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AİLEM VE ŞİRKETİM
CGS Center'ın aylık ücretsiz bültenidir.

Bir sokakta yürüdüğünüzü düşünün.
Yürüyüş sırasında bir varış
noktası belirleyin. Varış noktasına
kavuşmak için önce yolun yarısını,
ardından yolun yarısını da
tamamlamak için o yolun dörtte
birini,  dörtte birini tamamlamak için
de yolun sekizde birini 
tamamlamanması gerekiyor,
Kaplumbağaya yetişmeye çalışan
Aşıl gibi yol tamamlanamıyor.

BUNLARI BİLİYOR MUSUNUZ?
Dikotomi Paradoksu

Yürümek için bile sınırsız sayıdaki
küçük görevlerin tamamlanması
gerekiyor, bu durum da imkansızdır
 
Gidilecek her ilk mesafe ikiye
bölündüğünde başlangıç noktası
ortadan kalkacaktır. Bu sebeple,
yolculuğa hiç başlamamış
olursunuz.

T ü m  h a k l a r ı  C G S  C e n t e r ' a  a i t t i r .

Kaynak: www.webtekno.com

 



"Kurumsal yönetim, şirket
üst yönetiminin ve
yönetim kurulunun
hissedar haklarını

güvence altına alması,
rekabetin güçlendirilmesi

ve küresel piyasalarda
sermayeye erişimde

doğru stratejilerin
uygulanmasıdır, şeklinde

tarif edilir."

KURUMSAL YÖNETİM VE 4 İLKE
Dr. Güler Manisalı Darman

Şeffaflık,
Hesap Verebilirlik, 
Adillik,
Sorumluluk 

Bu durumda, kurumsal
yönetimin, bütün dünyada
kabul görmüş olan dört temel
ilkeleri;  
 

 
aile şirketleri açısından da çok
önemlidir.

Şirketlerin doğru yönetilmesi,
piyasa ekonomisinde,
sürdürülebilir bir büyümeyi
sağlayabilmek için en önemli
şartlardan birisidir. Geçmiş
yıllarda, ağırlıklı olarak halka
açık, çok ortaklı şirketler
açısından önemli olduğu
belirtilen kurumsal yönetimin,
günümüzde, halka açık olsun
veya olmasın, kar amacı gütsün
veya gütmesin bütün kurum ve
kuruluşlar açısından
önemli olduğu tartışmasız
kabul edilen bir gerçek
olmuştur.

Bu tanımı kendi içinde,
irdeleyecek olursak, aile
şirketlerinde de kimi aile
üyeleri şirkette çalışmakta
kimileri sadece hissedar
olarak kalmaktadır. Ayrıca her
hissedar da yönetim kurulunda
yer almamaktadır.
Bazı aile üyeleri de şirkette
çalışmakla birlikte ne
hissedardırlar ne de
yönetim kurulunda yer
almaktadır.
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*Patronu Yönetmek – Harvard Business Review, John P. Kotter, John J. Gabarro, 2015

Kurumsal yönetim, halen daha kurumsallaşma ile
karıştırılmaktadır. Kurumsallaşma, en basit ifadesi ile
şirketlerin günlük operasyonlarıyla ilgilidir. Bir işletmenin
muhasebesi, finansı, üretimi, pazarlaması, insan kaynakları, IT
alt yapısı v.b. gibi süreçlerini içerir. Kurumsal bir şirketten
bahsediyorsak, bu süreçlerin etkin ve verimli yürütüldüğünü
anlıyoruz. Kurumsallaşmış şirketlerde çoğu zaman çalışan
kişiler de niteliklidir.

İlaveten kurumsal alt yapısı sağlam şirketlere
baktığımızda çalışanlarının da nitelikli olduğunu görürüz.

Kitap tanımına bakacak olursak;



S A Y F A  3

M A Y I S  2 0 2 0 ,  S A Y I  1 2 6 A İ L E M  V E  Ş İ R K E T İ M

Şeffaflık; sermaye piyasaları şeffaflığı ticari sır niteliğindeki ve henüz kamuya açıklanmamış bilgiler hariç
olmak üzere, şirket ile ilgili finansal ve finansal olmayan bilgilerin, zamanında, doğru, eksiksiz,
anlaşılabilir, yorumlanabilir, düşük maliyetle kolay erişilebilir bir şekilde kamuya duyurulması yaklaşımı
olarak tanımlar. Bu ilke, faaliyet öncesini, faaliyetlerin devam ettiği süreci ve faaliyetler sonrasını
kapsamaktadır.
 
Bu ilkeyi halka açık şirketlerde ticari sır niteliğinde olmayan bilgilerin kamuya açıklanması şeklinde ele
alıyorsak; halka açık olmayan aile şirketlerinde de, aynı şekilde şirket içinde olan ve olmayan (ve
mirasyolu ile oluşan) bütün hissedara şeffaf olunması gerektiği şeklinde değerlendirebiliriz. Ancak
şeffaflık çoğu zaman söylendiği kadar kolay uygulanamamaktadır. Şirkette icrada ve/veya yönetimde yer
alan aile üyeleri çoğu zaman, üzerlerinde kanuni bir zorunluluk olmayınca şirket ile finansal veya finansal
olmayan bilgileri  diğer hissedarlar ile paylaşmaya yanaşmamakta veya gerek duymamaktadırlar.

Kurumsal Yönetim İlkeleri
 
Kurumsal yönetimi doğru anlamak için,öncelikle bu dört temel ilkenin özünü doğru anlamak gereklidir.

Hesap Verebilirlik; yönetim kurulu üyelerinin esas itibarıyla anonim şirket tüzel kişiliğine ve dolayısıyla
pay sahiplerine karsı olan hesap verme zorunluluğunu ifade etmektedir. Şeffaflık ilkesinin aksine, hesap
verebilirlik ilkesi sadece faaliyet sonrasını kapsamaktadır.
 
Aile şirketlerinde de her hissedar yönetim kurulunda yer alacak diye bir zorunluluk yoktur. Türk Ticaret
Kanununa göre yönetim kurulunu genel kurul seçer. Özellikle orta ölçekli aile işletmelerinde kurucu
ve/veya kurucular döneminde yönetim kurulu, genel kurul gibi kavramlar daha ziyade kağıt üzerinde
kalan bürokratik uygulamalar olarak karşımıza çıkmaktadır. Ancak kardeşler ve kuzenler ortaklığı
döneminde, ikinci ve üçüncü nesillerde durum değişmekte hisseler bölündüğü için, şirketler çok ortaklı
yapıya geçmektedirler. Her hissedar yönetim kurulunda yer almadığı veya alamayacağı için genel kurul
işlevsel bir gözetim ve onay organı haline gelmektedir. Bu durumda, yönetim kurulunda yer alan aile
üyelerinin, sadece hissedar kalan diğer aile üyelerine karşı, aynen halka açık şirketler gibi, hesap verme
zorunluluğu doğmaktadır. 
 
 

 
Günümüzde pek çok aile
şirketi bu kavramlar ile

ilgili farkındalığı ve
düzenlemeleri aile-şirket

anayasaları yoluyla
yapmaktadır.

"Kurumsal Yönetim" yazısının devamı gelecek sayıda...



TECRÜBENİN SESİ: TCHİBO

1949 yılında Max Herz ve Carl Tchilling-Hiryan tarafından
posta ile kahve satışı için adını Tchilling ve “bean” (kahve
çekirdeği) kelimelerinden birleştirerek Tchibo olarak
adlandırdıkları ilk yerlerini açtılar.
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1954’de Gold-Mocca Almanya’nın en popüler kahvesi
haline geldi ve konsept haline gelen kahve satın almadan
önce, kahvelerini tatma fırsatını müşterilerine sundu. Bu
konsept Tchibo’nun giderek büyüyerek mağaza sayısını
artırmasını sağladı.

1963’de Tchibo pastanelerde ve tatlı dükkanlarında ‘Frischedepots’ adını verdikleri
yerleri açtılar ve ardından kahve kavurma fabrikasını devreye aldılar. 
 
1965 yılında Max Herz’ın vefatından sonra şirketi ailesi devraldı. 
 
1970’li yıllara gelindiğinde, kahvenin yanı gıda haricinde farkı konseptte ürünler
de satmaya başladı. 
 
1980’lerde ise kahve makinalarını piyasaya sunmaya başladı.
Ayrıca, mağazalarında kahve ekipmanları da bulundurup satmaya başladı. 
 
1990 denildiğinde ise ürünleri, kendi mağazalarının yanı sıra market ve
pastanelerde de yer almaya başladı. Bu büyüme, Tchibo’yu Macaristan ve Slovakya
pazarına girmesini destekledi ve daha sonra pek çok ülke de kendine yer
edinmeye başladı.
 
1996 yılında Tchibo Direct GmbH kuruldu. Ürünlerinin katalog üzerinden satışı
başladı. Tchibo Holding AG, şirketler grubu Eduscho’yu satın aldı.
 
2000’ler de Londra’da ilk Tchibo mağazası açıldı. Seyahat sektörüne gire Tchibo 2002
yılında ayrıca finansal hizmetler sektöründe de hizmetler sunmaya başladı. Ardından
hızla, araba çiçek gibi farklı ürünleri de satmaya başladı. 
 
 
2005 yılında Türkiye pazarına giriş yaptı ve İstanbul’da ilk mağazasını açtı. 2019 yılında ise
Tchibo'nun 70.yılı kutlandı.



KAR DAĞITIMINA İLİŞKİN YENİ
DÜZENLEME

6102 sayılı Türk Ticaret Kanunun Geçici 13.
maddesinin uygulanmasına ilişkin usul ve
esaslar hakkında tebliğ, Ticaret Bakanlığı
tarafından yayımlandı. Tebliğ kapsamında;
sermaye şirketlerinde, kanunun 13. geçici
maddesinin yürürlüğe girmesinden
30/09/2020 tarihine kadar 2019 yılı net dönem
karının yalnızca %25’i kadarı nakden
dağıtılabilir. Geçmiş yıl karları ile serbest yedek
akçeler dağıtıma konu edilemez. Ayrıca, iç
kaynaklardan yapılacak sermaye artırımında da
uygulanmaz.

Sermaye şirketlerinde genel kurul
tarafından 30/09/2020 tarihinin sonuna kadar
yönetim organına kar payı avansı
dağıtımına dair yetki verilemez.

Bu tebliğden önce genel kurul tarafından kar
payı dağıtımına karar verilmiş ancak henüz pay
sahiplerine ödeme yapılmamış veya kısmi
ödeme yapılmışsa yüzde 25 sınırını aşan
kısmına ilişkin ödemeler ile zarar etmiş
olunmasına rağmen serbest yedek akçelerden
dağıtım kararı alınmışsa henüz ödenmeyen
kısım 30/09/2020 tarihine kadar
ertelenecektir.

Bu duruma ek olarak, genel kurul
yönetim kuruluna kar payı avansı dağıtımına
ilişkin olarak yetkilendirdiyse de
ödemeler 30/09/2020 tarihine kadar
ertelenecektir.

Kaynak:
https://www.asmmmo.org.tr/userfiles/others/files/Mvzt/Dyrlr
/20/05-17-6102%20STTKG-13-MU.pdf
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Akay Optik'in belirlenen pozisyonları için Zoom üzerinden iş görüşmeleri yapıldı.
Akay Optik İkinci Kuşaklarına muhasebe finans ve insan kaynakları yapılanması
hakkında eğitimler Zoom üzerinden verildi. Bunun yanı sıra aile-şirket anayasası
toplantıları yapıldı.

CGS CENTER'DAN HABERLER
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CGS Center'ın Stratejik Planlama ve İnsan Kaynakları Koordinatörü Aytuğba
Baraz Koç ve Finansal Yönetim Hizmetleri ve Akademi Koordinatörü Melike
Acardağ, AKO Grup'un Süreç Pazarlama Müdürü ile Zoom üzerinden süreç
çalışması gerçekleştirdiler.

Pelin Triko ile aile-şirket anayasası çalışmalarına Zoom üzerinden devam edildi.
İkinci Kuşakların gelecek planlama detaylıca ele alındı.

Eyüpoğlu Mermer ile aile-şirket anayasası çalışmalarına Zoom üzerinden son
sürat devam edildi. Diğer yandan icra kurulu toplantısı ve stratejik planlamaya
ilişkin toplantılar yapıldı.

AKO Grup ile aile-şirket anayasası ve aile-şirket anayasasının sahaya indirilmesi
çalışmalarına Zoom üzerinden devam edildi.
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*Patronu Yönetmek – Harvard Business Review, John P. Kotter, John J. Gabarro, 2015

Mobbing, kelime tanımı itibariyle yıldırma, bezdirmedir. İş yaşamında da özellikle son yıllarda fazlasıyla dile
gelen bir kelime olmaya başladı. İş yerinde sürekli yapılan duygusal taciz veya fiziksel tehdittir. Örneğin,
çalışanlara haksız yere eleştiri, kendi yeteneklerinin altında iş verilmesi, bağırılması, alay edilmesi gibi
davranışlar şeklinde kendini gösterebilir. Her ne şekilde olursa olsun bu tarz davranışlarla karşı karşıya kalan
kişi özgüvenini kaybederek işten ayrılmaya kadar geçen süreci yönetmek zorunda kalmaktadır.

COVİD-19 SÜRECİNDE MOBBİNG
Melike Acardağ

İşçi ve işveren arasındaki ilişki aslında hem borçlar kanunu çerçevesinde hem de iş kanunu çerçevesinde
değerlendirilir. Borçlar kanunun 332. maddesinde hizmet sözleşmesine göre işçiye uygun çalışma ortamını
temin etmek zorunda olduğu, iş kanunun 77/1. maddesine göre ise işçi sağlığı ve güvenliğinin sağlanması için
her türlü önlemin alınmasına dair yükümlülük işverene verilmiştir. Bu çerçevede bakıldığında, Covid 19 gibi
dünyayı kasıp kavuran bir pandemide de işçilerini korumak yine işverenin görevleri arasındadır.

Pandemi tüm ülkeleri olumsuz yönde etkiledi. Pandemiden dolayı ülkeler arası ticaret azaldı, hatta durma
noktasına geldi. Ekonomiler kendi içinde dönmeye çalıştı. Geçim derdi hem işveren tarafından hem de işçi
tarafından arttı. Kim derdi ki 21. yüzyılda böylesine bir pandemi yüzünden hayatın duracağını..

Tüm dünya Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarşisi teorisinin
temelini oluşturan fizyolojik ihtiyaçlarına döndü.
İnsanoğlu temelde tekti. İster işçi olsun
ister işveren ama öncelikle insandı. Bu yüzden
herkes kendi sağlığı için endişe etmeye başladı.
Evine en güvenli durduğu yere döndü. Ancak dedik
ya, kendi hayatını idame etmesi gerekiyordu. “Home
office” kavramına adapte olabilen şirketler –
altyapısını zaten buna göre ayarlamış olanlar- sistemi
daha kolay yürütebildi. Geleneksel yaklaşımları
benimsemiş olan işletmeler ise, gerekli tedbirleri
aldıklarını belirterek, üretimlerini durdurmadan devam
ettiler.

7244 sayılı kanunun 9. maddesinin 2. fıkrasına göre, işverenlere işçilerine kısmen veya tamamen ücretsiz izine
çıkarabilmelerine yönelik hak tanıdılar. Pandemi süreci içerisinde aynı zamanda yine 7244 sayılı kanun ile
işçilerin işten çıkarılmasına da yasak kondu. Gelmek istemeyenlere karşı da ücretli izninden kullandırmak
suretiyle işçilerin izinleri bitirtildi, ya da doğrudan ücretsiz izne gönderildi.

İşverenler tarafından düzenli olarak aslında coronanın olmadığına dair ya da çok abartıldığına dair söylemlerde
iş yerlerinde yüksek sesle dile getirilmesi de - sözde performans artırmaya yönelik- aslında bir çeşit baskıydı.
İşçiler kendi iş akdinin sürekliliğinden korktukları için kendi iş tanımında olmayan, işverenin işçiye yüklediği
diğer yan görevleri de yapmak zorunda olması da bunlara örnek gösterilebilir. Sonuçta coronanın etkisi bir gün
bitecektir. Önemli olan çarkın dönmesiydi.  Ancak, bu tip uygulamalar, hiçbir işletmede “mobbing” olarak
tanımlanmadı.
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Kaynak:
http://www.erdem-erdem.av.tr/yayinlar/hukuk-postasi/turk-is-hukukunda-isyerinde-psikolojik-taciz-mobbing/

https://www.aksan.av.tr/tr/blog/detail/1041
http://iskanunu.com/sizin-sorduklariniz/is-kanununda-covid-19/

https://www.kigem.com/her-olumsuz-davranis-mobbing-degildir.html

Covid 19’un etkilerinin azalmasıyla birlikte 1 Haziran itibariyle “yeni normal”e dönülmeye başlandı. İşverenler
kendi “sosyal mesafelerini” koruyarak faaliyetlerini devam ettirmeye yönelik çaba ortaya koyarken, “yeniden
düzenlenmiş sosyal mesafeler” ile işçilerin sağlığını koruyarak işyerlerine davet ettiler.  Ancak, gerçekleştirilen
uygulamalar gerçekten de işçi sağlığını yeterince koruyup kollamadığına dair herhangi bir denetim olmadan
ortaya kondu. Çoğumuz hala görüyoruz ki, adalet saraylarında bile corona hastası çalışanlar sebebiyle işlemler
durabiliyor.

Yabancı bir cisim fırlatma,
Yapılan işi elden alınarak başkasına verme
Sık sık uyarı, itham ve kırıcı üsluba maruz kalma
İzin günlerinde sık sık işe çağırılması gibi…

Tabi şöyle de bir gerçek var ki, mobbing'in anlamı da genişletilerek, her negatif davranışın dillere pelesenk
olmuş şekilde mobbing olarak nitelendirilmesi de pek çok açıdan üzüntü vericidir. Her yapılan mobbing midir?
diye bilirsiniz. Aşırı iş yükü, yöneticilerin ya da işverenlerin kaba davranışları gibi unsurlar işçi tarafından
doğrudan mobbing olarak tanımlanıyor. Aslında, bu örnekler tek başına mobbing olarak nitelendirilmiyor.
Yargıtay kararlarında mobbing olarak değerlendirilen davranışlar;

 
Mobbing’e maruz kalan kişilerde genellikle motivasyon kaybı, odaklanamama, güvensizlik, kaygı ve stres
görünmektedir. Covid 19 sürecinde de aslında hayatı sorgulayan bireyler olmadık mı? Bu yüzden aslında
işverenlerden aldığımız yorumları, içerisinde bulunduğumuz ruh hali sebebiyle mobbing ile karıştırmış olmamız
mümkün müdür? Kim bilir Pollyanna olarak olayları böyle yorumlamak belki de herkes için daha hayırlıdır.
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Deneyimlerinizi paylaşın,
başarı öykülerinizi,

çalışmalarınızı gönderin,
yayınlayalım.

Teşekkür ederiz.

Bağlıca Mah. Bağlıca Bulvarı No: 93,
1067. Sokak Yalınkılıç Sitesi-B2 Blok

ETİMESGUT – ANKARA - TÜRKIYE
0312 220 22 20

info@cgscenter.org
www.cgscenter.org

www.cgscenterbussac.net
www.ailemvesirketim.net

/cgscenter

Dr. Güler Manisalı Darman tarafından hazırlanan bu
eğitimde; Ailenin kurumsallaşmasının temel adımlarını,
Aile değerlerine göre şirketlerin geleceklerinin nasıl
planlanması gerektiği, Aile-Şirket Anayasasının
gerekliliği, faydaları ve genel içeriği hakkında bilgi sahibi
olabilirsiniz. Eğitimi satın almak için
cgscenterbussac.net/cgs-online adresimizi ziyaret
edebilirsiniz.

Aile şirketlerinin tanımı ile başlayıp kuruluşundan batışına
kadar geçen süredeki hem aile hem de şirketin geçirdiği
evreler, bu evrelerin karakteristik özellikleri akıcı bir dille
günlük hayattan örnekler üzerinden anlatılmıştır.
Eğitimi satın almak için cgscenterbussac.net/cgs-online
adresimizi ziyaret edebilirsiniz.


