici olmadan evvel ¢alisma hayatinin
blyuk bir kismini satin alma, muhasebe ve tiretim gibi firmanin ige doniik boliimlerinde

gecirmis olmasi.
Disa doniik is gecmisi: Kisinin bir iist diizey yonetici olmadan 6nce ¢alisma hayatinin
biiylik bir boliimiinii pazarlama, genel yonetim, finans, hukuk ve arastirma-gelistirme

(Ar&Ge) gibi firmanin disa doniik yiiziinii olusturan boliimlerinde gegirmis olmasi.

Tablo 3.4. Ust Yonetim Ekiplerinin is Gecmisi: Béliimler ve Gruplar

Boélumler Gruplar
Muhasebe
Satin alma ice Doniik
Uretim

Arastirma-Gelistirme (Ar&Ge)

Finans

Genel Yonetim Disa Doniik
Hukuk

Pazarlama
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3.4.Bilissel Ozellikler

Ust yonetim ekiplerindeki yéneticilerin 6zelliklerini anlamada bilissel 6zellikler dnemli
goriilmektedir. Biligsel oOzellikleri degerlendirirken {ic temel faktdr iizerinde
durulmaktadir. Bu faktorler yoneticilerin degerleri ve biligsel modelden (yOnetici
degerleri ve bilissel tarz) olusmaktadir. Asagida bu faktdrler ayri tablolar iginde

gosterilmektedir.

3.4.1.Yoneticilerin Degerleri

Yoneticilerin degerleri bireyin ulagsmak istedigi 6zelliklerin yansimasidir. Bu degerler
sosyal ya da kisisel olabilmektedir (Finkelstein ve Hambrick, 1996: 49). Buna gore
yoneticilerin degerleri Hambrick ve Brandon (1988) tarafindan belli boyutlar

cercevesinde incelenmektedir. Bu boyutlar su sekilde siralanmaktadir:

Tablo 3.5. Yonetici Degerleri Boyutlar:

Kolektivizm Herkese saygi c¢ergevesinde sosyal sistemlere deger
vermek.

Gorev Karsilikli iligkilere, zorunluluklara deger vermek.

Rasyonellik Gergekleri temel alan, heyecandan uzak, kararlara ve

hareketlere deger vermek.

Yenilik Degisime, yeni ve farkli olana deger vermek.
Materyalizm Zenginlige ve esyaya sahip olmaya deger vermek.
Glc Durumlar1 ve insanlar1 kontrol etmeye deger vermek.

Kaynak: Hambrick ve Brandon (1988: 14).

3.4.2 Bilissel Tarz

Ust yonetim ekiplerindeki yoneticilerin olaylar1 ve kisileri nasil algiladigini ve
zihinlerinde nasil yorumladigini anlamak i¢in onlarin biligsel modeline bakmak
gerekmektedir. Biligsel tarz ise biligsel modeli anlamak agisindan biiylik 6nem
tasimaktadir. Finkelstein ve Hambrick’in (1996) birgok kaynaktan sentezleyerek

olusturduklart modelde dort farkli bilissel tarz yer almaktadir. Bu biligsel tarzlar
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yoneticilerin dort farkli tiirtinii gostermektedir. Biligsel tarzin iki farkli boyutu

bulunmaktadir. Buna gore algilama bi¢imi, duyu (his) ve sezgi yoluyla; yargi kismi ise

diisiinme ve hissetme yoluyla gerceklesmektedir (Finkelstein ve Hambrick, 1996: 65).
Tablo 3.6. Yoneticilerin Sahip Olacag Dort Farkh Bilissel Tarz

Yarg:

Tarz

Algilama Tarz

Hissetme (H)

Duyu (D) Sezgi (S)
DH: Kog¢ SH: Vizyoner
e  Gergege odakli, e  Olasiliklara odakls,
o Kigisel, e Kisisel,

Arkadas canlisi,

Oldugu gibi (dogaglama),

egilimi vardir

Bilgi Yonelimi

e GoOzleme 6nem verme,

e Sozli olan ve bigimsel
olmayan haber
kaynaklarina fazla
guvenme,

e  Ampirik gercekleri temel

alan bilissel yapilari

vardir.

Hevesli, coskulu,

Anlayish.

olma egilimi vardir.

Bilgi Yonelimi

GoOzleme az 6nem verme,
Oncelikli olarak sozlii ve bigimsel
olmayan haber kaynaklarina fazla
guvenme,

Ampirik gerceklere az 6nem
veren, ice dénik kendine 6zgu

biligsel yapilar1 vardir.

Diisiinme (D)

DD: idareci
Gergege odakli,
Kisisel olmayan,
Pratik,

Dizenli,

egilimi vardir.

Bilgi Yonelimi

Gozleme 6nem verme,
Yazili olan ve bicimsel
haber kaynaklarina fazla
glvenme,

Ampirik gercekleri temel
alan

biligsel  yapilar1

vardir.

SD: Stratejist
Olasiliklara odakli,
Kisisel olmayan,
Marifetli ve becerikli,

Biitiinlestirici,

egilimi vardir.

Bilgi Yonelimi

Gozleme az énem verme,
Oncelikli olarak yazil1 ve bigimsel
olan haber kaynaklarina fazla
guvenme,

Ampirik gerceklere az 6nem
veren, ice donik kendine 6zgi

biligsel yapilar1 vardir.

Kaynak: Finkelstein ve Hambrick, 1996: 66.
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3.5.Stratejik Tercihler

Stratejik tercihler firmanin orta ve uzun vadeli amaglarinin olugmasini saglayan orgiitsel
kararlar1 ifade etmektedir. Stratejik tercihler firmanin stratejik hedefi, stratejik is birimi
stratejileri, temel ekonomik amaglar gibi etkenlerden olugmaktadir. Firmanin iginde
bulundugu politik, ekonomik, sosyal ve sektorel kosullar iist yonetim ekiplerinin
stratejik tercihleri belirlemesi ve uygulamasi asamasinda onemli rol oynamaktadir.
Esasen rekabetin ¢ok yogun olarak yasandigi ve siki bir sekilde diizenlenmis olan
sektorlerde firmalarin stratejik tercihlerde bulunma imkani da kisithdir. Dolayisiyla {ist
yonetim ekipleri pek ¢ok ¢evresel uyaricilarin da etkisinde kalarak firmanin stratejik
konumunu gii¢lii kilmay1 saglamak i¢in kararlar vermek durumundadir. Bu asamada ise

yoneticilerin demografik ve biligsel dzellikleri strateji belirlemede devreye girmektedir.

3.5.1.Firmanmn Stratejik Hedefi

Ust yonetim ekipleri firmanin orta ve uzun vadede ulagsmasini istedikleri bilyiime ya da

kiculme ile ilgili hedefler belirlemektedir.

Tablo 3.7. Firmanin Stratejik Hedefleri

Yeni Uriinler Gelistirme

Yeni Pazarlara Girme

Pazar Payini Artirma

Mevcut Durumu Koruma

Kiculme ve Tasarruf Yapma

Kaynak: Alpkan, 2000: 65’den de yararlanilarak hazirlanmistir.

Firmanin stratejik hedeflerini ifade eden tablodaki ilk G¢ madde I. Ansoff’un 1957
yilinda kaleme aldigi Strategies for Diversification adli makaledeki Biiyiime
Matrisi’nden alinmistir. Ansoff bu ¢alismasinda {iriin — pazar stratejisini dort farkl
sekilde diistinmiistiir. Bunlar sirasiyla pazara niifuz etme, pazar gelistirme, iriin

gelistirme ve ¢esitlendirme stratejisidir.
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3.5.2.Firmanmin Stratejik Tercihi

Firmanin stratejik tercihi yoneticilerin stratejik hedeflere ulasmak i¢in belirledikleri
stratejik yonelimleri ifade etmektedir. Firmalar blyime ve kicilme ile ilgili hedefleri
dogrultusunda belli stratejik tercihlere sahip olmaktadir. Yukarida belirtiler stratejik

hedeflere ulagsmak i¢in yoneticilerin takip edebilecegi stratejik tercihler su sekilde tablo

halinde gosterilebilir:

Tablo 3.8. Firmanin Stratejik Tercihleri

Pazar Payimi Arttirma

Yeni Uriin ve Pazarlara

Mevcut Durumu

Girme Kuruma
Maliyet Liderligi Yenilikgilik Yavas Biiyiime
Farklilagtirma Ilgili Cesitlendirme Kar ve Harmanlama
Odaklanma llgisiz Cesitlendirme Kiculme

Kaynak: Porter, 1998: 35 ve Alpkan, 2000: 65’den uyarlanarak hazirlanmstir.

3.6.Firma Performansi

Firmalarin amaci1 uzun vadede sirketlerin karlarini artirarak piyasa degerini biiyiitmektir.
Bu nedenle firmalarin performansi konusu biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu ¢alismada {ist
yonetim ekiplerinin demografik ve biligsel O6zelliklerinin stratejik tercih ve firma
performans: iizerindeki etkileri incelenmektedir. Bu kapsamda firma performansinin
hangi demografik ve biligsel 6zelliklere sahip iist yonetim ekiplerinin etkisiyle arttig1 ya

da azaldigin1 anlamamiz 6nem tagimaktadir. Firma performansi denildiginde asagidaki

gostergeler caligmada esas alinacaktir.

Tablo 3.9. Firma Performansi Gostergeleri

Pazar payinda rakiplere gore artig saglayabiliyoruz

Karliligimiz rakiplere gore artmaktadir

Satislarimizda artis saglanmaktadir

Yeni iiriin gelistirme konusunda rakiplerden daha hizliy1z

Hammadde, is¢ilik v.b. maliyetlerimizde diisiisler saglayabiliyoruz

Uriin ve servis kalitemiz artmaktadir
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Tablo 3.9.”un devami

Firmamiz sektoriinde miisteri tatmini ve bagliligin1 saglamaktadir

Firmamizin vergi sonrasi toplam varliklarinin getirisi artmaktadir

Firmamizin vergi sonrasi toplam satislarinin getirisi artmaktadir

Kaynak: Balta (2008).

3.7.Veri Kaynaklan

Calismada verilerin nasil islenecegi ve analiz edilecegi bu kisimda ele alinacaktir.
Calismanin degiskenlerini olusturan bagimsiz ve bagimli degiskenlerin ele alinacagi bu
kisimda ayrica verilerin analiz yontemi ve verilerin degerlendirilmesine de yer

verilecektir.
3.7.1.Bagimh Degiskenler

Bu ¢alismadaki bagimli degiskenler firma performans: ve stratejik tercihlerdir. Firma
performansi ve iist yonetim ekiplerinin stratejik tercihleri firmanin basarisin1 6lgme
konusunda fikirler vermesi agisindan Onemlidir. Firma performansi, isletmenin
basarisin1  ortaya koyan temel Olciitlerden birini olusturmaktadir. Firmanin
performansinin yiiksek olmasi, isletmenin daha basarili oldugunun bir gdstergesidir.

Bununla birlikte stratejik tercihler de diger basar1 6lgiitii olarak ele alinmaktadir.

Bu calismada firma performansi gostergesi olarak asagidaki ifadeler ele alinmstir.
e Pazar payi
e Karlilik
e Satiglardaki artis
e Yeni lirlin gelistirme
e Hammadde, is¢ilik v.b. maliyetlerde diisiis
e Uriin ve servis kalitesi
e Miisteri memnuniyeti ve baglilig
e Firmanin vergi sonrasi toplam varliklarinin getirisi

e Firmanin vergi sonrasi toplam satislarinin getirisi

Diger bagimli degiskeni olusturan stratejik tercihler olarak da risk almaya acik ve risk

almaktan kaginan tercihler seklinde ikiye ayirim gergeklestirilmistir.
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Risk almaya acik stratejik tercihler asagida verilmektedir
e Yeni iiriin ve hizmet gelistirme,
e Yeni pazarlara agilma,
e Pazar payini artirma
Risk almaktan kacinan stratejik tercihler asagida verilmektedir:
e Mevcut durumu koruma,

e Kigulme ve tasarruf yapma

3.7.2.Bagimsiz Degiskenler

Calismanin bagimsiz degiskenlerini demografik ve bilissel ozellikler olusturmaktadir.
Literatiirdeki calismalarda demografik ozellikler igerisinde ele alinan degiskenler olarak

yas, egitim, gorev siiresi ve i ge¢cmisi 6ne ¢ikmaktadir.

Biligsel 6zellikler olarak iist yonetim ekiplerinin igerisindeki iiyelerin kisilik 6zellikleri
ele almmistir. Bu oOzellikler HEXACO kisilik testinden yararlanilarak
degerlendirilmistir. Ust kademe teorisinde yoneticilerin sahip olduklart dért farkli
bilissel tarzdan bahsedilmektedir: Kog, vizyoner, idareci ve stratejist. HEXACO kisilik
testi ise alt1 boyutu ele almaktadir. Bu alt1 boyut; samimiyet, i¢tenlik (H), duygusallik
(E), disa doniikliik (X), uyumluluk (A), diristliik, vicdanli olma (C), deneyime
acikliktan (O) olugmaktadir.

Bilissel tarz ile HEXACO’nun boyutlar1 arasinda anlamli bir iligski bularak eslestirme
yapilmustir. Dort biligsel tarzin her birinin ayirt edici 6zelligi bulunmaktadir. Bu ayirt
edici oOzellikten yola c¢ikarak HEXACO’nun alti1 boyutundan hangisine daha yakin
oldugu anlasilmaktadir. Bu eslestirmenin elde edilen sonuglarin degerlendirilmesini

kolaylastiracagini diisiinmekteyiz.
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[ Samimiyet-igtenlik ]

e
h‘"'“"‘-_‘ Disad dniiklik
/ Duygusallik
VIZYONER
‘h‘-‘““»‘ Uyumluluk
/‘V Dirustiik
IDARECI
x‘h"“'i Uyumluluk
/V Deneyime agikhk
STRATEJIST
x‘%‘“‘i Uyumluluk

Sekil 3. 1. Biligsel Tarz ve HEXACO Boyutlar1 Eslestirmesi

Sekil 3.1 iist kademe teorisindeki biligsel tarz ile HEXACO boyutlar1 arasindaki
eslestirmeyi gostermektedir. Bu eslestirmeyi yaparken her bir biligsel tarzin ayirt edici
Ozellikleri dikkate almmistir. Buna gore kog¢’un diger bilissel tarzlardan ayrilan
ozellikleri arkadas canlis1 (friendly) ve dogal (spontaneous); vizyoner’in ayirt edici
ozellikleri coskulu (enthusiastic) ve anlayisli (insightful) olmasidir. Diger bir bilissel
tarz olan idareci’nin ayirt edici Ozellikleri pratik (practical) ve dizenli (orderly)
olmasidir. Stratejist’in ayirt edici Ozellikleri ise marifetli-yaratici (ingenious) ve

biitiinlestirici (integrative) olmasidir.
3.8.Calismanin Hipotezleri

Bu calisma st yonetim ekiplerinin demografik ve bilissel Ozelliklerinin stratejik

tercihler ve firma performansi {zerindeki etkilerini arastirmak maksadi ile
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yapilmaktadir. Alandaki mevcut literatiirden de yararlanilarak bu yonde bazi iliskiler su
sekilde ongoriilmektedir. Hipotezleri stratejik tercihler ve firma performansi olarak iki
baglikta toplamak miimkiindiir. Esasen (st kademe teorisi ile ilgili literatlre
bakildiginda {ist yonetim ekiplerinin demografik ve biligsel 6zelliklerinin firmanin
stratejik yonelimlerini ve performansini etkiledigi tespit edilmektedir. Yukarida da
belirtildigi iizere yoneticilerin demografik ve bilissel 6zellikleri bagimsiz degiskenleri
olustururken, stratejik tercihler ve firma performansi ise bagimli degiskenleri
olusturmaktadir. Buna gore yoneticilerin yasi, egitimi, i ge¢misi ve gorev siiresi ve
kisisel yapilar1 firma ile ilgili belirleyecekleri stratejik tercihleri etkilemektedir. Ayni
sekilde, yoneticilerin demografik yani goézlemlenebilir 6zellikleri ile biligsel yani
psikolojik ozellikleri firmanin performansi iizerinde olumlu ya da olumsuz etki
olusturabilmektedir. Yoneticilerin 6zelliklerinin firmanin stratejik tercihleri iizerindeki
etkisi ise risk almaktan kaginan (kii¢iilme ve mevcut durumu koruma) ya da risk almaya
acik (biiylime, kar payimi artirma) stratejilere yonelmesi seklinde iki baslikta
degerlendirilebilir. Bu teorik gerceveden hareketle (ist kademe teorisi, stratejik tercihler
ve firma performans: arasindaki iligkiler asagida belli hipotezler olarak formile

edilmistir.

STRATEJIK
P Ty TERCIHLER
/UST KADEME
/ TEORISI
| - Demografik
Ozellikler
- Biligsel
Ozellikler
FIRMA
PERFORMANSI

Sekil 3. 2. Ust Kademe Teorisi, Stratejik Tercihler ve Firma Performans iliskisi
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Stratejik tercihler ile ilgili hipotezler
Stratejik tercihler ile ilgili hipotezlere gecmeden once, her bir hipotezin mantiksal arka
planin1 birer paragraf ile agiklamanin dogru olacagi diisliniilmektedir. Bu nedenle

hipotezlerin dncesinde, hipotezlerin mantiksal arka plani verilecektir.

Yas ilerlemis yoneticilerin, geng yoneticilere gore yeni stratejiler uygulama konusunda
daha temkinli davrandiklar goriilmektedir. Yash yoneticilerin her tiirli yenilige geng
yoneticilere gore daha fazla direndigi tespit edilmektedir. Bu nedenle yasli yoneticiler
mevcut durumu degistirme konusunda daha isteksiz davranmaktadirlar. Buradan
hareketle yas ile stratejik tercihler arasindaki iliskiyi su sekilde hipotezlestirebiliriz:

H1: Ust yonetim ekiplerinde ydneticilerin yasi ilerledikge risk almaktan kaginan

stratejik tercihlere yonelme egilimi vardir.

Yoneticilerin orgiit icerisindeki gorev siiresi arttik¢a, onlarin yenilige ve degisime karsi
daha mesafeli ve cekinceli baktiklar1 ortaya konmaktadir. Bununla birlikte yoneticiler
degisime daha mesafeli oldiklarindan sinirli bilgi kaynaklariyla islerini devam ettirme
yoniinde hareket etmeyi tercih etmektedirler. Bdylece yoneticilerin gorev suresi
uzadik¢a biiyiime gibi risk almaya acik stratejik tercihlerden ziyade mevcut durumu
korumaya yonelik stratejik tercihlerle karar vermektedirler. Buradan hareketle gorev
sliresi ve stratejik tercih arasindaki iliski su sekilde hipotezlestirilebilir.

H2: Ust yonetim ekiplerinde ydneticilerin gorev siiresi ilerledikce risk almaktan kaginan

stratejik tercihlere yonelme egilimi vardir.

Schwenk (1988) farkli is ge¢misine sahip olan yoneticilerin yeni stratejik durumlari
degerlendirirken olaylarin farkli boyutlarina odaklandiklarina dikkat g¢ekmektedir.
Yoneticiler 1s gecmislerinde edindikleri tecriibeyi, {ist yonetim ekibinde
gorevlendirilmeden evvel c¢alistiklart boliimde veya boliimlerde edinmektedirler.
Bununla  birlikte  bolimlerin  her birinde edindikleri deneyim  farklilik
gosterebilmektedir. Muhasebe, iiretim ve planlama gibi boliimler orgiitiin i¢ isleyisi,
satis, pazarlama, finansman bdliimleri de dis cevreyi ilgilendirmektedir. Farkli
boliimlerde is gecmisine sahip yoneticiler farkli kararlar alabilmektedir. Sirketin disa

doniik boliimlerinde tecriibe kazanan yoneticilerin {iriin farklilagtirma, yenilikgilik gibi
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stratejileri benimsedikleri; imalat béliminde deneyim kazanan yoneticilerin maliyet
liderligi stratejisini, yeni tiriin gelistirme ¢alismalarina odaklanan ar-ge bolimlerinde
deneyim kazanmis yoOneticilerin iirlin farklilastirma gibi stratejileri tercih etmektedirler
(Govindarajan, 1989; Thomas, Litschert ve Ramaswamy, 1991). Buradan hareketle

gorev siiresi ve stratejik tercih arasindaki iliski su sekilde hipotezlestirilebilir.

H3: Ust yonetim ekiplerinde ydneticilerin is gegmisinin heterojen olmasi risk almaya

acik stratejik tercihlere yonelme egilimi olusturmaktadir.

Egitim seviyesi ve stratejik tercihler arasindaki iligkiyi inceleyen Bantel ve Jackson
(1989), Wiersama ve Bantel (1992) yaptiklar1 arastirmalarda egitim seviyesi arttikca
firmanin yenilikgilik yapma oraninin arttigina dair sonuglar bulmuslardir. Egitim diizeyi
arttikca yoneticilerin karmasik faaliyetleri ¢cozme yetenekleri de artig gosterecektir.
Egitim diizeyi ile yoneticilerin aldiklar1 egitimlerinin alan1 da 6nem arz etmektedir. Bir
sosyal bilim mezunu olan yonetici, miithendislik egitimi almis bir yoneticiye gore farkli
diistinmektedir. Bu da yoneticilerin aldiklar1 karara etki eden bir unsur olarak ortaya
cikmaktadir. Buna ek olarak, yoneticiler egitimini aldiklar1 alanla ilgili konularda karar
alirken daha istekli bir tutum sergilemektedir. Bunun temel nedeni kisilerin egitim
gordiigii alanla ilgili 6zel bilgileri nasil elde edeceklerini ve yorumlayacaklarint 0
alanda egitim almayan yoneticiye gore daha iyi bilmeleridir. Buradan hareketle egitim
heterojenligi ve stratejik tercihler arasindaki iliskiyi su sekilde hipotezlestirebiliriz.

H4: Ust yonetim ekiplerinde yéneticilerin egitimlerinin heterojen olmasi risk almaya

acik stratejik tercihlere yonelme egilimi olusturmaktadir.

Bilissel cesitlilik tist diizey yOneticilerin alacaklar1 kararlarda farkli bakis agilarina ve
farkl1 davranig sekillerine sahip olmasmi belirtmektedir. Boylece iist yoOneticiler
olaylarin farkli boyutlarindan ve altenatiflerden haberdar olduklarinda daha derin
analizler yapabilme imkanma sahip olabileceklerdir. Ust yonetim ekiplerinde bilissel
anlamda cesitlilik ekip igerisindeki tartisma ortamini kuvvetlendirecek ve cesitli
alternatiflerin ortaya ¢ikmasina neden olabilecektir. Boylece farkli stratejik tercihlerin
tartisilmas1 saglanabilecektir. Buradan hareketle bilissel dzellikler ve stratejik tercihler

arasindaki iliskiyi su sekilde hipotezlestirilebilir.
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H5: Ust yonetim ekiplerinin bilissel anlamda cesitliligi risk almaya agik stratejik

tercihlere yonelme egilimi olusturmaktadir.

Firma performansi ile ilgili hipotezler

Byrne (1971) insanlarin kendilerine benzeyen kisilere daha yakin oldugunu ve
benzemeyen kisilerle daha mesafeli oldugunu gostermektedir. Yonetici ekibinde yer
alan kisilerin yaslarinin heterojen olmasi kisiler arasinda anlasmazliga ve duygusal
catismaya yol acabilecegi diisiiniilebilir. BOylece ust yonetim ekibindeki tyelerin uyum
icerisinde ¢alismasit zor bir durum olabilecektir. Bunun sonucunda Ust yonetim
ekibindeki yoneticilerin aldiklar1 kararlarin olumsuz sonuglari olabilecektir. Buradan
hareketle yas homojenligi ile firma performansi arasindaki iligkiyi su sekilde

hipotezlestirebiliriz.

H6: Ust yonetim ekiplerinde yoneticilerin yaslarmin homojen olmasi ile firma
performansi arasinda pozitif bir iligki vardir.

Egitim heterojenligine sahip olan (st yonetim ekipleri daha temel beceri, bilgi,
perspektif ve biligsel siireglere sahiptirler (Carpenter ve Fredrickson, 2001; Hambrick ve
dig. 1996; Wiersama ve Bantel, 1992). Bu 6zelliklere sahip olan ekipler degisimi ¢abuk
kavramakta ve vyenilikgci ¢ozimler Gretmektedirler.  Hambrick (2005) egitim
heterojenliginin cesitli beceriler, biligsel karmasiklik, yaraticilik ve degisimi g¢abuk
kavrama sayesinde firma performansina 6nemli katkilarda bulunacagini savunmaktadir.
Buradan hareketle egitim heterojenligi ile firma performansi arasindaki iliskiyi su

sekilde hipotezlestirebiliriz.

H7: Ust yonetim ekiplerinde yoneticilerin egitimlerinin heterojen olmasi ile firma

performansi arasinda pozitif bir iligki vardir.

Benzer is ge¢migine sahip iist diizey yoneticilerin benzer algilara sahip olacag ifade
edilmektedir. Bu durumda yoneticilerin olaylar1 algilamasi, firmanin cevresindeki
gelismeleri anlamlandirmasi benzer 6zellikler gosterecektir. Bununla birlikte is ge¢cmisi
farkli tiyelerden olusan iist yonetim ekipleri de daha yaratici ve yenilik¢i ozellikler
gosterebilecektir. Ust yonetim ekiplerinin is ge¢mislerinin heterojen olmasi karar alma

durumlarinda daha zengin perspektiflere yol agabilecektir. Buradan hareketle is
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gecmislerinin  heterojenligi ile firma performanst arasindaki hipotez su sekilde

olusturulabilir.

H8: Ust yonetim ekiplerinde yoneticilerin is gegmislerinin heterojen olmas: ile firma

performansi arasinda pozitif bir iliski vardir.

Ust yonetim ekibinin gdrev siiresi heterojenligi konusu, bir ekibin nasil karsilikli
hareket ettigini, kararlar aldigin1 ve bunun Orgiitsel sonuglar1 nasil etkiledigini
incelemektedir. Bu alanda yapilan ampirik arastirmalar, gorev siiresi homojenliginin
iletisimi arttirdigini, hedef belirlemeyi kolaylastirdigini ve sosyallesmeyi arttirdigini
gostermektedir (Eisenhardt,1989; Smith, ve dig., 1994; Zenger ve Lawrence, 1989).
Gorev stiresi heterojenligi iizerinde yapilan aragtirmalar, bu heterojenligin, iist yonetim
ekibinin firma ve is g¢evresi ile ilgili goriislerinin daha ¢esitli olmasini sagladigini
gostermektedir. Bu dogrultuda goérev siiresi heterojenligi firma performansini olumlu
etkileyen bir gosterge olarak degerlendirilmektedir. Buradan hareketle gorev siresinin
heterojenligi ile firma performanst arasindaki iliski asagidaki  sekilde

hipotezlestirilebilir:

H9: Ust yonetim ekiplerinde yoneticilerin gérev siirelerinin heterojen olmas: ile firma

performansi arasinda pozitif bir iligki vardir.

Ust yonetim ekibindeki yoneticiler karar alirken grup sireci olarak hareket
etmektedirler. Grup surecleri yakindan incelendiginde, kisiler aras1 siireglerin, tiyelerin
uyumu, ekibe baghiligr ve basarisini etkiledigi gibi, firma performansi gibi orgiitsel
sonuglari da etkiledigi goriilmektedir (McGrath, 1984). Esasen, grup siiregleri sayesinde
ekip performansi da artmaktadir (Knight ve dig., 1999). Biligsel o6zelliklerin
incelenmesinde iist yonetim ekiplerinin bilissel ¢esitliligi giindeme gelmektedir. Biligsel
cesitlilik ise, yoOneticilerin karar alma silirecinde 6nem tagimaktadir. Zira yoneticiler
firma hedeflerini kendi biligsel perspektifleri dogrultusunda degerlendirmektedir
(Olson, Parayitam ve Bao, 2007). Esasen, farkli biligsel tarzlara sahip olan ekip tiyeleri,
ekibin goreviyle ilgili farkli boyutlara odaklanacak ve bilgileri kendi yorumlari
dogrultusunda kullanacaktir. Bu acidan diisiintildiiglinde, biligsel tarzlarin cesitliligi,

ekip icindeki iiyelerin gorevini daha kapsamli ele almasini ifade etmektedir. Biligsel
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anlamdaki ¢esitlilik ile firma performans1 arasindaki iliski asagidaki sekilde

hipotezlestirilebilir.

H10: Ust yonetim ekiplerinde yoneticilerin bilissel anlamda cesitliligi ile firma

performansi arasinda pozitif bir iliski vardir.
3.9.Calismanin Evreni

Bu ¢alismada Tiirkiye’de otomotiv yan sanayi sektoriinde faaliyet gdsteren sirketlerin
iist yonetim ekipleri lizerinde yapilmistir. Calisma Tiirkiye’deki toplamda 46 firmadaki
276 yoneticiden gelen verilerle gergeklestirilmistir. Her bir firmada 6 {ist diizey yonetici
calisma anketini cevaplandirmistir. Calisma kapsaminda Adana, Ankara, Bursa, Hatay,
Mersin, Kayseri, izmir, Konya ve Sakarya’da faaliyet gdsteren otomotiv yan sanayi

firmalarinda calisan yoneticilerin demografik ve bilissel 6zellikleri incelenmistir.

Tablo 3.10. Yoneticilerin Yas Arahg:

Yas arahg SiIkhik | Ylizde (%)
25 - 34 yas arasi 79 28,6

35 - 44 yas arasi 113 40,9

45 - 54 yas arasi 70 25,4

55 - 64 yas arast 14 51
Toplam 276 100,0

Yukaridaki tabloda ¢alismaya katilan {ist diizey yoneticilerin yas araligi verilmektedir.
35-44 yas araliginda bulunan yoneticiler tiim yoneticilerin % 40’11 olusturmaktadir. 55-
64 yas arasindaki yoneticiler ise tiim yoneticilerin sadece % 5,1’ini olusturmaktadir. Bu
tablodaki veriler dikkate alindiginda agirlikli olarak ¢alismaya katki saglayan
yoneticilerin orta yas smifinda oldugunu soylemek mumkinddr. Yine Ust duzey
yoneticilerden 25-34 yas arasi ve 45-54 yas arasinda bulunanlarin ise hemen hemen

birbirine yakin oranda oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3.11. Yoneticilerin En Yiiksek Egitim Alam

En Yiiksek Egitim Alam Sikhk Yiizde (%)
Mduhendislik 77 27,9
Doga Bilimleri (Fizik, Kimya, Biyoloji vb.) 6 2,2
Isletme Yonetimi (MBA) 55 19,9
]F'_));)Zie: I]:rlrl];n:/lgr)l (Finans, Muhasebe, iKY, 66 23.9
Sosyal Bilimler - Ekonomi - Sosyoloji 16 58
Diger 56 20,3
Total 276 100,0

Tablo 3.11 caligmaya katilan iis diizey yoneticilerin en yiiksek egitim gordiigii alani
gostermektedir. Buna gore, calismaya konu olan otomotiv yan sanayi sektoriindeki
firmalarin st diizey yoneticilerinin agirlikli olarak miihendislik egitimi aldig
goriilmektedir. Miihendislik egitimi alan yoneticileri %23.9 ile Finans, Muhasebe, IKY
ve Pazarlama vb. alanlarda egitim almis olan ydneticiler takip etmektedir. Otomotiv
sanayinin yiiksek miihendislik bilgisi ve egitimi gerektiren bir sektér olmasi nedeniyle
bu alandaki st diizey yoneticilerin miihendislik alaninda uzmanlasmasmi da

beraberinde getirdigi diistiniilmektedir.

Tablo 3.12. Ydneticilerin Sektdrdeki Gorev Suresi

Sektordeki Gorev Suresi | Sikhk Yiizde (%)
1- 5 yil arast 53 19,2
6 - 10 y1l aras1 73 26,4
11 - 15 yil aras1 65 23,6
16 y1l ve tlizeri 85 30,8
Total 276 100,0

Tablo 3.12°de caligmaya katilan iist dilizey yoOneticilerin otomotiv yan sanayi
sektoriindeki gorev siiresi yer almaktadir. Bu verilere bakildiginda, otomotiv yan
sanayinde 16 yil ve iistiinde hizmet veren yOneticilerin arastirmaya katilan yoneticilerin

% 30,8’ini olusturdugi, 11-15 yil arasinda hizmet veren yoneticilerin % 23,6 oldugu
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gbzlemlenmektedir. Arastirmaya katilan yoneticilerin % 50’sinin otomotiv yan sanayi

sektoriinde 10 yildan fazla siiredir hizmet verdigi goriilmektedir.

Tablo 3.13. Yoneticilerin is Ge¢misi

Is Gegmisi Sikhk | Yizde (%)
Finans 49 17,8
Insan Kaynaklar1 16 5,8
Halkla Iliskiler 14 5,1
Uretim 41 14,9
Ar&Ge 18 6,5
Bilgi Sistemleri 9 3,3
Pazarlama / Satig / Miisteri Hizmetleri 67 24,3
Operasyon 8 2,9
Muhasebe 30 10,9
Diger 24 8,7
Total 276 100,0

Tablo 3.13 ¢alismaya katilan st diizey yoneticilerin is gegmisini en iyi yansitan alani
gostermektedir. Bu tablodaki veriler dikkate alindiginda ¢alismanin anketini dolduran
ust duzey yoneticilerin % 24,3’Unin pazarlama-satis-miisteri hizmetleri alaninda is
gecmisine sahip olduklar1 goriilmektedir. Pazarlama alaninda is ge¢misi tecriibesine
sahip yoneticileri % 17,8 ile Finans alaninda, 14,9 ile Uretim alaninda ve 10,9 ile

Muhasebe alaninda deneyimli olan yoneticiler takip etmektedir.

3.10.Calismada Veri Toplama Yontemi

Calismada otomotiv yan sanayinde faaliyet gosteren firmalarin iist yonetim ekiplerinin
demografik ve biligsel 6zelliklerinin stratejik tercihler ve firma performansina olan
etkilerini tespit etmek amaciyla anket yolu ile elde edilen sayisal veriler kullanilmistir.
Arastirmada sayisal veriler yapilan anket calismasi ile elde edilmistir. Bu boliimde
calismada uygulanan anketin hazirlanmasi ve anket sorularmin niteligi hakkinda bilgi

verilecektir.

Calisma i¢in olusturulan anket 9 (dokuz) boliimden olusmaktadir. Anketin en son

boliimii olan I yani 9. Boliimii Hexaco Kisilik Testi’nin ankete uyarlandigi boliimdiir.
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Bu boliimde iist yonetim ekiplerinin biligsel 6zellikleri ve biligsel tarzini ilgilendiren
ifadeler yer almaktadir. Kisilik oOzelliklerini ilgilendiren ifadelerin bulundugu bu
bolimde toplam 60 tane ifadeye yer verilmektedir. Her ifade icin 1-5 (Kesinlikle
katilmiyorum- Kesinlikle katiliyorum) arasinda anketi cevaplayanlarin  katilip

katilmadiklar1 ve ne 6l¢iide ifadeye katildiklari arastiriimaktadir.

AnkKetin birinci (A) bolimiinde katilimeilar ile ilgi genel bilgilere yer verilmektedir. Bu
dogrultuda, sirketin yillik satislari, sirketteki calisan sayisi ve sirketin yasini ortaya
koyan sorulara yer verilmistir. ikinci (B) béliimde ise, yoneticilerin egitim diizeyi ve
alani, sirkette, sektorde, pozisyon ve alandaki gorev siireleri, is ge¢misi, yas1 gibi
demografik 6zelliklerini ele alan sorular bulunmaktadir. Ugiincii (C) béliimde, sirketin
rakipleri ve miisterilerinin 6zelliklerini i¢ine alan ve faaliyette bulundugu dis ¢evrenin

oOzelliklerini ilgilendiren sorulara yer verilmektedir.

Dordinci (D) bolumde, ust yonetim ekiplerinin stratejik karar alma siirecinde yaptigi
faaliyetler hakkinda bilgi edinmeyi amagclayan ifadeler bulunmaktadir. Besinci (E)
bolim (st yonetim ekiplerinin sirketteki sorunlarin nedenlerini bulmak i¢in hangi yola
basvurdugunu arastirmaktadir. Yine bu bdliimde firmanin stratejik karar verme
siirecinde izledigi faaliyetler ortaya konmaya calisilmaktadir. Buna paralel olarak,
finansal raporlama, kurallarin formellesmesi ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Altinci (F)
boliimde, firmanin uyguladigi yenilik¢ilik uygulamalar1 incelenmektedir. Yenilikgilik
uygulamalari olarak iirlin yeniligi, siire¢ yeniligi ve orgiitsel yenilikle ilgili ifadelere yer
verilmektedir. Yedinci (G) bolimde, firmanin ig¢inde bulundugu sektordeki giincel
stratejik hedefi ve bu hedefi gerceklestirmek i¢in izledigi stratejik tercih sorulmaktadir.
Bu boliimde firmanin risk almaya agik ya da risk almaktan kag¢inan stratejik tercihlerden
hangisine yoneldigi anlamay1 amaglayan sorular sorulmaktadir. Sekizinci (H) boliimde
ise firmanin ge¢mis bes yildaki performansinin rakipleri ile kiyaslanarak

degerlendirilmesi istenmektedir.
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3.11.Calismadaki Verilerin Analizi

Arastirma sonucunda elde edilen verilerin analizleri SPPS 17.0 paket programi
kullanilarak yapilmistir. Calismada bagimsiz 6rneklemler igin yapilan t-testi verileri
analiz yontemi olarak kullanilacaktir. Ust diizey yoneticilerin yas, egitim, is gecmisi ve
gorev suresi gibi demografik Ozellikleri ve biligsel tarzin1 (idareci, kog, vizyoner,
stratejist) yansitan biligsel 6zelliklerinin risk almaya agik ya da risk almaktan kaginan
tratejik tercihlere yonelme egilimi olusturup olusturmadigi bagimsiz 6rneklemler t-testi
yapilarak incelenecektir. Yine ayni sekilde, iist yoOnetim ekiplerinin demografik
Ozellikler ve alt boyutlar1 ile bilissel 6zellikler ve alt boyutlar1 ve firma performansi
arasinda pozitif bir iliski olup olmadigi bagimsiz 6rneklemler t-testi yontemi

kullanilarak degerlendirilecektir.

Bagimsiz 6rneklemler i¢in t-testi, normal dagilim gdosteren nicel bir degiskenin iki grup
ortalamalarina dayali (“n” birimlik iki farkli gruptan, iki bagimsiz 6l¢iimle elde edilmis,
iki ayr1 ortalama arasindaki) farklilig1 ifade eden hipotezlerden anlamli olup olmadiginm
test etmek icin uygulanan istatiksel bir analiz yontemidir (Arslantlirk ve Arslantirk,
2011: 247).

Iki bagimsiz grubun ortalamalarinin birbirinden farkli olup olmadigini test etmek
amaciyla kullanilan bagimsiz 6rneklem t-testinin test istatistigi gruplar arasi varyansin
esit olup olmamasina gore farklilik gostermektedir. Bundan dolayi, bu testi yapmadan
evvel, gruplarin varyanslariin esit olup olmadigini test etmek gerekmektedir. Gruplarin

varyanslarinin esit olup olmadig1 Levene testi ile anlagilmaktadir.

Levene testinde F test istatistiginin anlamlilik degeri (sig degeri) 0.05’ten biiyiikse HO
hipotezi (varyanslarin esitligi) kabul edilir. Anlamlilik degeri 0.05’ten kiiclikse HO
hipotezi reddedilir ve varyanslarin esit olmadig1 sonucuna varilir. HO hipotezinin kabul
edilmesi durumunda bagimsiz drneklemler t-testinin birinci satirinda yer alan anlamlilik
degerine bakilir. HO hipotezinin reddedilmesi durumunda ise bagimsiz orneklemler t-
testinin ikinci satirinda yer alan anlamlilik degeri kabul edilmektedir. Eger anlamlilik

degeri 0.05’ten biiylikse, gruplarin ortalamalarinin esit oldugu kabul edilir. Anlamlilik
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0,05’ten kiigiik oldugunda ise gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark oldugu

sonucuna varilmaktadir (Sipahi ve dig, 2010).
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4. BOLUM: CALISMA BULGULARININ SUNULMASI VE
DEGERLENDIRILMESI

Bu arastirmanin temel amaci {ist yonetim ekiplerinin demografik ve biligsel
ozelliklerinin firma performansi ve stratejik tercihler tizerinde ne gibi etkileri oldugunu
incelemektir. Bunu saglamak i¢in bir Onceki bolimde bazi varsayimlarda
bulunulmustur. Bu varsayimlar on hipotez olarak formiile edilmistir. Bulgular ve
degerlendirme boliimiinde hipotezlerin elde edilen veriler 1s18inda degerlendirilmesi
yapilacaktir. Hipotezlerin anlamli olup olmadigi SPSS paket programindaki t-testi ve
varyans analizinden yola c¢ikilarak ele alinacaktir. Bu bilgiler 1siginda iist yonetim
ekiplerinin demografik 6zelliklerinin firmanin stratejik tercihlerini ve performansini
etkiledigi Ongoriilmektedir. Diger taraftan bilissel Ozelliklerin cesitliligin de yine
firmanin stratejik tercihleri ve performansi lizerinde etkili bir faktor olarak hipotezlerde
ele alinmistir. 4. bolimde bir 6nceki boliimde gelistirilen hipotezler ile ilgili veri
analizlerinin sonuglar1 sunulmaktadir. Ilk kisimda toplanan veriler bulunmaktadir.
Sonrasinda ise her bir degisken i¢in gozlem sayisi, ortalama, standart sapma ve siralama
gibi tanimlayici istatistiklere yer verilmektedir. Son olarak ise her bir hipotez igin

sonuglar yer almaktadir.

Bu arastirma 46 firmada her firmada 6 yonetici olmak tizere 276 iist diizey yonetici
tizerinde gercgeklestirilmistir. Dolayisiyla 6rneklem 46 firmadan olusmaktadir. Burada
belirtilmesi gereken diger bir husus ise arastirmada yer alan girketlerin cografi olarak
farkli bolgelerde bulunuyor olmasidir. Bu sayede elde edilen bulgularin belli bir bélge
ile kisith oOzellikleri yansitmasindan kaynaklanabilecek sikintilar1  ve yanlis

yorumlamalarin da 6niine gegilebilecektir.

Aragtirma ile ilgili belirtilmesi gereken bir diger 6nemli husus ise {iist yonetim
ekiplerinin en iyi sekilde degerlendirilmesine oncelikli olarak dikkat edilmistir. 276
yonetici anketi cevaplandirmigtir. Fakat arastirmanin amaci tek tek ydneticileri
degerlendirmek degil iist yonetim ekiplerini ayr1 ayri degerlendirmek oldugu igin 46
firmanin, 46 ekibi iizerinden veriler analiz edilmistir. Sonu¢ olarak 46 iist yonetim

ekibinin heterojen ya da homojen olmak iizere demografik ve bilissel 6zelliklerinin yine
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bu 46 firmanin stratejik tercihleri ve firma performansi iizerinde etkili olup olmadigi

analiz edilmistir.

4.1. Stratejik Tercihler i¢in Bulgular -T Testi ve Varyans Analizi Sonuclar

4.1.1. Ust Yonetim EKiplerinin Yas1 ve Stratejik Tercihler

H1: Ust yonetim ekiplerinde ydneticilerin yast ilerledikge risk almaktan kagian

stratejik tercihlere yonelme egilimi vardir.

Tablo 4.1. Ust Yonetim Ekiplerinin Yasi ve Stratejik Tercihler ile ilgili Grup

Istatistikleri
Std. Error
YAS_DURUMU N Mean Std. Deviation Mean
RISK_ORT Geng yap 10 1,2917 ,08587 ,02715
Orta yap 36 1,2731 ,05049 ,00842

Yukaridaki tablo iist yonetim ekiplerinin yas durumu ile ilgili bilgileri vermektedir.
Buna gore 46 firmadan 10°nu geng yas grubu igerisinde, 36 firmadaki yoneticiler de orta

yas grubu igerisinde goriilmektedir. Geng yas grubu 25- 34 yas araligini, orta yas grubu
da 35 — 44 yas grubunu ifade etmektedir.

Tablo 4.2. Ust Yonetim Ekiplerinin Yas1 ve Stratejik Tercihler ile ilgili Bagimsiz
Orneklem t Testi

Independent Samples Test

Lewvene's Testfor
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Intenal of the
Mean Std. Error Difference

Assumptions F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference Lower Upper
RISK.ORT  Equal variances 4503 038 875 4 386 | 01860 | 02126 | -02424 | 06143

assumed ’ ! / , ) | | X

Equal variances

notassumed 654 10,786 527 ,01860 02843 -04412 08132

Levene testi iki ya da daha fazla grubun varyanslarinin homojenligini test eder. "Sig."
degeri 0,038 < 0,05 oldugu igin gruplarin varyanslarinin homojen olmadigini
sOyleyebiliriz. Varyanslar homojen olmadig i¢in t-testine karar verirken ikinci satirdaki

degerler dikkate alinir. Goriildiigl gibi t-testinin "Sig.(2-tailed)" degeri 0,527 > 0,05
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oldugu i¢in st yonetim ekiplerinin yasi ilerledikge risk almaktan kaginan stratejik
tercihlere yonelme egilimi yoktur diyebiliriz. Bu nedenle H4.1 hipotezi veri sonuglari

tarafindan desteklenmemektedir.

4.1.2. Ust Yonetim Ekiplerinin Gorev Stiresi ve Stratejik Tercihler

H2: Ust yonetim ekiplerinde ydneticilerin gorev siiresi ilerledikce risk almaktan kaginan

stratejik tercihlere yonelme egilimi vardir.

Ikinci hipotez yoneticilerin gérev siiresi ile ilgilidir. Arastirmada gorev siiresi dort
alanda ele alinmigtir. Bunlar yoneticilerin sektdrde, sirkette, pozisyonda ve alanda
yaptiklar1 gorev siiresidir. Bu nedenle H2 hipotezinin alt hipotezlerle birlikte
diistiniilmesi gerekmektedir. Asagidaki tablolarda H2 hipotezinin alt hipotezlerinin

sonuclar1 yer almaktadir.

H2.1. Ust yonetim ekiplerinde yoneticilerin sektordeki gorev siiresi ilerledikge risk

almaktan kaginan stratejik tercihlere yonelme egilimi vardir.

Tablo 4.3. Ust Yonetim Ekiplerinin Sektordeki Gorev Suiresi ve Stratejik Tercihler
ile ilgili Grup Istatistikleri

Group Statistics

Std. Error

SEKTOR N Mean Std. Deviation Mean
RISK_ ORT KISA 17 1,2853 ,06328 ,01535
UZUN 29 1,2723 05745 ,01067

Tablo 4.3.’de st yonetim ekiplerinin sektordeki gorev siresi ile ilgili bilgileri
vermektedir. Buna gore 46 firmadan 17’si sektordeki gorev siiresi bakimindan kisa, 29

firmadaki yoneticiler de gorev suresi bakimindan uzun siireyi ifade etmektedir.
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Tablo 4.4. Ust Yonetim Ekiplerinin Sektérdeki Gorev Suresi ve Stratejik Tercihler
ile ilgili Bagimsiz Orneklem t Testi

Independent Samples Test

Levene's Testfor
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference Lower Upper

RISK_ORT  Equal variances

assumed ,095 ,759 ;712 44 480 ,01298 ,01822 -,02374 ,04969

Equal variances

notassumed ,694 31,054 493 ,01298 ,01869 -02514 ,05109

Levene testindeki "Sig." degeri 0,759 > 0,05 oldugu i¢in gruplarin varyanslarinin
homojen oldugunu soyleyebiliriz. Varyanslar homojen oldugu icin t-testine karar
verirken birinci satirdaki degerler dikkate alinmaktadir. Gorildigu gibi t-testinin
"Sig.(2-tailed)" degeri 0,480 > 0,05 oldugu i¢in Ust yonetim ekiplerinin sektdrdeki gorev
stresi ilerledikge risk almaktan kaginan stratejik tercihlere yonelme egilimi yoktur

diyebiliriz. Bu nedenle H2.1 hipotezi veri sonuglari tarafindan desteklenmemektedir.

H2.2. Ust yonetim ekiplerinde yoneticilerin bulunduklar1 sirketteki gorev siiresi

ilerledikge risk almaktan kaginan stratejik tercihlere yonelme egilimi vardir.

Tablo 4.5. Ust Yonetim Ekiplerinin Sirketteki Gorev Siiresi ve Stratejik Tercihler
ile ilgili Grup Istatistikleri

Group Statistics

Std. Error

SIRKET N Mean Std. Deviation Mean
RISK ORT KISA 33 1,2816 ,05844 ,01017
UZUN 13 1,2656 ,06231 ,01728

Tablo 4.5.’de iist yonetim ekiplerinin bulunduklart sirketteki gorev siiresi ile ilgili
bilgiler yer almaktadir. Buna gore 46 firmadan 33’1 sirketteki gorev siiresi bakimindan

kisa, 13 firmadaki yoneticiler de gérev siiresi bakimindan uzun siireyi ifade etmektedir.
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Tablo 4.6. Ust Yonetim Ekiplerinin Sirketteki Gorev Siiresi ve Stratejik Tercihler
ile ilgili Bagimsiz Orneklem t Testi

Independent Samples Test

Levene's Testfor
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference Lower Upper

RISK_ORT  Equal variances

assumed 294 591 824 44 415 ,01605 ,01949 -,02323 ,05533

Equal variances

not assumed ,800 20,819 433 ,01605 ,02005 -,02568 05778

Levene testindeki "Sig." degeri 0,591 > 0,05 oldugu i¢in gruplarin varyanslarinin
homojen oldugunu soyleyebiliriz. Varyanslar homojen oldugu icin t-testine karar
verirken birinci satirdaki degerler dikkate alinmaktadir. Gorildigu gibi t-testinin
"Sig.(2-tailed)" degeri 0,415 > 0,05 oldugu i¢in Ust yonetim ekiplerinin sirketteki gorev
stresi ilerledikge risk almaktan kaginan stratejik tercihlere yonelme egilimi yoktur

diyebiliriz. Bu nedenle H2.2 hipotezi veri sonuglari tarafindan desteklenmemektedir.

H2.3. Ust yonetim ekiplerinde yoneticilerin bulunduklar1 pozisyondaki gorev siiresi

ilerledikge risk almaktan kaginan stratejik tercihlere yonelme egilimi vardir.

Tablo 4.7. Ust Yonetim Ekiplerinin Pozisyondaki Gorev Siiresi ve Stratejik
Tercihler ile ilgili Grup Istatistikleri

Group Statistics

Std. Error

POZISYON N Mean Std. Deviation Mean
RISK_ ORT KISA 32 1,2763 ,05629 ,00995
UZUN 14 1,2790 ,06793 ,01816

Tablo 4.7 (st yonetim ekiplerinin bulunduklar1 pozisyondaki gorev siiresi ile ilgili
bilgileri vermektedir. Buna goére 46 firmadan 32’si pozisyondaki gorev siresi
bakimindan kisa, 14 firmadaki yoneticiler de gorev siiresi bakimindan uzun siireyi ifade

etmektedir.
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Tablo 4.8. Ust Yonetim Ekiplerinin Pozisyondaki Gérev Siresi ve Stratejik
Tercihler ile ilgili Bagimsiz Orneklem t Testi

Independent Samples Test

Levene's Testfor
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Intenval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference Lower Upper

RISK_ORT  Equal variances

assumed 558 459 -139 44 ,890 -00267 01922 -04139 03606

Equal variances

notassumed -129 21,181 ,899 -,00267 ,02070 -,04570 ,04037

Levene testindeki "Sig." degeri 0,459 > 0,05 oldugu icin gruplarin varyanslarimin
homojen oldugunu sOyleyebiliriz. Varyanslar homojen oldugu igin t-testine karar
verirken birinci satirdaki degerler dikkate alinmaktadir. Gorildigu gibi t-testinin
"Sig.(2-tailed)" degeri 0,890 > 0,05 oldugu i¢in Ust yonetim ekiplerinin pozisyondaki
gorev suresi ilerledikce risk almaktan kacginan stratejik tercihlere yonelme egilimi
yoktur diyebiliriz.  Bu nedenle H2.3 hipotezi veri sonuglart tarafindan

desteklenmemektedir.

H2.4. Ust yonetim ekiplerinde yéneticilerin bulunduklar1 alanda gorev siiresi ilerledikce

risk almaktan kaginan stratejik tercihlere yonelme egilimi vardir.

Tablo 4.9. Ust Yonetim Ekiplerinin Alandaki Gorev Siiresi ve Stratejik Tercihler
ile ilgili Grup Istatistikleri

Group Statistics

Std. Error

ALAN N Mean Std. Deviation Mean
RISK_ORT KISA 26 1,2802 ,05765 ,01131
UZUN 20 12731 ,06267 ,01401

Tablo 4.9. st yonetim ekiplerinin bulunduklar1 alandaki gorev siiresine dair bilgileri
vermektedir. Buna gore 46 firmadan 26’s1 alandaki gorev siiresi bakimindan kisa, 20

firmadaki yoneticiler de alandaki gorev siiresi bakimindan uzun siireyi ifade etmektedir.
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Tablo 4.10. Ust Yonetim Ekiplerinin Alandaki Gorev Suresi ve Stratejik Tercihler
ile ilgili Bagimsiz Orneklem t Testi

Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference Lower Upper

RISK_ORT  Equal variances

assumed ,384 539 403 44 ,689 ,00718 ,01781 -,02871 ,04307

Equal variances

notassumed ,399 39,173 ,692 ,00718 ,01801 -,02923 ,04359

Tablo 4.10’daki Levene testindeki "Sig." degeri 0,539 > 0,05 oldugu i¢in gruplarin
varyanslarinin homojen oldugunu soyleyebiliriz. Varyanslar homojen oldugu igin t-
testine karar verirken birinci satirdaki degerler dikkate alinmaktadir. Goriildigi gibi t-
testinin "Sig.(2-tailed)" degeri 0,689 > 0,05 oldugu i¢in Ust yonetim ekiplerinin alandaki
gorev suresi ilerledikce risk almaktan kaginan stratejik tercihlere yonelme egilimi
yoktur diyebiliriz. Bu nedenle H2.4 hipotezi veri sonuglart tarafindan

desteklenmemektedir.

4.1.3. Ust Yonetim EKiplerinin Is Gecmisi ve Stratejik Tercihler

H3: Ust yonetim ekiplerinde ydneticilerin is gegmisinin heterojen olmasi risk almaya

acik stratejik tercihlere yonelme egilimi olusturmaktadir.

Tablo 4.11. Ust Yonetim Ekiplerinin Is Gecmisi ve Stratejik Tercihler ile ilgili
Grup Istatistikleri

B5. Litfen i
geciminizi en iyi

yansitan alani

belirtiniz. N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
RISK_ORT HOMOJEN 2 1,2500/,05893 ,04167
HETEROJEN 44 1,2783],05970 ,00900

Tablo 4.11 ist yonetim ekiplerinin is ge¢mislerini yansitan alan ile ilgili bilgileri
vermektedir. Buna gore 46 firmadan 2’sinde ekip iiyelerinin alanlart homojen iken, geri

kalan 44 firmadaki iiyelerin is ge¢misi alanlar1 heterojendir. Heterojen 6zellikte firma
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sayisinin veya bir diger ifadeyle ekip sayisinin yiiksek ¢ikmasinin temel nedeni dlgekte

bununla ilgili sorudaki se¢ceneklerin fazla olmasidir.

Tablo 4.12. Ust Yonetim Ekiplerinin Is Gecmisi ve Stratejik Tercihler ile ilgili
Bagimsiz Orneklem t Testi

Levene's Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
M .E
ean |Std. Error Difference
Sig. (2- |Differenc | Differenc
F Sig. t df tailed) e e Lower Upper
RISK_ Equal variances
,035 ,853 -,657 441,515 -,02835],04315 -,11532],05862
ORT  assumed
Equal variances
-,665| 1,095/,618 -,02835],04263 -,47025],41356
not assumed

Tablo 4.12.°deki Levene testindeki "Sig." degeri 0,853 > 0,05 oldugu i¢in gruplarin
varyanslarinin homojen oldugunu sdyleyebiliriz. Varyanslar homojen oldugu igin t-
testine karar verirken birinci satirdaki degerler dikkate alinmaktadir. Goriildiigi gibi t-
testinin "Sig.(2-tailed)" degeri 0,515 > 0,05 oldugu igin iist yonetim ekiplerinin alandaki
i gecmisinin heterojen olmasi risk almaya acik stratejik tercihlere yonelme egilimi
yoktur  diyebiliriz.  Bu nedenle H3 hipotezi veri sonuglari tarafindan

desteklenmemektedir.

4.1.4. Ust Yonetim Ekiplerinin Egitim Diizeyleri ve Stratejik Tercihler

H4: Ust yonetim ekiplerinde ydneticilerin egitimlerinin heterojen olmasi risk almaya

acik stratejik tercihlere yonelme egilimi olusturmaktadir.

Calismanin dordiincii hipotezi iist yonetim ekiplerinin egitim diizeyleri iizerinedir.
Egitim ile ilgili ol¢ekte iki soru yoneltilmistir. Bunlardan ilkini egitim diizeyi
olustururken, ikincisini almnan en yiiksek egitim alam olusturmaktadir. iki ifade H4

hipotezinin altinda ayr1 ayr1 degerlendirilmistir.
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H4.1 Ust yonetim ekiplerinde yoneticilerin egitim diizeylerinin heterojen olmasi risk

almaya agik stratejik tercihlere yonelme egilimi olusturmaktadir.

Tablo 4.13. Ust Yonetim Ekiplerinin Egitim Diizeyleri ve Stratejik Tercihler ile
ilgili Grup Istatistikleri

Group Statistics

B3. Litfen editim Std. Error

dizeyiniz belirtiniz. N Mean Std. Deviation Mean
RISK_ ORT HOMOJEN 12 1,2819 07174 ,02071

HETEROJEN 34 1,2754 ,05540 ,00950

Tablo 4.13 Gst yonetim ekiplerinin egitim diizeylerine dair bilgileri vermektedir. Buna
gore 46 firmadan 12’si egitim diizeyi bakimimdan homojen, 34 firmadaki yoneticilerin

egitim diizeyleri heterojen bir yap1 gostermektedir.

Tablo 4.14. Ust Yonetim Ekiplerinin Egitim Dulzeyleri ve Stratejik Tercihler ile
ilgili Bagimsiz Orneklem t Testi

Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference Lower Upper

RISK_ORT  Equal variances

assumed 767 ,386 325 44 747 ,00654 02012 -,03400 ,04708

Equal variances

notassumed ,287 15,884 778 ,00654 02279 -,04180 ,05487

Tablo 4.14’deki Levene testindeki "Sig." degeri 0,386 > 0,05 oldugu i¢in gruplarin
varyanslarinin homojen oldugunu soyleyebiliriz. Varyanslar homojen oldugu igin t-
testine karar verirken birinci satirdaki degerler dikkate alinmaktadir. Goriildigi gibi t-
testinin "Sig.(2-tailed)" degeri 0,747 > 0,05 oldugu igin Ust yonetim ekiplerinin egitim
diizeylerinin heterojen olmasi risk almaya agik stratejik tercihlere yonelme egilimi
yoktur  diyebiliriz.  Bu nedenle H4.1 hipotezi veri sonuglart tarafindan

desteklenmemektedir.

H4.2 Ust yonetim ekiplerinde yoneticilerin aldiklari egitim alanlarinin heterojen olmasi

risk almaya agik stratejik tercihlere yonelme egilimi olusturmaktadir.
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Tablo 4.15. Ust Yonetim Ekiplerinin Aldiklar1 Egitim Alanlar1 ve Stratejik
Tercihler ile ilgili Grup Istatistikleri

Group Statistics

B4. Litfen en yiiksek Std. Error

editim aldydynyz N Mean Std. Deviation Mean
RISK ORT HOMOJEN 6 1,2292 ,06319 ,02580

HETEROJEN 40 1,2843 ,05604 ,00886

Tablo 4.15 st yonetim ekiplerinin aldiklar1 en yiliksek egitim alanlarina dair bilgileri
vermektedir. Buna gore 46 firmadan 6’s1 egitim aldiklar1 alan bakimindan homojen, 40

firmada heterojen bir yap1 gostermektedir.

Tablo 4.16. Ust Yonetim Ekiplerinin Aldiklar1 Egitim Alanlar ve Stratejik
Tercihler ile ilgili Bagimsiz Orneklem t Testi

Independent Samples Test

Lewvene's Test for
Equality of Variances ttest for Equality of Means
95% Confidence
Intenal of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference Lower Upper

RISKORT  Equalvariances 201 656 | 2214 4 032 | 05514 | 02491 | -10534 | -00494

assumed

Equal variances

notassumed 2,021 6,238 088 -05514 02728 -12127 ,01099

Tablo 4.16°daki Levene testindeki "Sig." degeri 0,656 > 0,05 oldugu i¢in gruplarin
varyanslarinin homojen oldugunu sdyleyebiliriz. Varyanslar homojen oldugu igin t-
testine karar verirken birinci satirdaki degerler dikkate alinmaktadir. Goriildiigi gibi t-
testinin "Sig.(2-tailed)" degeri 0,032 < 0,05 oldugu igin iist yonetim ekiplerinin egitim
alanlarinin heterojen olmasi risk almaya agik stratejik tercihlere yonelme egilimi vardir

diyebiliriz. Bu nedenle H4.2 hipotezi veri sonuglari tarafindan desteklenmektedir.

4.1.5. Ust Yonetim Ekiplerinin Bilissel Ozellikleri ve Stratejik Tercihler

H5: Ust yonetim ekiplerinin bilissel anlamda cesitliligi risk almaya agik stratejik

tercihlere yonelme egilimi olusturmaktadir.
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Tablo 4.17. Ust Yonetim Ekiplerinin Bilissel Ozellikleri ve Stratejik Tercihler ile

ilgili Grup Istatistikleri

Group Statistics

Std. Error

TARZ N Mean Std. Deviation Mean
RISK ORT HOMOJEN 13 1,2575 ,06842 ,01898
HETEROJEN 33 1,2848 ,05452 ,00949

Ust yonetim ekiplerinin biligsel 6zellikleri homojen ve heterojen olmasina dair bilgilere

gore 46 firmadan veya ekipten 33’0 heterojen,

gostermektedir.

13’0 de homojen 0Ozellikler

Tablo 4.18. Ust Yénetim Ekiplerinin Biligsel Ozellikleri ve Stratejik Tercihler ile
ilgili Bagimsiz Orneklem t Testi

Independent Samples Test

Levene's Testfor

Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference [ Difference Lower Upper

RISK_ORT  Equal variances

assumed 1,448 235 -1,425 44 -02737 ,01920 -,06607 01133

Equal variances

ngt assumed -1,290 18,324 -02737 02122 -07189 01715

Tablo 4.18°deki Levene testindeki "Sig." degeri 0,235 > 0,05 oldugu i¢in gruplarin

varyanslarinin homojen oldugunu soyleyebiliriz. Varyanslar homojen oldugu igin t-

testine karar verirken birinci satirdaki degerler dikkate alinmaktadir. Goriildiigl gibi t-

testinin "Sig.(2-tailed)" degeri 0,161 > 0,05 oldugu igin Ust yonetim ekiplerinin biligsel

cesitliligi risk almaya agik stratejik tercihlere yonelme egilimi yoktur diyebiliriz. Bu

nedenle H5 hipotezi veri sonuglari tarafindan desteklenmemektedir.

4.2. Firma Performansi Icin Bulgular - t Testi ve Varyans Analizi Sonuclari

4.2.1. Ust Yonetim Ekiplerinin Yasi ve Firma Performansi

H6:

performansi arasinda pozitif bir iliski vardir.
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Tablo 4.19. Ust Yonetim Ekiplerinin Yasi ve Firma Performanst ile ilgili Grup
Istatistikleri

Group Statistics

Std. Error

YAS DURUMU N Mean Std. Dewviation Mean
PERF_ORT Gengyap 10 3,8278 ,22309 ,07055
Ortayap 36 3,8776 ,23050 ,03842

Tablo 4.19 {ist yonetim ekiplerinin yas1 ile firma performansi arasindaki iliskiye dair
bilgiler sunmaktadir. Buna gore 46 firmadan 10 firma geng¢ yas, 36 firmada orta yas
gurubu igerisinde yer almaktadir. Geng yas grubu 25- 34 yas aralifini, orta yas grubu da
35 — 44 yas grubunu ifade etmektedir.

Tablo 4.20. Ust Yonetim Ekiplerinin Yasi ve Firma Performansi ile ilgili Bagimsiz
Orneklem t Testi

Independent Samples Test

Lewvene's Testfor
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference Lower Upper

PERF_ORT  Equal variances

assumed 016 899 -,608 44 546 -,04979 ,08186 -,21477 ,11518

Equal variances

notassumed -620 14,795 545 -,04979 ,08033 -22122 12163

Tablo 4.20°deki Levene testindeki "Sig." degeri 0,899 > 0,05 oldugu i¢in gruplarin
varyanslarinin homojen oldugunu soyleyebiliriz. Varyanslar homojen oldugu igin t-
testine karar verirken birinci satirdaki degerler dikkate alinmaktadir. Goriildigi gibi t-
testinin "Sig.(2-tailed)" degeri 0,546 > 0,05 oldugu igin Ust yonetim ekiplerindeki
yoneticilerin yaslarinin homojen olmasi ile firma performansi arasinda pozitif bir iligki
yoktur  diyebiliriz. Bu nedenle H6 hipotezi veri sonuglart tarafindan

desteklenmemektedir.

4.2.2. Ust Yonetim Ekiplerinin Egitimi ve Firma Performansi
H7: Ust yonetim ekiplerinde yoneticilerin egitimlerinin heterojen olmasi ile firma

performansi arasinda pozitif bir iligki vardir.
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Calismanin dordiincii hipotezi iist yonetim ekiplerinin egitim diizeyleri iizerinedir.
Egitim ile ilgili olgekte iki soru yoneltilmistir. Bunlardan ilkini egitim diizeyi
olustururken, ikincisini alman en yiiksek egitim alani olusturmaktadir. iki ifade H7

hipotezinin altinda ayr1 ayr1 degerlendirilmistir.

H7.1 Ust yonetim ekiplerinde ydneticilerin egitim diizeylerinin heterojen olmasi ile

firma performansi arasinda pozitif bir iligki vardir.

Tablo 4.21. Ust Yonetim Ekiplerinin Egitim Diizeyi ve Firma Performansi ile ilgili
Grup Istatistikleri

Group Statistics

B3. Lutfen editim Std. Error

diizeyiniz belirtiniz. N Mean Std. Deviation Mean
PERF_ORT HOMOJEN 12 3,9198 ,23242 ,06709

HETERQOJEN 34 3,8480 22611 ,03878

Tablo 4.21 st yonetim ekiplerinin egitim diizeyi ile firma performansi arasindaki
iliskiye dair bilgiler sunmaktadir. Buna gore 46 firmadan 12 firma homojen, 34 firmada

heterojen dzellikler gostermektedir.

Tablo 4.22. Ust Yonetim Ekiplerinin Egitim Diizeyi ve Firma Performansi ile ilgili
Bagimsiz Orneklem t Testi

Independent Samples Test

Levene's Testfor

Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference Difference Lower Upper

PERF_ORT  Equal variances
assumed ,038 846 ,938 44 353 07171 07646 -,08237 ,22580

Equal variances
notassumed

925 18,874 ,366 07171 07749 -,09055 ,23398

Tablo 4.22°deki Levene testindeki "Sig." degeri 0,846 > 0,05 oldugu i¢in gruplarin
varyanslarinin homojen oldugunu soyleyebiliriz. Varyanslar homojen oldugu igin t-
testine karar verirken birinci satirdaki degerler dikkate alinmaktadir. Goriildiigl gibi t-
testinin "Sig.(2-tailed)" degeri 0,353 > 0,05 oldugu igin Ust yOnetim ekiplerindeki
yoneticilerin egitim diizeylerinin heterojen olmasi ile firma performansi arasinda pozitif
bir iliski yoktur diyebiliriz. Bu nedenle H7.1 hipotezi veri sonuglari tarafindan
desteklenmemektedir.

119



H7.2 Ust ydnetim ekiplerinde yoneticilerin aldiklar1 egitim alanlarmin heterojen olmasi

ile firma performansi arasinda pozitif bir iligki vardir.

Tablo 4.23. Ust Yonetim Ekiplerinin Aldiklar1 Egitim Alanlar: ve Firma
Performansi ile ilgili Grup Istatistikleri

Group Statistics

B4. Liutfen en yiiksek Std. Error

editim aldydynyz N Mean Std. Deviation Mean
PERF_ORT HOMOJEN 6 3,8673 ,14026 ,05726

HETEROJEN 40 3,8667 ,23904 ,03780

Tablo 4.23°de iist yonetim ekiplerinin aldiklar1 en yiiksek egitim alanlarina dair bilgileri
vermektedir. Buna gore 46 firmadan 6’s1 egitim aldiklar1 alan bakimindan homojen, 40

firmada heterojen bir yap1 gostermektedir.

Tablo 4.24. Ust Yonetim Ekiplerinin Aldiklar1 Egitim Alanlar1 ve Firma
Performansi ile ilgili Bagimsiz Orneklem t Testi

Independent Samples Test

Lewvene's Test for
Equality of Variances ttest for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference Lower Upper

PERF_ORT  Equal variances

assumed 822 370 ,006 44 995 ,00062 ,10068 -20229 ,20352

Equal variances

notassumed ,009 10,061 993 ,00062 ,06861 -15213 ,15337

Tablo 4.24’deki Levene testindeki "Sig." degeri 0,370 > 0,05 oldugu i¢in gruplarin
varyanslarinin homojen oldugunu sdyleyebiliriz. Varyanslar homojen oldugu igin t-
testine karar verirken birinci satirdaki degerler dikkate alinmaktadir. Gorildiigi gibi t-
testinin "'Sig.(2-tailed)" degeri 0,995 > 0,05 oldugu igin st yonetim ekiplerinin egitim
alanlarinin heterojen olmasi ile firma performansi arasinda pozitif bir iliski yoktur

diyebiliriz. Bu nedenle H7.2 hipotezi veri sonuglari tarafindan desteklenmemektedir.

4.2.3. Ust Yonetim Ekiplerinin Is Gecmisi ve Firma Performansi
H8: Ust yonetim ekiplerinde yoneticilerin is gegmislerinin heterojen olmas: ile firma

performansi arasinda pozitif bir iliski vardir.
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Tablo 4.25. Ust Yonetim Ekiplerinin Is Gecmisleri ve Firma Performansi ile ilgili
Grup Istatistikleri

B5. Litfen is

geciminizi en

iyi yansitan

alani belirtiniz. N Mean Std. Deviation |Std. Error Mean
PERF_ORT HOMOJEN 2 3,9167(,06547 ,04630

HETEROJEN 44 3,8645(,23215 ,03500

Tablo 4.25 ist yonetim ekiplerinin is ge¢mislerini yansitan alan ile ilgili bilgileri
vermektedir. Buna gore 46 firmadan 2’sinde ekip iiyelerinin alanlar1 homojen iken, geri
kalan 44 firmadaki {iyelerin is ge¢misi alanlar1 heterojendir. Heterojen 6zellikte firma
sayisinin veya bir diger ifadeyle ekip sayisinin yiliksek ¢ikmasinin temel nedeni dlgekte

bununla ilgili sorudaki seceneklerin fazla olmasidir.

Tablo 4.26. Ust Yonetim EKiplerinin is Gecmisleri ve Firma Performansi ile ilgili
Bagimsiz Orneklem t Testi

Levene's Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
Std. 95% Confidence
Mean Error Interval of the
Sig. (2- |Differenc|Differenc Difference
F Sig. t df | tailed) e e Lower | Upper
PERF_ Equal
ORT  variances 1,310,259 ,314 44,755 ,05219 |,16608 -,28252(,38690
assumed
Equal
variances not ,899 |2,451|,448 ,05219 |,05804 -,15828(,26265
assumed

Tablo 4.26’da yer alan Levene testindeki "Sig." degeri 0,259 > 0,05 oldugu igin

gruplarin varyanslarinin homojen oldugunu sdyleyebiliriz. T-testinin "Sig.(2-tailed)"
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degeri 0,755 > 0,05 oldugu i¢in iist yonetim ekiplerinin alandaki is gegmisinin heterojen
olmast heterojen olmasi ile firma performansit arasinda pozitif bir iliski yoktur

diyebiliriz. Bu nedenle H8 hipotezi veri sonuglari tarafindan desteklenmemektedir.

4.2.4. Ust Yonetim Ekiplerinin Gorev Siiresi ve Firma Performansi

H9: Ust yonetim ekiplerinde yéneticilerin gérev siirelerinin heterojen olmast ile firma

performansi arasinda pozitif bir iligki vardir.

9. hipotez yoneticilerin gorev siiresi ile ilgilidir. Arastirmada gorev siiresi dort alanda
ele almmistir. Bunlar yoneticilerin sektorde, sirkette, pozisyonda ve alanda yaptiklar
gorev suresidir. Bu nedenle H9 hipotezinin alt hipotezlerle birlikte diisiiniilmesi daha
dogru olacaktir. Asagidaki tablolarda H9 hipotezinin alt hipotezlerinin sonuglar1 yer

almaktadir.

H9.1. Ust yonetim ekiplerinde yoneticilerin sektordeki gorev srelerinin heterojen

olmasi ile firma performansi arasinda pozitif bir iliski vardir.

Tablo 4.27. Ust Yonetim Ekiplerinin Sektordeki Gorev Suresi ve Firma
Performansi ile ilgili Grup Istatistikleri

Group Statistics

Std. Error

SEKTOR N Mean Std. Deviation Mean
PERF_ORT KISA 17 3,8235 ,28116 ,06819
UZUN 29 3,8921 ,19009 ,03530

Tablo 4.27.°de st yonetim ekiplerinin sektordeki gorev sdresi ile ilgili bilgileri
vermektedir. Buna gore 46 firmadan 17’si sektordeki gorev siiresi bakimindan kisa, 29

firmadaki yoneticiler de gorev siiresi bakimindan uzun stireyi ifade etmektedir.
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Tablo 4.28. Ust Yénetim Ekiplerinin Sektordeki Gorev Suresi ve Firma
Performansi ile ilgili Bagimsiz Orneklem t Testi

Independent Samples Test

Levene's Testfor

Equality of Variances

ttestfo

Equality of Means

95% Confidence

Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference Lower Upper

PERF_ORT  Equal variances
assumed

Equal variances
notassumed

832

367

-987

-893

44

24,709

329

381

-,06855

-,06855

,06948

07679

-,20858

-,22679

07148

,08969

Levene testindeki "Sig." degeri 0,367 > 0,05 oldugu i¢in gruplarin varyanslarinin
homojen oldugunu soyleyebiliriz. Varyanslar homojen oldugu icin t-testine karar
verirken birinci satirdaki degerler dikkate alinmaktadir. Gorildigu gibi t-testinin
"Sig.(2-tailed)" degeri 0,329 > 0,05 oldugu i¢in Ust yonetim ekiplerinin sektdrdeki gorev

stiresi stirelerinin heterojen olmasi ile firma performansi arasinda pozitif bir iliski vardir

diyemeyiz. Bu nedenle H9.1 hipotezi veri sonuglari tarafindan desteklenmemektedir.

H9.2. Ust yonetim ekiplerinde yéneticilerin bulunduklar1 sirketteki gdrev siirelerinin

heterojen olmasi ile firma performansi arasinda pozitif bir iliski vardir.

Tablo 4.29. Ust Yonetim Ekiplerinin Sirketteki Gorev Siiresi ve Firma
Performansi ile ilgili Grup Istatistikleri

Group Statistics

Std. Error

SIRKET N Mean Std. Deviation Mean
PERF_ORT KISA 33 3,8620 ,24884 ,04332
UZUN 13 3,8789 ,16899 ,04687

Tablo 4.29°da (st yonetim ekiplerinin bulunduklar1 sirketteki gorev siiresi ile ilgili

bilgiler yer almaktadir. Buna gore 46 firmadan 33’1 sirketteki gorev siiresi bakimindan

kisa, 13 firmadaki yoneticiler de gorev siiresi bakimindan uzun siireyi ifade etmektedir.
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Tablo 4.30. Ust Yonetim Ekiplerinin Sirketteki Gorev Siiresi ve Firma
Performansi ile ilgili Bagimsiz Orneklem t Testi

Independent Samples Test

Levene's Testfor
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Intenval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference Lower Upper

PERF_ORT  Equal variances

assumed 1,331 255 -225 44 823 -,01696 07526 -,16864 13471

Equal variances

notassumed -,266 32,394 792 -,01696 ,06382 -,14690 ,11297

Levene testindeki "Sig." degeri 0,255 > 0,05 oldugu i¢in gruplarin varyanslarinin
homojen oldugunu soyleyebiliriz. Varyanslar homojen oldugu icin t-testine karar
verirken birinci satirdaki degerler dikkate alinmaktadir. Goriildiiglh gibi t-testinin
"Sig.(2-tailed)" degeri 0,823 > 0,05 oldugu igin Ust yonetim ekiplerinin sirketteki gorev
slirelerinin heterojen olmasi ile firma performansi arasinda pozitif bir iligki yoktur

diyebiliriz. Bu nedenle H9.2 hipotezi veri sonuglari tarafindan desteklenmemektedir.

H9.3. Ust yonetim ekiplerinde yéneticilerin bulunduklar1 pozisyondaki gorev

slirelerinin heterojen olmasi ile firma performansi arasinda pozitif bir iligki vardir.

Tablo 4.31. Ust Yonetim Ekiplerinin Pozisyondaki Gorev Suresi ve Firma
Performansi ile ilgili Grup Istatistikleri

Group Statistics

Std. Error

POZISYON N Mean Std. Deviation Mean
PERF_ORT KISA 32 3,8524 ,25007 04421
UZUN 14 3,8995 ,16796 ,04489

Tablo 4.31 st yonetim ekiplerinin bulunduklar1 pozisyondaki gorev siresi ile ilgili
bilgileri vermektedir. Buna gore 46 firmadan 32’si pozisyondaki gorev siresi
bakimindan kisa, 14 firmadaki yoneticiler de gorev siiresi bakimindan uzun siireyi ifade

etmektedir.
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Tablo 4.32. Ust Yénetim Ekiplerinin Pozisyondaki Gérev Suresi ve Firma
Performansi ile ilgili Bagimsiz Orneklem t Testi

Independent Samples Test

Levene's Testfor
Equality of Variances

t-test for Equality of Means

95% Confidence

Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference Lower Upper
PERF_ORT  Equal variances
assumed 1,183 ,283 -641 44 525 -04704 07335 -,19486 ,10078
Equal variances
notassumed - 747 36,174 460 -04704 ,06300 -17479 ,08071

Levene testindeki "Sig." degeri 0,283 > 0,05 oldugu i¢in gruplarin varyanslarinin

homojen oldugunu sOyleyebiliriz. Varyanslar homojen oldugu igin t-testine karar

verirken birinci satirdaki degerler dikkate alinmaktadir. Gorildagu gibi t-testinin

"Sig.(2-tailed)" degeri 0,525 > 0,05 oldugu i¢in Ust yonetim ekiplerinin pozisyondaki

gorev siirelerinin heterojen olmast ile firma performansi arasinda pozitif bir iliski yoktur

diyebiliriz. Bu nedenle H9.3 hipotezi veri sonuglari tarafindan desteklenmemektedir.

H9.4. Ust yonetim ekiplerinde yoneticilerin bulunduklar1 alanda gorev siirelerinin

heterojen olmasi ile firma performansi arasinda pozitif bir iliski vardir.

Tablo 4.33. Ust Yonetim Ekiplerinin Alandaki Gorev Siiresi ve Firma Performansi
ile ilgili Grup Istatistikleri

Group Statistics

Std. Error

ALAN N Mean Std. Dewviation Mean
PERF_ORT KISA 26 3,8568 ,26613 ,05219
UZUN 20 3,8796 ,17020 ,03806

Tablo 4.33 {ist yonetim ekiplerinin bulunduklar1 alandaki gorev stresine dair bilgileri

vermektedir. Buna gore 46 firmadan 26°s1 alandaki gorev siiresi bakimindan kisa, 20

firmadaki yoneticiler de alandaki gorev siiresi bakimindan uzun siireyi ifade etmektedir.
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Tablo 4.34. Ust Yonetim Ekiplerinin Alandaki Gérev Siiresi ve Firma Performansi
ile ilgili Bagimsiz Orneklem t Testi

Independent Samples Test

Levene's Testfor
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Intenval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference Lower Upper

PERF_ORT  Equal variances

assumed 1,902 175 -334 44 ,740 -,02279 ,06831 -,16046 ,11488

Equal variances

not assumed -353 42,751 ;726 -,02279 ,06459 -,15308 ,10750

Tablo 4.34’deki Levene testindeki "Sig." degeri 0,175 > 0,05 oldugu i¢in gruplarin
varyanslarinin homojen oldugunu soyleyebiliriz. T-testinin "Sig.(2-tailed)" degeri 0,740
> 0,05 oldugu i¢in Ust yonetim ekiplerinin alandaki gorev siirelerinin heterojen olmasi
ile firma performansi arasinda pozitif bir iliski yoktur diyebiliriz. Bu nedenle H9.4

hipotezi veri sonuglar1 tarafindan desteklenmemektedir.

4.2.5. Ust Yonetim Ekiplerinin Bilissel Ozellikleri ve Firma Performansi

H10: Ust yonetim ekiplerinde yéneticilerin bilissel anlamda cesitliligi ile firma

performansi arasinda pozitif bir iligki vardir.

Tablo 4.35. Ust Yonetim Ekiplerinin Biligsel Ozellikleri ve Firma Performansi ile
ilgili Grup Istatistikleri

Group Statistics

Std. Error

TARZ N Mean Std. Deviation Mean
PERF_ORT HOMOJEN 13 3,9160 ,20421 ,05664
HETEROJEN 33 3,8474 ,23602 ,04109

Ust yonetim ekiplerinin bilissel dzellikleri homojen ve heterojen olmasina dair bilgilere
gore 46 firmadan veya ekipten 33’0 heterojen, 13’0 de homojen 0Ozellikler

gostermektedir.
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Tablo 4.36. Ust Yonetim Ekiplerinin Biligsel Ozellikleri ve Firma Performansi ile
ilgili Bagimsiz Orneklem t Testi

Independent Samples Test

Levene's Testfor
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference Lower Upper

PERF_ORT  Equal variances

assumed 124 726 ,920 44 363 ,06859 ,07459 -08173 ,21892

Equal variances

notassumed ,980 25,323 336 ,06859 ,06997 -,07542 21261

Tablo 4.36’daki Levene testindeki "Sig." degeri 0,726 > 0,05 oldugu i¢in gruplarin
varyanslarinin homojen oldugunu soyleyebiliriz. Varyanslar homojen oldugu igin t-
testine karar verirken birinci satirdaki degerler dikkate alinmaktadir. Gortldiigu gibi t-
testinin "Sig.(2-tailed)" degeri 0,363 > 0,05 oldugu i¢in Ust yonetim ekiplerinin biligsel
cesitliligi ile firma performansi arasinda pozitif bir iliski vardir diyemeyiz. Bu nedenle

H10 hipotezi veri sonuglari tarafindan desteklenmemektedir.

4.3. Demografik Ozellikler ile Tlgili Bulgularin Degerlendirilmesi

4.3.1. Yas

Bu tez caligmasinda iist yonetim ekiplerinin yas ile ilgili iki hipotez kurulmustur. Bu
hipotezler aragtirmanin bulgular1 tarafindan desteklenmemektedir. H1 hipotezi {ist
yonetim ekiplerinde yas ilerledikge risk almaktan kaginan stratejik tercihlere yonelme
egilimi bulundugunu Ongérmektedir. H1 hipotezi arastirmanin bulgular1 tarafindan
desteklenmedigi i¢in yasin ilerlemesi ile risk almaktan kaginan stratejik tercihlere
yonelme egilimi bulunmadigini sdyleyebiliriz. Yine yas ile ilgili kurulan ikinci hipotez
H6 ise, Ust yonetim ekiplerinde yoneticilerin yaslarinin homojen olmas: ile firma
performansi arasinda pozitif bir iliski bulundugunu 6ngérmektedir. H6 hipotezi de
caligmanin bulgulan tarafindan desteklenmedigi igin, yaslarinin homojen olmasi ile

firma performansi arasinda pozitif bir iligki bulunmadigini sdyleyebiliriz.

Calisma sonucunda elde edilen sonuglarin daha Once yapilmis c¢alismalarla
karsilastirilmas1 kapsamli bir degerlendirme yapabilmek acisindan 6nem tasimaktadir.
Calismanin yas ile ilgili bulgular1 daha 6nce yapilmis olan g¢alismalarin bazilar ile

farkli, digerleri ile ise ayn1 dogrultuda yer almaktadir. Calismanin birinci boliimiinde de
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deginildigi tizere; Child (1974), geng yoneticilerin yash yoneticilere gore daha rahat risk
alabildiklerini ortaya koymaktadir. Hambrick ve Mason (1984), Wiersema ve Bantel
(1992) ise aymi yaklagimi savunmakta ve geng yoneticilerin daha ¢ok risk almaktan
yana bir tavir sergilediklerini vurgulamaktadir. Tyler ve Steensma (1998) ise genc
yoneticilerin daha risk almaya agik stratejik tercihlere yoneldigini ifade etmektedir.
Diger taraftan Gusfield (1957) ve Elder (1975), yas homojenliginin ekip ic¢indeki
uyumda 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir. Bununla birlikte, Srivastava ve Lee’nin
(2008) firma performansi ve iist diizey yonetici ekibinin demografik ozellikleri (yas,
kidem, egitim) arasindaki iliskiyi analiz ettigi “Firm Performance and Top Management
Team Age, Tenure and Education: A Research Synthesis” isimli arastirmanin sonuglari
ise firma performansi ve ekibin yas1 arasinda bir iliski olmadigin1 gostermektedir.
Dolayisiyla, yas firma performansini etkileyen bir faktor olarak gérinmemektedir. Bu
tez calismast sonucunda elde edilen sonuglar Srivastava ve Lee (2008)’nin sonuglarina

daha yakin goriinmektedir.
4.3.2. Gorev Suresi

Bu tez caligmasinda {iist yonetim ekiplerinin gorev siiresi ile ilgili iki hipotez
kurulmustur. H2 hipotezi {ist yonetim ekiplerinde yoneticilerin gorev siiresi ilerledikge
risk almaktan kaginan stratejik tercihlere yonelme egilimi bulundugunu 6ngérmektedir.
H2 hipotezinin alt hipotezleri olan sektdrdeki, sirketteki, pozisyondaki ve alandaki
gorev sireleri ile ilgili olan H2.1, H2.2, H2.3 ve H2.4 hipotezleri de yine bulgular
tarafindan desteklenmemektedir. H2 hipotezi arastirmanin bulgular1 tarafindan
desteklenmedigi igin iist diizey yoneticilerin gorev siiresi ilerledikge, risk almaktan
kacinan stratejik tercihlere yonelme egilimi bulunmadigini sdyleyebiliriz. H9 hipotezi
ise, Ust yOonetim ekiplerinde yoneticilerin gorev siirelerinin heterojen olmasi ile firma
performansi arasinda pozitif bir iligki bulundugunu 6ngérmektedir. H9 hipotezinin alt
hipotezleri olan sektordeki, sirketteki, pozisyondaki ve alandaki gorev stireleri ile ilgili
olan H9.1, H9.2, H9.3 ve H94 hipotezleri de yine bulgular tarafindan
desteklenmemektedir. H9 hipotezi arastirmanin bulgulari tarafindan desteklenmedigi
icin iist diizey yoneticilerin gorev siiresinin heterojen olmasi ile firma performansi

arasinda pozitif bir iliski bulunmadigini séyleyebiliriz.
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Ust yonetim ekiplerinin gérev siiresi ve bunun sirket iizerindeki etkileri iizerine yapilan
birgok calisma bulunmaktadir. Bantel ve Jackson (1989), Finkelstein ve Hambrick
(1990) orgiitsel kidem arttikga, yoneticilerin yenilige ve degisime daha mesafeli
yaklastiklarin1 ortaya koymaktadir. GOrev slresi heterojenliginin ise ekip iginde
tartigmalar1 zenginlestirerek firma performansini arttiracagi savunulmaktadir (Bantel ve
Jackson, 1989). Gupta (1984) ise, gorev siiresi uzadik¢a yoneticilerin riskli stratejik
tercihlerden kagindigim vurgulamaktadir. Carpenter (2002); Hambrick ve digerleri
(1996); Murray (1989) ise, gorev suresi heterojen ekiplerin daha zengin bilgi kaynagi
kullanma imkani buldugu igin, daha yaratici ve iiretici olabilecegini savunmaktadir.
Buna karsin, ¢alismamizin bulgular1 iist diizey yoneticilerin gorev suresi ilerledikce
biiyiime ve yenilikgilik stratejilerden kaginmadigini ortaya koymaktadir. Srivastava ve
Lee’nin (2008) firma performansi ve iist diizey yonetici ekibinin iste kalma siiresi
arasinda bir iligki olmadigimi gostermektedir. Dolayisiyla ¢alismamizin bulgularim
dikkate alarak, Ust dlzey yoneticilerin gorev siresi ilerledikce daha ¢ok deneyim
kazanarak daha riskli stratejilere yoOnelerek firmanin performansini arttirabilecegi
yorumunu yapabiliriz. Esasen otomotiv yan sanayi sektorinde teknolojik ve
mithendislik alaninda saglanan ilerlemelere paralel olarak iist diizey yoneticilerin de
birikim ve deneyimlerini zenginlestirmeleri beklenmektedir. Gorev siiresi ve yasin
ilerlemesi ile birlikte kazanilan bu birikimin yoneticiligin ilerleyen yillarinda iist diizey
yoneticilerin daha cesur stratejiler takip ederek firma performansini belirgin bir sekilde

arttirmasini saglayabilmektedir.

Bunlarin yani1 sira otomotiv yan sanayi sektoriiniin 6zelliklerini dikkate alarak sdyle bir
yorumda yapilabilir. Esasen otomotiv yan sanayi olduk¢a dinamik bir sektérddr.
Rekabetin ¢ok yogun olarak yasandigi bu sektorde iist diizey yoneticilerin de teknolojik
gelismelere ayak uydurmasi gerekmektedir. Otomotiv sanayinde 6zellikle elektrikle ve
giines enerjisiyle calisan araglarin iiretilmesi ve pazarlanmasi ile birlikte gergeklestirilen
yenilikler otomotiv yan sanayini de etkilemektedir. Bunun sonucu olarak otomotiv yan
sanayinde galisan {ist diizey yOneticilerin gorev siiresi ve yasi ilerlese dahi risk almaya
acik stratejilere yonelmeleri gerekmektir. Boylece yenilik¢i stratejiler uygulanarak
firmanin performansinin gelistirilmesi amaglanmaktadir. Calismamiz kapsaminda goérev
stiresi ile ilgili hipotezlerin desteklenmemesinin bununla da iliskili oldugu

disiiniilmektedir.
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4.3.3. Is Gecmisi

Bu tez caligmasinda iist yonetim ekiplerinin is ge¢cmisi ile ilgili iki hipotez kurulmustur.
Bu hipotezler arastirmanin bulgular tarafindan desteklenmemektedir. H3 hipotezi {ist
yonetim ekiplerinde yoneticilerin is ge¢misinin heterojen olmasi risk almaya agik
stratejik tercihlere yoOnelme egilimi bulundugunu Ongdérmektedir. H3 hipotezi
arastirmanin bulgular tarafindan desteklenmedigi i¢in is ge¢misinin heterojen olmasi ile
risk almaktan kaginan stratejik tercihlere yonelme egilimi arasinda bir iliski
bulunmadigin1 sdyleyebiliriz. H8 hipotezi Ust yOnetim ekiplerinde yoneticilerin is
gegmislerinin  heterojen olmasi ile firma performans: arasinda pozitif bir iliski
bulundugunu oOngoérmektedir. H8 hipotezi de c¢alismanin bulgular1 tarafindan
desteklenmedigi i¢in, yaslarnin homojen olmasi ile firma performansi arasinda pozitif

bir iligki bulunmadigini sdyleyebiliriz.

Ust yonetim ekiplerinin is gec¢misi ile ilgili literatiirde yapilmis bir¢ok c¢alisma
bulunmaktadir. Yapilan c¢alismalar agirlikli olarak farkli béliimlerde is gegmisi
deneyimine sahip olan yonetici ekiplerinin daha yenilikci stratejiler belirleyerek firma
performansini olumlu yonde etkiledigini savunmaktadir. Yoneticilerin is gegmislerinde
edindikleri tecriibe ise, Ust yonetim ekibinde gdrevlendirilmeden evvel ¢alistiklar
bolimlerde ve en uzun siire ¢alistiklar1 bolimde edinilmistir. Dolayisiyla is gegmisi ile
ilgili tecribe, orgutin hangi béliminde galisildigina gore farklilik gosterebilmektedir.
Muhasebe, planlama bolumleri orgiitiin i¢ isleyisini ilgilendirirken; finansman,

pazarlama ve satis dis ¢evreyi ilgilendiren departmanlari olusturmaktadir.

Literatlrde is gecmisi birbirinden farkli olan st diizey yonetici ekiplerinin
karsilastiklar1 ¢evresel riskler karsisinda olduk¢a zengin alternatif ¢dzimler
Uretebildigine dikkat ¢ekilmektedir (Carpenter ve dig, 2004; Bunderson ve Sutcliffe,
2002). Buna paralel olarak yoneticilerin is gegmisine gore daha yenilik¢i ve bilylimeye
odakli stratejilere yonelme egiliminde oldugu goriilmektedir (Govindarajan, 1989;
Gupta, 1984; Thomas, Litschert ve Ramaswamy, 1991).

Bunlara ek olarak, farkli is geg¢misine sahip iist yonetim ekipleri daha yaratict ve
yenilik¢i olmasi beklenmektedir (Hambrick ve Mason, 1984; Murray, 1989). Esasen,

yapilan arastirmalar, is ge¢misi farkli olan yoneticilerin farkl bilgilere, davraniglara ve
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algilara sahip olabilecegini gostermektedir (Dearbon ve Simon, 1958; Hambrick ve
Mason, 1984; Waller, Huber ve Glick, 1995). Literatiirdeki bu c¢alismalara karsin,
calismamizin sonucunda elde edilen bulgular, is ge¢misi heterojenliginin otomotiv yan
sanayinde calisan iist yonetim ekiplerinin daha yenilik¢i ve verimli olmast ile iligkili
olmadigini ortaya koymaktadir. Calismamizin bulgularinin is ge¢misi heterojenligi ile
ilgili kurulan hipotezlerin desteklemedigini dikkate aldigimizda otomotiv yan sanayinde
homojen is ge¢cmisine sahip olan iist yonetim ekiplerinin de risk almaya acik stratejileri
tercih ettigi ve bu sekilde firmalarin performansina kaki saglayabilecekleri sonucuna

ulasilmaktadir.

Calismamizda yapilan istatistiksel analizler sonucunda elde edilen bu sonucu farkl
sekilde yorumlayabiliriz. Bantel ve Jackson (1989) iist diizey yoneticilerin is
gecmislerinin  birbirinden farkli olmasinin daha yaratic1 c¢oziimler iiretmelerini
saglamakla birlikte ekip igerisindeki uzlagsmanin saglanmasini zorlastirabilecegini
belirtmektedir. Otomotiv yan sanayinin olduk¢a dinamik ve uluslararasi ekonomik ve
finansal gelismelerden etkilenmelerine ¢ok agik bir sektor oldugu dikkate alinirsa tist
yonetim ekiplerinin ortak bir strateji belirlemesinde ekibin is ge¢misinin homojen
olmasim gerektirdigi diisiiniilmektedir. Esasen otomotiv yan sanayi firmalari, diinyada
otomotiv sanayinde yasanan geligsmeleri takip etmek ve buna paralel olarak stratejilerini
olusturmak durumundadir. Tiirkiye’deki otomotiv yan sanayi firmalarinin faaliyetlerini
diinyada otomotiv alanindaki gelismelerden kopuk bir sekilde siirdiirmeleri ¢cok zor
goriinmektedir. Dolayisiyla bdylesine yenilik¢i ve yaratici iiriinlerin iiretildigi, rekabetin
¢cok yogun yasandigi bir sektordeki tist yonetim ekiplerinin heterojen is gegmisine sahip
olmasmin bir avantajdan ziyade firma ic¢in bir dezavantaj olusturabilece§i yorumunu
yapabiliriz. Bantel ve Jakson’in (1989) da belirttigi gibi st diizey yoneticilerin is
gec¢mislerinin birbirinden farkli olmasi ekip icerisindeki uzlasmanin saglanmasini
zorlastirabilir. Dolayisiyla is gecmisi heterojen ekipler yenilik¢i strateji belirlemekte

zorlanabilir ve firmanin performansini arttiramayabilir.
4.3.4. Egitim Diizeyi

Bu tez calismasinda iist yonetim ekiplerinin egitimi ile ilgili iki hipotez kurulmustur. H4
hipotezi iist yonetim ekiplerinde yoneticilerin egitimlerinin heterojen olmasi durumunda

risk almaya agik stratejik tercihlere yonelme egilimi bulundugunu 6ngérmektedir. H4
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hipotezinin alt hipotezleri olan egiti diizeyi ve egitim alani ile ilgili H4.1 ve H4.2,
hipotezleri  bulunmaktadir. H4 ve H4.1 hipotezleri bulgular tarafindan
desteklenmemektedir. H4.2 ise hipotezi arastirmanin bulgular: tarafindan desteklendigi
igin yOneticilerin aldiklar1 egitim alanlariin heterojen olmasi risk almaya agik stratejik
tercihlere yonelme egilimi olusturdugunu H7 hipotezi ise, st yonetim ekiplerinde
yoneticilerin egitimlerinin heterojen olmasi ile firma performansi arasinda pozitif bir
iliski bulundugunu 6ngérmektedir. H7 hipotezinin alt hipotezleri olan egitim diizeyi ve
egitim alami ile ilgili olan H7.1 ve H7.2 hipotezleri de yine bulgular tarafindan
desteklenmemektedir. H7 hipotezi arastirmanin bulgular1 tarafindan desteklenmedigi
icin Ust dlzey yoneticilerin egitimlerinin heterojen olmasi ile firma performansi

arasinda pozitif bir iliski bulunmadigini sdyleyebiliriz

Ust diizey yoneticilerin egitiminin drgiit iizerindeki etkileri {izerine yapilmis olan birgok
calisma bulunmaktadir. Yapilan bir¢cok arastirma bireylerin aldiklari egitim ve yenilige
acik olmalar1 ve daha karmasik durumlarla bas etme yetenegi arasinda bir iliski
bulundugunu ve yoneticilerin egitim seviyesi ve Orgiitsel yenilik arasinda pozitif bir
iliski bulundugunu gostermektedir (Bocker, 1970; Barbosa, 1985; Thomas ve digerleri,
1991). Ust yonetim ekiplerinin egitim alanlarmin heterojen olmalar1 bireylerin yeni bir
bilgiyi 6grenmeleri, pekistirmeleri ve bilgiyi uygulamalar1 {izerinde 6nemli bir rol
oynadig1 belirtilebilir. Hambrick ve Mason (1984) yoneticilerin egitim siiresinin
firmanin yenilik¢ilik yapmasini olumlu etkiledigini ifade etmektedir. Egitim diizeyi ile
ilgili yapilan caligmalar egitim seviyesi arttik¢a firmanin yenilik¢ilik yapma oraninin da
arttigin1 ortaya koymaktadir (Bantel ve Jackson, 1989; Wiersema ve Bantel, 1992) Yine
aynt sekilde Wally ve Baum (1994) yoéneticilerin aldiklar1 egitim diizeyi arttikca,
zihinsel anlamda daha karmasik faaliyetleri ¢6zme yeteneginin de gelistigini ifade
etmektedir. H4 ve H4.1 hipotezleri arastirmanin bulgulari tarafindan desteklenmedigi
icin egitim diizeyinin yenilik¢i stratejilere yonelme egilimi olusturmadigini

sOyleyebiliriz.

Diger taraftan, list diizey yOneticilerin egitim aldiklar1 alan da stratejik tercihlerini
etkileyebilmektedir. Hambrick ve Mason (1984) sanat ya da tarih egitimi almig birinin
miihendislik egitimi almig birine gore farkli bir zihinsel yapiya sahip olacagina dikkat

cekmektedir. Tyler ve Steensma (1998) ise, isletme egitimi alan yoneticilerin riskten
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kacman ve kisa vadede kar elde etmeye odakli bir yaklasim izlerken, miihendislik
egitimi almis olan yoneticilerin risk almaya agik ve yeni firsatlar1 kesfetmeye istekli
oldugunu belirtmektedir (Tyler ve Steensma, 1998: 943-945). H4.2 hipotezinin
calismamizin bulgular1 tarafindan desteklenmesi de bu arastirmalarin sonuglarini
dogrular niteliktedir. Buna ek olarak literatlrde, egitim heterojenligine sahip olan
ekiplerin degisimi ¢abuk kavradigi ve yenilik¢i ¢Oziimleri olusturmada daha yaratici
ozellikler gosterdigi savunulmaktadir. (Bantel ve Jackson, 1989; Wiersama ve Bantel,
1992). Egitim heterojenliginin ¢esitli beceriler, yaraticilik ve degisimi ¢abuk kavrama
sayesinde firma performansina katkida bulunacagi savunulmaktadir (Hambrick ve
digerleri, 2005). Buna karsin ¢alismamizda elde edilen bulgular, egitim heterojenliginin

firma performansini olumlu etkilemedigini gostermektedir.

Calismamizda H4.2 hipotezi ile ilgili elde edilen bulgular Tyler ve Steensma’nin (1998)
caligmasint dogrular niteliktedir. Esasen yoneticilerin egitim aldiklar1 alana gore
stratejik tercihleri farklilik gostermektedir. Otomotiv yan sanayinde agirlikli olarak
mithendislik egitimi alan yoneticilerin bulundugu bilinmektedir. Bu bilgiler 1s181nda,
egitim heterojenliginin risk almaya agik stratejik tercihlere yonelme egilimi olusturdugu
gortlmektedir. Egitim heterojenligi olan iist yonetim ekipleri daha temel beceri, bilgi,
perspektif ve biligsel siireglere sahiptirler (Carpenter ve Fredrickson, 2001; Hambrick ve
dig. 1996; Wiersama ve Bantel, 1992).

4.4. Bilissel Ozellikler ile Tlgili Bulgularin Degerlendirmesi

Bu tez g¢alismasinda {ist yonetim ekiplerinin biligsel 6zellikleri ile ilgili iki hipotez
kurulmustur. Bu hipotezler aragtirmalarinin bulgulari tarafindan desteklenmemektedir.
HS5 hipotezi iist yonetim ekiplerinin biligsel anlamda g¢esitliliginin risk almaya agik
stratejik tercihlere yonelme egilimi olusturdugunu oOngoérmektedir. HS hipotezi
arastirmanin bulgular tarafindan desteklenmedigi icin bilissel ¢esitlilik ile risk almaktan
kaginan stratejik tercihlere yonelme egilimi arasinda bir iligki bulunmadigini
sOyleyebiliriz. H10 hipotezi iist yonetim ekiplerinde yoneticilerin biligsel anlamda
cesitliligi ile firma performansi arasinda pozitif bir iliski bulundugunu 6ngérmektedir.
HI10 hipotezi de ¢alismanin bulgular1 tarafindan desteklenmedigi i¢in, iist yOnetim
ekiplerinde yoneticilerin biligsel anlamda cesitliligi ile firma performans: arasinda

pozitif bir iligki bulunmadigini sdyleyebiliriz.
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Biligsel oOzellikler ile ilgili literatiirde yapilmis olan birgok calisma bulunmaktadir.
Literatiirde bilissel c¢esitliligin stratejik tercihleri olumlu etkiledigini diisiindiiren belli
argiimanlar bulunmaktadir. Esasen, bilissel ¢esitlilik, Ust dizey yoneticilerin bir olayda
farkli bakis agilarina sahip olmasi, muhtemel firsatlar1 ve tehlikeleri degerlendirmelerini
saglamaktadir (Bantel ve Jackson, 1989; Lant ve dig., 1992; Wiersema ve Bantel,
1992). Hambrick ve Mason (1984) psikolojik ve bilissel 6zelliklerin alinan stratejik
kararlarda etkili oldugunu savunmaktadir. Dolayisiyla yoneticilerin zihinsel modelleri,
aldiklar1 kararlar1 etkilemektedir (Day ve Lord, 1992; Thomas, Clark ve Giogia, 1993).
Priem (1994) ise, Ust duzey yoneticilerin kanaat ve degerlendirmelerinin strateji
belirleme silirecinde devreye girerek, firma performansini etkiledigini savunmaktadir.
Literatiirdeki ¢alismalar, biligsel gesitliligin st dizey yoneticilerin, en dogru stratejiyi
belirlemek igin ¢aba gostermesini sagladigini ve boylece daha iyi kararlarin alinmasi
acisindan onemli oldugunu gostermektedir (Glick, Miller, & Huber, 1993 ; Olso ve dig.,
2007:200). Calismamiz sonucunda elde edilen bulgularin bu arastirmalarin sonuglart ile

aynt dogrultuda olmadig1 goriilmektedir.

Calismamizda elde edilen bulgular, is ge¢misi heterojenligi, egitim heterojenligi ve
bilissel ¢esitliligin risk almaya acik stratejik tercihlere yonelme egilimi olusturmadigini
ve firma performansini olumlu etkilemedigini gostermektedir. Bu ii¢ degiskenle ilgili
elde edilen sonuglarin birlikte degerlendirilmesinin  daha anlamli  olacagi
diisiiniilmektedir. Her ne kadar literatiirde is ge¢misi ve egitim heterojenligi ile biligsel
cesitliligin risk almaya agik stratejik tercihlere yonelme egilimi olusturdugu belirtilse de
elde ettigimiz sonuglar farkli dogrultuda bulunmaktadir. Grup siregleri agisindan
incelendiginde, kisiler arasi siireglerin, iiyelerin uyumu, ekibe bagliligi ve firmanin
basarisim1 etkiledigi gibi, firma performansi gibi orglitsel sonuglar1 da etkiledigi
gorilmektedir (McGrath, 1984). Dolayisiyla egitim, is ge¢misi ve biligsel dzelliklerin
heterojen olmasinin otomotiv yan sanayi gibi siirekli dinamik bir sektorde ¢aligan tist
yonetim ekibinde uyumun saglanmasini zorlastirdigi yorumunu yapabiliriz. Bunlara ek
olarak st yonetim ekipleri ile ilgili literatiirde heterojenligin her zaman gelismeyi,
performans1 ve biiyliimeyi beraberinde getirmeyecegini vurgulayan c¢alismalar bu

calismanin bulgularini destekler niteliktedir.
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Bu baglamda, West ve Schwenk’in (1996) stratejik fikir birligi ile performans iligkisi ve
demografik homojenlik ile performans iligkisini ele aldig1 ¢alismasi ise bu ¢alismada
elde ettigimiz bulgular agisindan 6nem tasimaktadir. Esasen bu arastirmacilar, Ust
yonetim ekipleri’ndeki uzlagsma, demografik homojenlik ve firma performansi arasinda
pozitif iliskinin oldugunu tespit etmislerdir. Boylece demografik 6zelliklerin homojen

olmasi, firmanin performansini arttirici bir unsur oldugu belirtilmistir.

Ust yonetim ekiplerinin heterojen olmasimin olumlu etkilerinin yaninda olumsuz etkileri
de bulunmaktadir. Esasen, heterojen ekipler igerisinde sosyal etkilesim zayiflamakta
(Zenger ve Lawrence, 1989), catisma ve oOrgiitsel baglilik azalmaktadir (O’Reilly ve
digerleri, 1993; Michel ve Hambrick, 1992). Buna ek olarak ekip icerisindeki tyeler
arasinda tatminsizlige neden olmasi, liyeler arasinda olaylar ve kararlarin alinma
asamast Oncesinde uyumsuzluk goriilmesi ve yonetici devir oranim artiracagi (Besler,
2006b: 82) diger olumsuz etkiler arasinda gosterilmektedir. Dolayisiyla bu olumsuz

hususlar stratejik tercihleri ve firma performansini etkileyebilmektedir.
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SONUC

Bir isletmenin Ust dizey yoneticilerin 6zelliklerinin isletme tizerindeki etkisini
inceleyen pek cok arastirma gerceklestirilmistir. Bu aragtirmalarin biiyiik ¢ogunlugu tist
diizey yoneticilerin demografik 6zelliklerini ele almaktadir. Yas, egitim, gorev siiresi, is
gecmisi gibi demografik ozellikler gozlemlenebilir 6zellikler oldugu igin calismalar
bunlar {izerinde odaklanmaktadir. Ust diizey yonetici ekiplerinin homojen ya da
heterojen bir yapisinin olmasi da yine bu alanda yapilan ¢alismalarda dikkat ¢ceken diger
onemli bir boyuttur. Hambrick ve Mason (1984) tarafindan gelistirilen st kademe
teorisi ise isletmelerin, {ist yonetim ekiplerinin bir yansimasi oldugunu savunmaktadir.
Demografik 6zelliklerin yani sira yoneticilerin degerlerini ve biligsel modellerini de
icine alan biligsel ozellikler de iist yonetim ekiplerinin calistiklart firma {izerindeki
etkilerini anlamak agisindan 6nem tasimaktadir. Esasen yoneticilerin egilimlerini iki
temel kisisel Ozellik olusturmaktadir. Birincisi psikolojik 6zelliklerdir ve bunlar

degerler, bilissel model ve kisiligin diger faktorleri olugturmaktadir.

Bu ozellikler yoneticilerin olaylar1 yorumlamasinda ve belli tercihlere yonelmesinde
etkili olmaktadir. Ikinci o6zellik grubu ise gdzlemlenebilir ya da demografik
Ozelliklerdir. Bu oOzellikler is gegmisi, gOrev slresi ve yoneticilerin egitimidir.
Caligmamizin bu son bdliimiinde anket yonteminden yararlanarak elde edilen bulgular
degerlendirilecek, daha once yapilmig olan g¢aligmalarla kiyaslanarak gelecekte tist
yonetim ekipleri ile ilgili yapilacak arastirmalara 151k tutmasi amaciyla bazi Oneriler
getirilecektir. Bir oOnceki bolimde literatiir taramasi sonucunda gelistirdigimiz
hipotezler istatistiki olarak analiz edilmistir. Yapilan bu analize paralel olarak elde
edilen bulgular tartisilacaktir. Bu tez ¢aligmasi Ust yonetim ekiplerinin demografik ve
biligsel 6zelliklerinin firmalarin stratejik tercihler ve performans: tzerindeki iliskilere
odaklanmaktadir. Ust diizey yoneticilerin bilissel 6zelliklerini arastirma kapsamina alan
bu c¢aligma Ust kademe teorisi’nin literatiirde ¢ok ¢alisilmamis bir boyutunu da ele
almaktadir. Calisma kapsaminda gelistirilen stratejik tercihler ile ilgili hipotezler yas,
egitim, is gegmisi ve biligsel 6zelliklerin risk almaya agik ya da risk almaktan kaginan
stratejik  tercihlere  yonelme egilimi olusturup olusturmadigini  anlamay1
amaglamaktadir. Buna paralel olarak firma performans ile ilgili hipotezler yas, egitim,

is geemisi ve biligsel ozellikler ve firma performansi arasinda pozitif bir iligki bulunup
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bulunmadigini arastirmaktadir. Calismada verilerin analizi sonucunda elde edilen

bulgular H4.2 hipotezi disindaki hipotezleri desteklememektedir.

Aragtirma verilerinin analizi sonucunda elde edilen bu sonug, literatiirde gerceklestirilen
calismalarin sonuglart ile bagdagsmamaktadir. Esasen iist kademe teorisi alaninda
yapilan teorik ve ampirik calismalarin biiylik ¢ogunlugu iist diizey yoneticilerin is
gecmisi, egitim ve biligsel 6zelliklerinin heterojen olmasinin risk almaya agik stratejik
tercihlere yonelme egilimi olusturdugunu ve firmanin performansini olumlu etkiledigini
savunmaktadir. Buna ek olarak yoneticilerin yasi ve gorev siresi ilerledikge risk
almaktan kacian stratejilere yoneldikleri belirtilmektedir. Otomotiv yan sanayi
alaninda faaliyet gosteren firmalarin iist diizey yoneticileri iizerinde gergeklestirilen bu
calismanin bulgular ise literatiirdeki ¢aligmalardan farkli sonuglar ortaya koymaktadir.
Buna gore bir {ist yonetim ekibindeki yoneticilerin is gegmisi, aldiklar1 egitim ve biligsel
Ozelliklerinin heterojen olmasi, firma ile ilgili risk almaya agik stratejik tercihlere
yonelme egilimi olusturmadigi gibi firma performansini da olumlu etkilememektedir.
Ayrica, otomotiv yan sanayi alaninda g¢alisan iist diizey yoneticilerin yaslar1 ve gorev
stirelerinin ilerlemesine karsin ~ biiyiime stratejilerine yonelebildikleri

g6zlemlenmektedir.

Calismanin hipotezlerinin elde edilen bulgularin biiyiilk c¢ogunlugu tarafindan
desteklenmemesinin bir nedeninin de Tiirk kiiltiiriindeki yoneticilerin farkli 6zelliklere
sahip olmasi ile iliskili oldugu diisiiniilmektedir. Esasen, Senem Besler (2006a) otoriter
lider davramisinin Tirk kiiltiiriinde baskin oldugunu ve buna ek olarak paternalist,
danisan ve demokratik liderlerin bulundugunu belirtmektedir. Lider tarzin1 belirleyen en
onemli etkenin baskin kiiltiirel Ozellikler oldugu belirtilmektedir. Diinya c¢apinda
yapilan bir arastirma olan GLOBE’a (Global Leadership and Organizational Behavior
Effectiveness) gore Tiirk toplumunda kolektif davramisin  hdkim  oldugu
vurgulanmaktadir. Ayrica Tiirkiye’'nin, glic mesafesinin fazla oldugu iilkeler arasinda
yer aldig1 ve bunun sonucu olarak ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda ciddi bir mesafenin
bulundugu da tespit edilmistir. Yoneticilerin yetkileri ¢alisanlar tarafindan
sorgulanmamakta ve yoneticiler ile g¢alisanlar arasinda kati bir orgiitsel hiyerarsi

bulunmaktadir. Buna ek olarak Tiirk kiiltliriiniin geleneklere bagliligi da arastirmada
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ifade edilmektedir. Paternalist bir yonetim anlayisinin hakim olmasindan dolay1
calisanlar ve yoneticiler arasinda bir nevi baba-ogul arasindaki iliskiye benzer bir iligki
tlrd de gortilmektedir. Bunun yaninda ¢alisanlar yoneticilerin sahip olduklar yetkilere
ve glice karsi boyun egmektedirler. Bununla birlikte Tiirkiye’de belirsizlikten kaginma
egiliminin yiiksek oldugu ve bunun sonucu olarak yazili ve resmi kurallarin
bicimsellesmesi, standartlasmasi ve uygulanmasinin genel bir durum oldugu
vurgulanmaktadir. Besler’in ¢alismasinda degindigi ikinci grup arastirmalarda
Turkiye’de arzu edilen liderlik tarzi olarak danisan ydnetici tarzinin 6ne ¢iktigi ifade
edilmektedir. Danigan lider tarzi kolektif davranisin baskin oldugu toplumlarin kiiltiirel

bir 6zelligi olarak diistiniilmektedir (Besler, 2006a: 46).

Besler’in ¢aligmasi Tirkiye’deki iist yonetimin liderlik tarzlarimin kendine 6zgili bir
yapist oldugunu gdstermektedir. Daha once iist yonetim ekipleri iizerine yapilan
caligmalarin 6zellikle Bati’daki yonetici profilini anlamay1 ve agiklamay1 amagladigi
g0z Oniinde bulunduruldugunda Tiirkiye’deki yerlesik kiiltiiriin 6zelliklerini tagiyan
yoneticilerin ayrica ¢alisilmasinin énemi ortaya ¢ikmaktadir. Bu c¢aligmanin literatiire
saglayacagi onemli bir katki da Bati toplumlarindaki yonetici profillerinin disindaki
degerlere, geleneklere ve yaklasimlara sahip olan bir Dogu toplumunda bulunan {ist
diizey yoneticilerin yas, egitim, gorev siiresi ve i ge¢misi gibi demografik ve biligsel
ozelliklerinin firma iizerindeki etkilerini incelemis olmasidir. Tiirkiye’deki en dinamik
sektorlerden biri olan otomotiv yan sanayi alaninda faaliyet gosteren firmalarin {ist
yonetim ekiplerinin ele alinmasi iist kademe teorisinin Amerikan-Avrupa merkezli bir
kiiltiiriin disinda degerlendirilmesi agisindan &nem tasimaktadir. Ust kademe teorisi
calismalarinin genellikle Anglo-sakson kiiltiiriiniin hakim oldugu iilkelerdeki iist diizey
yoneticiler iizerinde uygulanmis oldugu dikkate alindiginda bu teorinin farkli bir

kiltiirdeki yoneticiler lizerinde de uygulanmasinin gerekliligini géstermektedir.

Calismanin hipotezlerinin elde edilen bulgularin biiyilk ¢ogunlugu tarafindan
desteklenmemesinin diger bir nedeninin de sektordeki uygulanan konjonktiirel
(donemsel) biiylime stratejileri ile ilgili oldugu diisiiniilmektedir. Konjonktiirel biiyiime
stratejilerinden kasit, otomotiv yan sanayi firmalarinin agirlikli olarak ihracata yonelik
tiretim yapmalari ve bu yiizden de donemsel olarak biiylime stratejilerine agirlik

vermeleridir. Boyle bir durumda {ist yonetim ekiplerinde gorev yapan yoneticilerin yas,
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egitim, 1 gecmisi, gorev siiresi ve kisilik 6zelliklerinin sirket stratejisi iizerinde etkisini
test edebilmek ¢ok mimkin olmayabilir. Esasen yoneticilerin 6zellikleri her ne olursa
olsun sirketin kendine belirledigi bir hedefi varsa tiim sartlarda bunu gerceklestirmeye
calisacaktir. Arastirmadaki hipotezlerin bulgular tarafindan desteklenmemesinin bir
nedeninin de bu sektorel biiyiime hedefi ile ilgili oldugu arglimani 6ne ¢ikmaktadir

(KPMG, 2014).

Bu calismanin bilimsel bilgi birikimi agisindan kuramsal katkisi daha 6nce yapilmis
olan arastirmalarin savundugu sonuglar1 desteklemiyor olmasidir. Bundan dolay1
teorinin yeniden degerlendirilmesi gerektigi diisliniilmektedir. Buna ek olarak, is
gecmisi, egitim ve biligsel anlamdaki heterojenligin firmanin biiylimesini ve
performansini her durumda olumlu etkilemeyebilecegi dikkate alinmalidir. Ayn1 sekilde
yoneticilerin yas1 ve gorev stiresi ilerledik¢e risk almaktan kaginmayan stratejik
tercihlere yonelebilecegi de gbéz oOniinde bulundurulmalidir. Boyle farkli bir sonuca
ulagilmasinin bir nedeninin de otomotiv yan sanayinin, rekabetin yogun yasandigi,
inovasyonun onem tasidig1 ve yeni iiriin gelistirme hizinin yiiksek bir sektdr olmasi ile

iligkili oldugu diistiniilmektedir.

Ust kademe teorisinde biitiin olarak ele alman demografik ve bilissel ozelliklerin
yapilan ¢aligmalarda ¢ogunlukla ayr1 ayri degerlendirildigi goriilmektedir. Bu ¢alisma
bu iki Ozellik grubunu ayri ayri degil bir biitiin olarak degerlendirmeyi uygun
gormiistiir. Boylece teorik acidan daha saglikli sonuglar elde edilmesi ve teorinin

gelistirilmesi amaglanmustir.

Diger taraftan, firmalarin daha etkili bir yonetim ortaya koyabilmek ag¢isindan bu
calismanin uygulamacilar igin bazi onerileri bulunmaktadir. Ozellikle otomotiv yan
sanayi gibi dinamik bir sektorde faaliyet gosteren firmalar Gst yonetim ekiplerini
olustururken yoneticilerin egitim, is ge¢misi ve bilissel Ozelliklerinin birbirleri ile
uyumlu olmasina 6zen gosterilmesi gerektigi diisiiniilmektedir. Yine Gst yonetim ekibi
olusturulurken yoneticilerin yas ve gorev siirelerinin ilerlemis olmasinin bir dezavantaj
olarak degerlendirilmemesi gerektigi bu caligmanin sonuglar1 tarafindan ortaya

konmaktadir. Esasen otomotiv yan sanayi sektorii gibi sektorle ilgili deneyimin ve
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teknik bilgi birikiminin stratejik agidan kritik bir 6nem tasidigi sektorlerde yas1 ve gorev
stiresi ilerlemis yoneticilerin daha cesur kararlar ortaya koyabilecegi diisiiniilmektedir.
Buna karsin sektorle ilgili deneyimi zayif ve gelismelere hakim olmakta zorlanan gencg
yoneticilerin strateji belirlemede zorlanabilecekleri de g6z 6niinde bulundurulmalidir.
Ozellikle otomotiv yan sanayi sektdriinin  insan  kaynaklari  acisindan
degerlendirildiginde iist yonetim ekibinin istikrarl bir yapiya sahip olmasi1 gerektigi de

dikkate alinmalidir (Gozler, 2007).

Gelecekte Ust yoOnetim ekipleri Uzerine yapilacak c¢aligmalar igin bazi Oneri ve
tespitlerde bulunmak hem teorik hem de uygulama acgisindan karsilasilabilecek
sorunlarin 6niine ge¢mek acisindan énemli goriinmektedir. Esasen bu alanda calisacak
olan arastirmacilarin dikkate almasi gereken onemli bir nokta, st yonetim ekiplerinin
Orgut icerisinde sorumluluklarinin oldukga yiiksek oldugudur. Bu nedenle (st yonetim
ekipleri iizerine yapilacak calismalarin uygulama siiresinin ongoriilenden daha fazla
uzayabilecegi goz onilinde bulundurulmalidir. Yine uygulama agisindan bakildiginda bu
calismada veri toplama yontemi olarak anket kullanilmis ve veriler istatistiksel olarak
analiz edilmistir. Ileride yapilacak olan calismalarda veri toplama yontemi olarak
goriisme teknigi de tercih edilebilir. Bu yontemin daha kapsamli ve derin bir analiz
yapabilmek i¢in daha etkili olacagi diisiiniilmektedir. Esasen iist yonetim ekipleri ile
yapilacak olan goriismelerde ucu agik sorular yoneltilerek arastirilan konunun farkli

boyutlarinin birbirleri ile olan iligkileri daha iyi anlasilabilir.

Yine gelecekte yapilacak olan ¢aligmalarin {ist yonetim ekiplerinin biligsel 6zelliklerinin
orgiit stratejilerini ve performansini ne sekilde etkilediginin incelenmesi konuya teorik
katk1 saglamak agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Daha agik bir ifade ile yoneticilerin
demografik ozellikleri ve biligsel Ozelliklerini birbirinden ayr1 diisiinmek oldukca
zordur. Biligsel ozellikler yoneticilerin algilarini, kararlarmi etkileyerek demografik
Ozelliklere eklenmektedir. Bu baglamda bu iki 6zellik grubunun birbirini tamamlayici
bir yone sahip oldugu gorilmektedir. Bu nedenle, {ist kademe teorisi alaninda
Turkiye’de gelecekte gerceklestirilecek c¢alismalarin  biligsel ozellikleri de daha

kapsamli bir sekilde arastirma planina dahil etmesi bu agidan kritik bir Gneme sahiptir.
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Bu tez c¢alismasinda iist yonetim ekipleri ile ilgili teorik cerceve belli bir sektdrde
uygulanmaya c¢alisilmistir. Gelecekte bu alanda yapilacak calismalarin teorinin farkl
sektorlerde uygulanarak elde edilecek sonuglarin yeniden degerlendirilmesi hig siiphesiz
literatlirin  zenginlesmesine katki saglayacaktir. Otomotiv yan sanayi, otomotiv
sanayinde gerceklesen yeniliklere paralel olarak gelisen ve siirekli kendini yenilemek
durumunda olan dinamik bir sektordur. Calismamizin hipotezlerinin elde edilen
bulgularin biiyiilk ¢ogunlugu tarafindan neden desteklenmedigi sorusunu ileride
yapilacak olan calismalarin sonuglar1 cevaplandiracaktir. Daha istikrarlt ve degisime
kapal1 bir sektorde yapilacak olan uygulamanin benzer bulgulara ulasip ulagsmayacagini
gelecekteki calismalar gosterecektir. Burada belirtilmesi gereken temel husus, otomotiv
yan sanayi gibi oldukca degisken bir dis cevrede faaliyet gosteren firmalarin iist diizey
yoneticilerinin egitim diizeyi, is gecmisi ve biligsel 6zelliklerinin farklilik gostermesinin
-heterojen olmasinin- firmanin stratejisini ve performansini olumlu etkilemedigi
sonucudur. Bu durumun temel sebebi ise farkliliklarin degisken ve rekabetin yogun
yasandig1 sektorlerde yoneticilerin karar almasini, stratejik uzlagsma olusturmasini
zorlagtirmast ve hizli degisen dis c¢evre kosullarina firmanin adapte olmakta
gecikmesine neden olmasidir. Hi¢ siiphesiz gelecek ¢alismalar bu tespitin dogrulugunu

test edecek ve daha aydinlatici yeni perspektifler sunacaktir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu

“TURKIYE’DE UST YONETIM EKiPLERININ DEMOGRAFIK VE BiLISSEL
OZELLIKLERININ STRATEJiK TERCIHLER VE FIRMA
PERFORMANSINA ETKIiLERIi”

Tiirkiye’de otomotiv yan sanayi sektoriinde hizmet veren sirketlerin iist yonetim
ekiplerinin 6zelliklerinin firma performansina ve stratejik tercihlere olan etkilerini
incelemek igin bilgi topluyoruz. Bu anketin doldurulmasindaki igbirliginiz, bu arastirma
projesinin bagarili olmasi i¢in kritik 6neme sahiptir ve sadece zamaninizin 20 dakikasini
alacaktir. Liitfen tiim sorulart miimkiin oldugunca dogru ve makul sekilde cevaplaymniz.
Liitfen sorularin hi¢birinin sadece “dogru” ya da “yanlis” bir cevabiin bulunmadigini,
sizin ilk izleniminiz ve cevabinizin 6nem tasidigini unutmayiniz. Bu anket, ifadelerin
cogunu isaretleme veya daire i¢ine almaniza imkan vererek en kisa zamanda

tamamlayabileceginiz sekilde tasarlanmistir.

BU ANKETTE SAGLANAN TUM BIiLGILER KESINLIKLE GiZLi
KALACAKTIR VE SADECE BU CALISMADAKI AKADEMIK
ARASTIRMACILAR TARAFINDAN GORULECEKTIR

Ogretim Gorevlisi ibrahim Taha Dursun
Geyve MYO
Sosyal Bilimler Enstitlist
SAKARYA UNIVERSITESI
E-mail: tdursun@sakarya.edu.tr

ibrahimtahadursun@gmail.com
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UST YONETIM EKIiPLERI DEGERLENDIRME ANKETI

Bu anket formu iist yonetim ekiplerinde gorevli yoneticilerin demografik ve biligsel 6zelliklerinin
stratejik tercihler ve firma performansi lizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla hazirlanmistir. Anketi
doldururken her soruya cevap verilmesi anketin degerlendirilmesinde biiyilk 6nem arz etmektedir.
Anketlerin kimler tarafindan cevaplandirildig: degil, bir biitiin olarak ortaya ¢ikardig1 sonu¢ dnemlidir.

Asagidaki sorular sizin yaptigmniz isten ne Olglide memnun olup olmadiginizi belirlemeye yonelik
hazirlanmistir. Size en uygun olani isaretleyiniz. Katildiginiz igin tesekkiirler.

Al. Liitfen sirketinizde kac kisinin ¢calistigimi belirtiniz.

1)1-9 aras 2) 10 - 49 aras1 3) 50 - 249 aras1 4) 250 ve Uzeri

A2. Liitfen sirketinizin yasim belirtiniz ........................

A3. Liitfen ka¢ yildir sirketinizin IMKB’de (istanbul Borsa) kayith oldugunu belirtiniz

(Kayith degilse bog birakabilirsiniz)

A4. Yaklasik olarak yillik satislariniz nedir?

1) 500.000 — 999.000 TL aras1 2) 1.000.000 — 1.499.000 TL aras1
3) 1.500.000 — 1.999.000 TL arast 4) 2.000.0000 TL ve Uzeri

B1. Liitfen yas arahigim belirtiniz.

1) 25 - 34 yag arasi 2) 35 - 44 yas arasi 3) 45 - 54 yas arasi 4) 55 - 64 yas arasi
5) 65 yas ve iizeri

B2. Cinsiyetinizi belirtiniz. 1) Kadin 2) Erkek
B3. Liitfen egitim diizeyinizi belirtiniz.
1) Ortaokul 2) Lise 3) Lisans 4) Yksek Lisans 5) Doktora

B4. Liitfen en yiiksek egitim aldiginiz alanimzi belirtiniz.

1) Mihendislik 2) Doga Bilimleri (Fizik, Kimya Biyoloji vb.)
3) Isletme Yé&netimi (MBA) 4) Isletme (Finans, Muhasebe, IKY, Pazarlama vb.)
5) Sosyal Bilimler — Ekonomi — Sosyoloji O)DIZEr

(Latfen belirtiniz)
BS. Liitfen is geciminizi en iyi yansitan alani belirtiniz.

1) Finans 2) insan Kaynaklar1 3) Halkla Iliskiler 4)Uretim
5) Ar&Ge 6) Bilgi Sistemleri 7) Pazarlama / Satis / Miisteri Hizmetleri
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8) Operasyon  9) Muhasebe 10) Diger ..............

B6. Litfen bu sektdrde gorev yaptiginiz yil sayisini belirtiniz.
1) 1- 5 yil arasi 2) 6 — 10 y1l arasi 3) 11 - 15 yil aras1

B7. Litfen bu girkette gorev yaptigimiz yil sayisimi belirtiniz.

1) 1- 5 yil arasi 2) 6 — 10 yil arasi 3) 11 - 15 yil arasi
B8. Lutfen bu pozisyonda gorev yaptigimiz yil sayisim belirtiniz.

1) 1- 5 yil arasi 2) 6 — 10 y1l aras1 3) 11 - 15 yil aras1

B9. Litfen bu alanda gorev yaptiginiz yil sayisim belirtiniz.

(Latfen belirtiniz)

4) 16 y1l ve lizeri

4) 16 y1l ve tlizeri

4) 16 y1l ve lizeri

1) 1- 5 yil arast 2) 6 — 10 y1l arasi 3) 11 - 15 yil aras1 4) 16 y1l ve lizeri
3 Ne
1 Kesinlikle katihlyorum 5 Kesinlikle
2 Katilmiyorum y 4 Katihlyorum
katilmiyorum ne katiliyorum
katilmiyorum
C1. Sirketinizin faaliyette bulundugu dis ¢cevreyi nasil tammlarsimz?
1. | Sektoriintizdeki rakiplerinizin pazar faaliyetleri éngorilebilmektedir. 112 |3 |45
Yakin ge¢cmiste bulundugunuz sektdrdeki miisterilerinizin tercih ve
2. e . 112 |3|4]|5
zevkleri dngoriilebilmektedir.
Bulundugunuz sektdrdeki yeni operasyon siireglerinin ve yeni iiriin ve
3. . . e 112 |3 |4]|5
hizmetlerin yenilik orani artmaktadir.
4. | Rakipleriniz pazar faaliyetlerinde saldirgan bir tutum izlemektedir. 112 ]3]|4]|5
5. | Rakiplerinizin pazar faaliyetleri sizi etkilemektedir. 1 (2 |3]|4]|5
6 Farkli beklentilere sahip miisterileri ¢gekmek i¢in pazarlama taktikleri ve 1 5 3 4 5
" | tretim yontemlerini gesitlendirme ihtiyaci artmaktadir.
7. | Uriin-marka ikilisinde degisiklik yapilmaktadr. 1 2 3 | 4 5
8. | Satis stratejilerinde degisiklik yapilmaktadir. 1 2 3| 4 5
9. | Promosyon-reklam satis stratejilerinde degisiklik yapilmaktadir. 1 (2 |3]|4]|5
10. | Rakipler trin-marka ikilisinde degisiklik yapmaktadir. 112|345
11. | Rakipler satis stratejisinde degisiklik yapmaktadir. 1 (23|45
12. | Rakipler promosyon-reklam satis stratejilerinde degisiklik yapmaktadir. 1123|465
13. | Miisterilerin iiriin 6zellikleri ile ilgili tercihleri degismektedir. 1 2 3 | 4 5
14. | Miisterilerin marka ile ilgili tercihleri degismektedir. 1 2 3| 4 5
15. | Miisterilerin lirlin kalite/fiyati ile ilgili tercihleri degismektedir. 1 2 3 | 4 5
Sirketin varligini siirdiirmesi ve iyi durumda olmasi i¢in ¢ok giivenli bir
16. . 112 |3 ]4]|5
ortam ve az tehdit vardir.
17. | Yatirim ve pazarlama firsatlar1 agisindan elverigli bir ortam vardir. 1 2 3 4 5
Firmanin kendi firsatlarini kontrol edebildigi ve yonlendirebildigi,
18. . . _— 112 |3]4]|5
rekabetin ve engellerin az oldugu bir ortam bulunmaktadir.
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Bu boliimde Ust Yonetim Ekibinizin stratejik karar alma siirecinde yaptigi faaliyetler hakkinda bilgi
edinmek amaclanmaktadir!

D1.A. Yeni stratejik kararlarin olusumu:

Ust yonetim ekipleri stratejik karar alirken yonetim kurulu miidahale
etmemektedir.

Ust yonetim ekiplerinin olusturdugu stratejik éneriler yonetim kurulu
tarafindan onaylanmaktadir.

Esas olarak iist yonetim ekiplerinin olusturdugu stratejik oneriler
3. | genellikle yonetim kurulu tarafindan sorgulanmakta ve sonrasinda 1 2 314 |5
onaylanmaktadir.

Esas olarak (st yonetim ekiplerinin olusturdugu stratejik oneriler
4. | yonetim kurulu tarafindan revizyon gerektiren sorulara hedef 1 2 3 141]5
olmaktadir.

Y o6netim kurulu, iist yonetim ekibinin stratejik kararlar almasina
yardimc1 olmaktadir.

Yonetim kurulu, st yonetim ekibinin stratejik kararlar almasina
yonetim kurulu toplantilari i¢inde ve arasinda yardim etmektedir.

Yonetim kurulu genellikle stratejik kararlari Gist yonetim ekibinden ayr1
bir sekilde almaktadir.

D1.B. Oncelikli Stratejik Kararlarin Degerlendirilmesi:

Yonetim kurulu genellikle stratejik kararlarmn ilerlemesini takip

L etmemektedir. L2345
Ydnetim kurulu genellikle Gst yonetim ekibinin stratejik kararlarla ilgili

2. 5 . L . 112 |3 )|4]|5
degerlendirmesini sorgulamadan kabul etmektedir.

3 Yonetim kurulu genellikle tst yénetim ekibinin stratejik kararlarla ilgili 11213 4ls

degerlendirmesini sorguladiktan sonra onaylamaktadir.

Yonetim kurulu genellikle degerlendirmenin zamanlamasini ve
4. | kriterlerini belirlemektedir, fakat bu bilgi {ist yonetim ekibi tarafindan 1 2 3 4 | 5
saglanmaktadir ve nadiren kurul tarafindan sorgulanmaktadir.

Yonetim kurulu genellikle degerlendirmenin zamanlamasini ve
5. | kriterlerini belirlemektedir ve bazen (st yonetim ekibi tarafindan verilen | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
ilerleme raporunu aldiktan sonra ek bilgilendirme istemektedir.

Yonetim kurulu genellikle iist yonetim ekibinin verdigi raporlara ek

6. olarak stratejik kararin ilerlemesi ile ilgili kendisi bilgi toplamaktadir.

D2. Liitfen iist yonetim ekibinizin toplanma sikhigim belirtiniz.
1) Haftada iki kez ~ 2) Haftada bir kez ~ 3) iki haftada bir 4) Ayda bir 5) Ug ayda bir
D3. Liitfen iist yonetim ekibiniz ile yaptigimiz toplantilarin ortalama siiresini belirtiniz.

1) 30 dakikadan az 2) 1 saat 3) 1,5 saat 4) 2 saat 5) 2,5 saat
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Bu boliimde firmanizda bir sorunun nedenini belirlerken ne yapildigini belirtiniz. Asagidaki sorulart
cevaplamak igin, litfen firmanizdaki durumu en iyi tasvir eden tek bir secenegi isaretleyiniz.

E1. Firmanizda karsilagilan sorunun nedenini belirleme gorevi Oncelikle asagidakilerden hangisine

verilmektedir?

1) Belli bir kisiye ya da gruba verilmemektedir

2) Belli bir kisiye verilmektedir

3) iki kisiye birlikte verilmektedir

4) Ug ya da daha fazla ¢alisandan olusan mevcut bir heyete verilmektedir

5) Ug ya da daha fazla calisandan olusan 6zel olarak kurulmus bir gruba verilmektedir

E2. Firmamizda Kkarsilasilan sorunun nedenlerini belirlemede asagidakilerden hangisi tercih

edilmektedir?

1) Firma, disaridan higbir yardim almayi tercih etmemektedir

2) Smurl 6lgiide yardim almak i¢in disaridan bir ya da iki kisiye basvurmaktadir
3) Belli 6lgiide yardim almak i¢in disaridan bir ya da iki kisiye bagvurmaktadir
4) Onemli 6l¢iide yardim almak icin disaridakilere basvurmaktadir

5) Eger gerekli ise, tamamiyla digaridakilerden yardim almaktadir

E3. Firmanizda muhtemel sorunun nedenlerini belirlemede asagidakilerden hangisi dncelikle rol

almaktadir?

1) Tek bir kiginin fikirleri

2) Yoneticiler arasindaki bigimsel olmayan tartigmalar
3) Yoneticiler arasinda 6nceden planlanmis tartismalar
4) Onceden planlanmus toplantilar ve bazi analizler

5) Onceden planlanmis toplantilar ve kapsamli analizler

E4. Yaklagik olarak kag¢ tane c¢alisan dogrudan sorunun nedeninin belirlenmesine dahil

olmaktadir?
1) 2 ya da daha az ¢aligan 2) 3 -4 galisan 3) 5 -6 ¢alisan
4) 7- 8 galisan 5) 9 -10 galisan 6) 11 — 12 galisan

7) 12°den fazla ¢alisan
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ES. Yaklasik olarak kac wvilhik gecmis veriler (6rn. verimlilik) firmanizda sorunun nedenini

belirlemede incelenmektedir? ..................

3 Ne
1 Kesinlikle katiliyorum 5 Kesinlikle
2 Katilmiyorum ryord 4 Katihlyorum
katilmiyorum ne katiliyorum
katilmiyorum
A. Finansal Raporlama:
1 Sermaye biitceleme yontemi olarak i¢ karlilik oraninin kullanilmasi 11213145

2 Sermaye biitgeleme yontemi olarak net bugiinkii degerin kullanilmasi 11213 a4als

3. Gegici mali tablolarin kullanilmasi 1 ) 3 4 5
4. Detayli maliyet ¢aligmalart 1 ol 3] 4ls
5, Stratejik kararlarmn dahil edilmesi 11213als

B. Kuralin Formellesmesi:

1 Siirece rehberlik edecek yazili prosediirler kullanilmaktadir 112131 a]ls
Alternatif faaliyet yollarini belirlemede formel prosediirler

2. | kullanilmaktadir 1 2 3 4 5

3 Bicimsel 6rnek prosediirler kullanilmaktadir 11213]als

4. Son karara rehberlik edecek formel belgeler kullanilmaktadir 112 3145

Stratejik kararin degerlendirilmesinde 6nceden belirlenmis kriterler
5. | kullanilmaktadir 112 (3|4]|5

E7. Liitfen firmamzda asagidaki bireyler, gruplar ya da bélimlerin stratejik karar verme siirecine

hangi él¢iide katildigim belirtiniz

A. Hiyerarsik sorumlulugun dagitilmasi:

Sirket sahibi/hissedarlar (ortaklar) stratejik karar verme siirecine
1. 112 (3]4]5
katilmaktadir
2. | CEO stratejik karar verme siirecine katilmaktadir 112 |3]| 4|5
3. | Ust diizey miidiirler stratejik karar verme siirecine katilmaktadir 112 |3]|4]|5
4. | Orta diizey yoneticiler stratejik karar verme siirecine katilmaktadir 112 |3]|4]|5
5. | Alt diizey yoneticiler stratejik karar verme siirecine katilmaktadir 112 |3 ]|4]|5
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B. Yatay lletisim:

Finans — Muhasebe bolumii stratejik karar verme siirecine

1. 112 |3 |4]5
katilmaktadir

2. | Uretim béliimii stratejik karar verme siirecine katilmaktadir 112 (3|45

3 Insan Kaynaklar1 boliimii stratejik karar verme siirecine 11213!lals
katilmaktadir

4. | Satm alma boliimii stratejik karar verme siirecine katilmaktadir 112 (3|45

F1. . Liitfen firmamzin asagidaki yenilik¢ilik uygulamalarindan hangilerini ne él¢iide izledigini

belirtiniz.

A. Uriin Yeniligi:

1. | Firmamiz sektorde yeni Uriin-hizmetler sunan ilk firma olmaktadir. 112 |3 |4]5

2 Firmamiz hizli pazar girisi i¢in yeni iriinler olusturmaktadir. 1 2 31415

3. | Firmamiz mevcut iiriin hattina yeni ¢esitler eklemektedir. 1 2 314|565

4 Firmamiz 3 yildan az olan yeni iiriinlerin gelirini artirmaktadir. 1123 |4]|5

B. Siirec Yeniligi:

1. | Firmamiz sektorde yeni teknoloji sunan ilk firma olmaktadir 1|12 |3|4]|5

5 F‘irmar‘nlz sektorde yeni teknolojik gelismeleri ortaya koyan ilk 11213lals
sirkettir

3. | Firmamiz yenilik¢i teknolojiler olusturmaktadir 1|12 |3|4)|5

" Firmamiz Ar&Ge odakli teknoloji siireglerine agirlikli olarak 11213]als
yatirim yapmaktadir

5. | Firmamiz tamamen yeni bir teknoloji gelistirmektedir 1|12 |3|4)|5

C. Orgutsel Yenilik:

1 Firmamiz ¢alisanlar arasinda girisimleri ve yaraticiligi tesvik eden 1121031 4als
" | sistemler gelistirmektedir
2. | Firmamz 6rgiit i¢inde yenilik¢iligi desteklemektedir 1123 |4]5
Firmamiz yeniliklere 6nciililk eden Ar&Ge boliimiinii
3. - 112 |3]|4]5
desteklemektedir

G1. Firmamzin bulundugu sektorde belirledigi giincel stratejik hedefi nedir?
1) Yeni iirlin ve hizmet gelistirme 2) Yeni pazarlara agilma 3) Pazar paym artirma

4) Mevcut durumu koruma 5) Kic¢llme ve tasarruf yapma
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G2. Firmamzin belirledigi bu hedef i¢cin hangi stratejiyi kullanmaktasimz?

(Asagidaki seceneklerden yalnizca bir tanesini isaretleyiniz)

A. Pazar Payim Artirmak licin:

1) Uriin ve hizmette degisiklik yapmadan rakiplerden daha ucuza iiretim yapma ve satma stratejisi

(Maliyet liderligi stratejisi)

2) Uriin ve hizmette miisteriyi cezbedecek bazi1 degisiklikler yaparak farklilastirma ve rakiplerin standart

iirtin ve hizmetlerine gore daha tercih edilir hale getirme stratejisi (Farklilagtirma stratejisi)

3) Pazarin tamamina degil sadece belli bir cografi kismina veya belli bir gelir kesimine hitap ederek

sadece bu boliimde maliyet liderligi ya da farklilagtirma stratejileri izlemek (Odaklanma stratejisi)

B. Yeni Uriinlere ve Pazarlara Girmek icin:

1) Belli bir Pazar i¢in tamamen yeni olan iriin ve hizmeti ilk defa misterilerin begenisine sunmak

(Yenilikgilik stratejisi)

2) Mevcut iiriine, hizmete, mevcut pazara benzeyen ya da yakin olan bir pazara girmek veya mevcut
pazara, mevcut iiriin ve hizmete benzeyen ya da yakin olan bir iiriin ve hizmete girmek (flgili

¢esitlendirme stratejisi)

3) Mevcut Uriin ve hizmetle ilgisi olmayan bir Urlin ve hizmetle yeni bir pazara girmek ya da mevcut

pazarla ilgisi olmayan bir pazara yeni bir iiriin ve hizmetle girmek (ilgisiz cesitlendirme stratejisi)

C. Mevcut Durumu Korumak icin:

1) Firmanm faaliyet ve yatirimlarinda bir cesitlendirmeye gitmeden ve rakiplerin ortalama biiyiime

hizlarin1 agmadan biiylimeyi siirdiirme (Yavas biiylime stratejisi)

2) Pazarin doyuma ulagmasi ile birlikte yatirimlart durdurma ve sadece eski yatirimlarin kéarma

odaklanma (Kar ve harmanlama stratejisi)

3) Cevresel sartlarin olumsuz gelismesi ve isletmenin gii¢ kaybetmesi ile birlikte calisanlarda ve sabit

varliklarda azaltmaya gitme ve faaliyet alanini daraltma (Kiigiilme stratejisi)
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Bu boliimde firmanizin ge¢mis 5 yul igindeki performansmu ilgilendirmektedir.

3 Ne
1 Kesinlikle katil 5 Kesinlikle
2 Katilmiyorum atfiyorum 4 Katiliyorum
katilmiyorum ne katiliyorum
katilmiyorum

H1. Liitfen en iyi bildiginiz kadariyla, her bir ifade icin FIRMANIZIN sektorinde yakin rakiplerine
kiyasla bulundugu durumu en iyi ifade eden secenegi isaretleyiniz.

1 Pazar payinda rakiplere gore artis saglayabiliyoruz 1l213lals
5 Karliligimiz rakiplere gore artmaktadir 1l2l13lals
3 Satiglarimizda artig saglanmaktadir 1 ’ 3145
" Yeni iiriin gelistirme konusunda rakiplerden daha hizliyiz 11213145
5 Hammadde, is¢ilik v.b. maliyetlerimizde diisiisler saglayabiliyoruz 11213lals
6 Uriin ve servis kalitemiz artmaktadir 112103 als
7 Firmamiz sektoriinde miisteri tatmini ve bagliligini saglamaktadir 112103 4als
8. Firmamizin vergi sonrasi toplam varliklarin getirisi artmaktadir 1121031 als
0. Firmamizin vergi sonrasi toplam satislarin getirisi artmaktadir 1l213lals

I1. Liitfen her bir ifadeyi okuyun ve ne kadar katilip katilmadigimiz1 degerlendirin.

1. Bir sanat galerisi gezsem oldukga sikilirim. 112 (34|65
Son anda karisiklik yasamamak igin, islerimi 6nceden planlar ve

2. ) . 1123 |4]|5
dizenlerim.

3. Bana ¢ok haksizlik eden insanlara karsi bile nadiren kin beslerim. 112 |3|4]|5

4, Kendimden genel olarak oldukca memnunum. 112 |3]4]5

5. Kotii havalarda seyahat etmem gerekirse korkarim. 112 |3|4]|5

6. Ise yarayacagini diisiinsem bile zam ya da terfi almak i¢in yag 11213lals
cekmem.
Bagska tilkelerin tarih ve siyasetleriyle ilgili seyler 6grenmek ilgimi

7. 1|12 |3]4]5
ceker.

8. Bir amaca ulagsmaya calisirken genelde kendimi ¢ok zorlarim. 112 |3]|4]5
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Insanlar bazen baskalarmi fazla elestirdigimi soylerler.

10.

Grup toplantilarinda diisiincelerimi nadiren ifade ederim.

11.

Bazen ufak seyleri dert etmekten kendimi alamam.

12.

Asla yakalanmayacagimi bilsem milyonlarca dolar ¢almaya istekli
olurdum.

13.

Roman, sarki, resim gibi bir sanat eseri yaratmak hosuma giderdi.

14.

Bir sey uistiinde caligirken, ufak detaylara fazla dikkat etmem.

15.

Insanlar bazen fazla inat¢1 oldugumu sylerler.

16.

Yalniz caligmadansa aktif sosyal iletigim igeren isleri tercih ederim.

17.

Aci verici bir tecriilbeye maruz kaldigimda beni rahatlatmasi i¢in
birine ihtiyag duyarim.

18.

Cok fazla param olmasi benim igin 6zellikle 6nemli degildir.

19.

Radikal diistinceleri dikkate almanin vakit kayb1 oldugunu
diistiniiyorum.

20.

Eni konu diisinmektense anlik hislerime goére karar veririm.

21.

Insanlar benim ¢abuk 6fkelendigimi diisiiniirler.

22.

Cogu giin kendimi neseli ve iyimser hissedderim.

23.

Baska insanlar1 aglarken gordiigiimde, benim de aglayasim gelir.

24,

Ortalama bir insandan daha ¢ok sayg1 hakettigimi diistiniiyorum.

25.

Firsatim olsayd: bir klasik miizik konserine gitmeyi isterdim.

26.

Calisirken, diizensiz olmaktan dolay1 bazen zorluklar yasarim.

27.

Bana kotii davranan insanlara kars: tavrim "affet ve unut" olur.

28.

Populer olmayan biri oldugumu hissediyorum.

29.

Fiziksel tehlike s6z konusu oldugunda ¢ok korkagimdir.

30.

Eger birinden birsey istiyorsam, o kisinin en kotii sakasina bile
gulerim.

31.

Asla bir ansiklopediyi incelemekten gergekten zevk almadim.

32.

Sadece idare edecek kadar minimum i yaparim.

33.

Diger insanlar1 yargilarken yumusak olmaya meyilliyimdir.

34.

Sosyal ortamlarda ilk adimi atan genelde ben olurum.
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35.

Bir¢ok insandan ¢ok daha az endiselenirim.

36.

Cok biiyiik de olsa, asla riisvet kabul etmem.

37.

Insanlar bana sik sik hayal giiciimiin genis oldugunu soylerler.

38.

Vakit kaybina yolagsa da, isimde herzaman kusursuz olmaya
galigirim.

39.

Baskalar1 benden farkli diisiindiiklerinde genelde fikirlerimde
epeyce esneklik gosteririm.

40.

Yeni bir yerde ilk yaptigim sey arkadas edinmektir.

41.

Kimsenin duygusal destegine ihtiyag duymadan zor durumlarla basa
¢ikabilirim.

42,

Pahals, liiks seylere sahip olmak bana ¢ok zevk verirdi.

43.

Siradis1 goriislere sahip insanlardan hoslanirim.

44,

Harekete gegmeden 6nce diisiinmedigim i¢in bir¢ok hata yaparim.

45,

Birgok insan benden daha ¢abuk kizar.

46.

Cogu insan benim genelde oldugumdan daha coskulu ve dinamiktir.

47.

Bana yakin biri uzun siireligine gidecegi zaman ¢ok duygulanirim.

48.

Insanlarm benim yiiksek statiide, 5nemli bir insan oldugumu
bilmelerini isterim.

49.

Sanatsal ya da yaratici biri oldugumu diistinmiiyorum.

50.

Insanlar beni sik sik miikemmelliyetci olarak adlandirirlar.

51.

Insanlar bircok hata yaptiklarinda bile nadiren olumsuz birsey
sOylerim.

52.

Kendimi bazen degersiz hissediyorum.

53.

Acil durumlarda bile panige kapilmam.

54.

Birinin bana iyilik yapmasi i¢in ondan hoslaniyormus gibi
davranmazdim.

558

Felsefe tizerine tartismayi sikict bulurum.

56.

Bir plana bagli kalmaktansa aklima esen herhangi birseyi yapmay1
tercih ederim.

57.

Insanlar bana hatali oldugumu sdylediklerinde, ilk tepkim onlarla
tartigmak olur.
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58.

Bir grup i¢indeyken, grup adina konugsan ¢ogunlukla ben olurum.

59.

Cogu insanin ¢ok duygulandigi durumlarda bile duygusuz kalirim.

60.

Yakalanmayacagimdan emin olsam, sahte para kullanmaya
yeltenirim.
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