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OZET

Sanayi Devriminin baglangicindan itibaren, ekonomik ve sosyal hayatta
toplumun her tabakasindan insan kendine yer bulmaya baslamistir. Tam bu noktada
ise kadin erkek demeden, toplumsal gelismeye katkida bulunacak sekilde her
yasantidan bireylerin destegine ihtiya¢ duyulmustur. Giiniimiiz modern diinyasinin
calisma sartlari, firmalar arasi rekabet olgusunu giiclendirmistir. Gelisen bu olgu
sayesinde firmalar, finansal performanslarina ve verimliliklerine pozitif yonde katki
saglamas1 adina bircok olguyu ele almistir. Ele alinan bu olgular arasinda, son
donemlerde oldukga fazla tartigma konusu haline gelen cinsiyet olgusudur. Firmalar,
genel kurullarini ve firma ¢ikarlarini en dogru sekilde gozetecek yonetim kurulunu
olusturmak isterler. Olusturulan yonetim kurullari firmanin faaliyetlerini, firma
sahiplerinin (pay sahipleri) g¢ikarlar1 dogrultusunda yerine getirmek {izere
yoneticilerini se¢gmektedir. Secilen yoneticiler ile firma arasinda gii¢lii bir bag kurmak
ve olusturulan bu bag ile firma ¢ikarlarina olumlu yonde etki etmek isterler. Bu
caligmada, firmalarin yonetim ve yonetim kurulu gibi iist kadrolarindaki g¢alisan
cesitliligi ve kadin calisan sayisi ele alinmistir. Bununla birlikte, yonetim kuruluna
iligkin farkli 6zelliklerin de finansal performansa etki edecegi tartisilmaktadir. Bu
ozellikler yonetim kurulunun bagimsizligi, yonetim kurulunun biytkligi gibi
basliklar da calisma igerisinde incelenmistir. Veriler BIST igerisinde yer alan
firmalardan alinmis olup, yonetim kadrolarindaki ¢alisan sayis1 ve firmalarin finansal
performanslarina etkisi arasindaki iliskinin incelenmesi amaglanmistir. Firmalarin
yonetimi ve yonetim kurulu kadrolarindaki kadin ¢alisan sayisi ve finansal verileri
(Bilango verileri, FVOK, Tobin Q v.b.) firmalar arasinda oransal olarak
karsilastirilarak, sonuclar analiz edilecektir. Elde edilen bulgular ile birlikte firmalarin
yonetim ve yonetim kadrosu olusturmasi konusunda yeni bir bakis acis1 kazandirilmasi

hedeflenmistir.

Anahtar Kelimeler: Performans, Yonetim Kurulu, Isgﬁcﬁ, Kadin Yonetici



SUMMARY

From the begining Industrial Revolution, people from all layers of society began
to find a place for themselves in economic and social life. At this point, to contribute
to social developmen, regardless the support of all individuals from different position
and profession was needed. The working conditions of today's modern world have
strengthened the competition between companies. Thanks to this developing
phenomenon, companies have addressed many phenomena in order to contribute
positively to their financial performance and productivity. Among these cases is the
gender phenomenon, which has been discussed frequently in recent years. Firms want
to establish their general assemblies and the board of directors that will take care of
the firm's interests in the most accurate way. Established boards of directors elect their
managers to carry out company activities in line with the interests of company owners.
They want to establish a strong bond between the selected managers and the company
and to have a positive effect on the interests of the company with this bond. In this
study, the diversity of employees and the number of female employees in the upper
levels of the companies such as the management and the board of directors are
discussed. However, it is argued that different characteristics of the board of directors
will also affect financial performance. The data were taken from the companies in
BIST and it was aimed to examine the relationship between the number of employees
in the management staff and the effect on the financial performance of the companies.
The number of female employees in the management and board of directors and the
financial data of the companies will be compared proportionally between the
companies and the results will be analyzed. With the findings obtained, it is aimed to

gain a new perspective on the management and management staff of companies.

Keywords: Performance, Board of Directors, Workforce, Women Managers
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TESEKKUR

Calismalarimda bana destek olan tez damigmamim Saym Ipek Giirsel Tapki
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1.GIRIS

Insanligin varolusundan bu yana kadin ve erkek bireylere bigilmis roller kadin
bireyleri arka planda tutarken, erkek bireylere daha fazla sorumluluk yiliklemekteydi.
Yasam sartlar1 ve hayatta kalma diirtiisii gegmiste yapilan bu modellemeyi destekler
nitelikte olmasina ragmen, giiniimiiz modern diinyasinda bu modelleme yerini daha
esitlik¢i bir bakis acisina birakmaya baslamistir. Bu esitlik¢i bakis agis1, kadinlarinda
erkekler kadar caligma hayatinda yer sahibi olmasmin Oniinii agmistir. Tarihsel
gelismelere ve teknolojik ilerlemelere bakildiginda, 6zellikle Sanayi Devrimi ile
birlikte ekonomik ve sosyal hayatta toplumun her tabakasindan insan, kendine yer
bulmaya baglamistir. Tam bu noktada ise kadin erkek demeden, toplumsal gelismeye
katkida bulunacak sekilde her yasantidan bireylerin destegine ihtiya¢ duyulmustur.

Modern diinyanin ¢alisma sartlari, firmalar arast rekabet olgusunu
giiclendirmistir. Gelisen bu olgu sayesinde firmalar, finansal performanslarina ve
verimliliklerine pozitif yonde katki saglamasi adina bir¢ok faktorii ele almistir. Ele
alinan bu faktorler arasinda, son donemlerde olduke¢a fazla tartisilan cinsiyet olgusu
On plana ¢ikmaktadir. Firmalar genel kurullarini, firma ¢ikarlarimi en dogru sekilde
gozetecek yonetim kurulu olusturmak isterler. Olusturulan yonetim kurullari firmanin
faaliyetlerini, firma sahiplerinin (pay sahipleri) c¢ikarlar1 dogrultusunda yerine
getirmek tlizere yOneticilerini segmektedir. Gili¢lii bir iligki i¢eren bu bag uzun soluklu
bir yolculuga benzetilebilir. Uzun soluklu bu yolculukta varilmak istenen hedef firma
sahipleri tarafindan, gidilecek en iyi rota yonetim kurulu tarafindan belirlenirken
gidilen araci ise yoOneticiler kullanir. (Sternberg, 2004: 42)

Bu ¢aligmada, firmalarin yonetim ve yonetim kurulu gibi {ist kadrolarindaki
kadin calisan sayisi ele alinmistir. BIST igerisinde yer alan firmalarin yoOnetim
kadrolarindaki calisan sayis1 ve firmalarin finansal performanslarina etkisi arasindaki
iliskinin incelenmesi amaglanmistir. Yonetim ve yonetim kurulu kadrolarindaki kadin
calisan sayisi ve finansal verileri firmalar arasinda oransal olarak karsilastirilarak,
sonuglar analiz edilecektir. Elde edilen bulgular ile birlikte firmalarin yonetim ve
yonetim kadrosu olusturmasi konusunda yeni bir bakis agisi kazandirilmasi

hedeflenmistir.



2.BOLUM KAVRAMSAL CERCEVE

2.1 Isgiicii

Isgiicii, toplumda ¢alisma yasinda olan (15-64), ¢alisma arzusu ve calisma giicii

gibi niteliklere sahip olan insanlar1 kapsayan bir kavramdir. (Lordoglu ve Ozkaplan,

2003:38). Yas aralig1 olarak 0- 14 yas aras1 ve 65 yas grubundaki kisiler aktif olamayan

niifus olarak adlandirilmaktadir. Toplam niifustan, aktif olmayan niifus ¢ikarildig:

zaman, faal olan ¢aligma niifusuna ulagilmaktadir. Bu manasiyla iggiicii, faal niifus ile

ayni anlama gelmektedir (Ergiin, 1999:8).

Calisma cagindaki niifus

(15+ yas)

/\

Caligan
(istihdamda olan)

Galismayan
(istihdamda olmayan)

/\

Issiz
(Is arayan ve isbagi
yapmaya hazir olan)

isgiicii (faal niifus)

Sekil 2.1. 1. Isgiicii Semasi

Is aramayan

isgiiciine dahil olmayan
(faal olmayan niifus)

Isgiiciine ait birgok tanim bulunmakla birlikte, genel tanim olarak cari donemin

icinde mal ve hizmet iiretiminde aktif rol alan niifus ile aktif olarak yer almasa dahi

caligma potansiyeli olan niifusun toplami olarak ele alabiliriz.




2.2 istihdam

Istihdam kavrami, en dar anlamiyla bir iilkedeki iiretime dahil olan toplam
isglicii miktarin1 ifade eder. Bir bagka tarifte ise; bir ililke ekonomisinde belli bir
doneme ait iiretim faktorlerinin var olan teknolojik seviyeye gore hangi Olciide
kullanildigidir. (Yavas, 2010:3). Genis anlamda istihdam kavrami ise bir iilkede var
olan toprak, emek ve sermaye kapasitesi seklinde liretim unsurlarinin bir donem
icerisindeki kullanilma diizeyini ifade eder. Uretim siirecinde bahsi gegen tiim 6gelerin
kullanilma seviyeleri, o 6genin istthdam orani olarak kabul edilir. (G6kmen, 2007:23)
Yapilan tanimlar bakis acisina gore farklilik gostermis olsa dahi, istihdam kavramina
dair, en net ortak tani; var olan isgiicliniin belirli bir donem igerisinde mal ve hizmet

uretmek tzere sisteme dahil olan faal niifustur.

Istihdam kavramu; eksik, tam ve asir1 istihdam gibi tanimlamalar ile kendi icinde
siniflandirilabilir. (Hasan, 2010:7,8)

a) Tam Istihdam: Ulke ekonomine ait tiim iiretim faktdrlerinin kullanilmasidur.
Eger bir ililke ekonomide iiretim faktorlerinin tamami galisiyor ve iiretime dahil
ediliyorsa, tam istihdamdan bahsetmek miimkiindiir. Ancak tiim iiretim faktorlerinin
aktif olarak yer aldig1 ve bosta olmadigi bir durum, tam istihdamin teorik ¢ercevesini
olusturmaktadir. Bu sebeple tam istthdam seviyesine ulagsmis bir ekonomide %2 veya
%3 gibi diislik seviyelerde igsizlik goriilmesi miimkiindiir.

b) Eksik istihdam: Bir iilke ekonomisinde iiretim faktorlerinin var olan
teknolojik seviyeye gore tam ve etkin bir bigimde kullanilmamasindan
kaynaklanmaktadir. Calisabilir nitelikteki niifusun bir kismi1 gegici ya da siirekli olarak
gegerli ticret diizeyinde ve calisma kosullarinda is bulamam durumlari s6z konusudur.
Diger taraftan sermaye mallar1 tam kapasite ile ¢aligmayip, toprak ve teknolojik
olanaklara gore en iyi bicimde degerlendirilememektedir. Boylelikle, kaynaklar israf
edilmekle birlikte ulagilabilecek en iyi refah diizeyinin altinda kalarak, diisiik bir
yasam standardi stirdiirmek durumunda kalmaktadirlar.

¢) Asin1 Istihdam: Bir ekonomide mevcut iiretim faktdrlerinin tiimii ¢alistig1
halde iiretilen mal ve hizmet miktarlarinin, toplam talebi kargilayamamasini ifade eder.
Bu durumda istthdam hacmi arttiritlamadig: i¢in kisa donemde toplam reel hasilanin
arttirllmas1  da  imkansizdir. Uretim  faktorlerinin  maksimum kapasite ile
kullanilmasiyla iiretim gecici olarak artar. Ancak bu siirekli olmayacagi i¢in kisa bir

stire sonra liretim eski diizeyinin de altina diisecektir.



2.3 Is Yasaminda Cesitlilik ve Cesitlilik Kavram

Firmalarin, katma degerlerini hizl1 bir ivmede artirabilmeleri i¢in organizasyonel
olarak dogru bir yapilanmaya sahip olmalar1 gerekir. Bu yapilanmanin en verimli
sekilde kullanilabilmesi i¢in isgiicli ¢esitliligine sahip olmali ve bu kavramin pozitif
yanlarindan en dogru sekilde yararlanmalidir. Bu durum kiiresellesen ¢esitlilik
kavramimin yaratmig oldugu pozitif durumlardan yararlanmak ve kendilerine katma
deger saglamak i¢in 6nemli bir basamaktir. Bu denli olumlu yonleri bulunan ve katma
degeri yiikseltmek agisindan destekleyici nitelikte olan bu kavram, her alanda aym
diizeyde yanki bulmamaktadir. Isgiicii cesitliligi, sirketlerin verimliligin siirdiiriilebilir
olmasi agisindan oldukg¢a 6nemli bir kavramdir. Sirketlerin bu kavramla tanigmalar
yakin ge¢mise dayanmaktadir, kavramin benimsenme siireci ise o kadar kolay
ilerlememektedir. Ataerkil toplumlar ve yakin gegmise kadar devam ettigi diisliniilen
irker diisiinceler, insanlarin ve dahilinde sirketlerin bu kavrami benimsemelerini
zorlagtirmigtir. Fakat, gelisen toplumlar, bu bakis acisin1 yikmak adina 6nemli adimlar
atmaktadir.

Ozellikle gegmisten bu yana irk¢ilik denen olguyla harmanlanmus bazi iilkelerde
hala gesitlilik kavramina gereken dnem verilmemektedir. Ornegin; Amerika Birlesik
Devletleri’'nde 1964’te hazirlanan Sivil Haklar Yasasi’nin sonucu olarak, orgiitlerin
ik, renk, din, cinsiyet ve ulusal kdken baglaminda ¢alisanlarina ayrimeilik yaptiklar
ve bu tarz istthdam politikalar1 uygulamalarinin yasandigi kabul edilmistir.
Isverenlerin, benzer nitelik ve basarilara sahip olan tiim kisiler icin esit istihdam
olanaklarinin saglanmasi gerektigi savunulmaya baglanmistir. Bu degisiklik belirli is¢i
smiflarina kars1 ayrimcilik yapan politikalari kisitlayip adil istihdam orginazyonlarinin
olusmasina zemin hazirlamistir (Koghan, 2003: 4).

Firma biinyesinde tiim goérev kademelerinde cesitlilige gereken 6zenin
gosterilmesi gereksinimi her zaman dikkat ¢eken bir ¢alisma konusu olmustur.
Ozellikle gesitlilik esas alinarak ortaya konan ¢alismalar mevcuttur. Pheffer (1983) ele
aldig1 calismalar ile diger analizlerin olusumunda ilham kaynagi olmustur (Boone et
al., 2004: 633). Yapilan analizler genel olarak farkli bakis agilar1 ele alinarak
yapilmistir. Ele alinan goriislerden biri ¢esitlilik kavraminda 6rgiitsel anlamda bakis
acilar1 kazandirirken, bir diger bakis agisi1 ise bu kavrama ters olan ve orgiitsel olarak
catigma yaratacak iletisim zorlugu ¢eken gruplarin yarattigr olumsuz unsurlar olarak

ayrilmistir. Her iki unsura iligkin ¢caligmalarda kendi iclerinde destekleyici sonuglar



elde etmis fakat konunun detaylandirilmasina ihtiya¢ duyulmustur (Choi and Rainey,
2010: 110).

Kavramin giindeme gelisinden bu doneme kadar bircok kurum bu konuya
egilmis ve cesitlilik kavramina olan bakis agisin1 degistirmek ve gelistirmek icin
ugrasmistir. Ornegin; 1996 yilindan bu zamana kadar bir grup sanayi sektdrii yoneticisi
Amerikan sirketlerinin sirket ici ¢esitliligi avantaja cevirmek igin “Is Olanaklar1 i¢in
Liderlik Cesitliligi Girisimi” adina kar amaci glitmeyen bir olusum yiiriitmektedir. Bu
tiir programlara katilan yoneticiler cesitlilik kavramini desteklemis ve bu kavramla
birlikte gelen tiim destekleyici unsurlart benimsemislerdir. Ama ¢esitliligin
avantajlarini ortaya koyan kanitlar olmadigs siirece bu diisiinceler sadece benimsenmis
olmaktan ileriye gitmemektedir (Oztas, 2018). 1993 yilinda The Society for Human
Resource Management tarafindan diizenlenen ve 60.000 iiyenin katildigi konuyla
ilintili olarak yapilan ankette katilimcilarin %60’ min katilimeilarin, ¢esitliligi bir
zorunluluk olarak gérdiigii sonucuna ulasilmistir (Ozbilgin ve Tatl, 2008: 23).
Yapilan ¢aligmalar ¢esitliligin bir ihtiyag m1 yoksa liikks olarak goriilen bir ¢alisma
prensibimi  oldugu konusunda gerekli acgiklamayr ve somut olusumlari
gostermemektedir.

Cesitlilik kavramini destekleyici ¢aligmalara bakildiginda, genel firma yapisinin
firmalarin ¢alisma bakis agilarina yaraticilik kazandiracak ve ek olarak problem ¢6zme
acisindan etkinlik ve verimlilik saglayacak, hizli adaptasyon gibi pozitif etkiler
yarattig1 ifade edilmektedir. Hizmet saglanan sektdr bir¢ok etkeni i¢inde barindiran
genis bir topluluktur. Genis yapili bu sektorde firmalar her ne kadar sistemin
getirilerine ve zamana ayak uydurabilirseniz, dinamikleri hizl1 anlay1p hizl bir sekilde
adapte olmaniz bir o kadar kolay olacaktir.

Tiirkiye’de 2016 yilinda yapilan bir arastirmaya gore kadinlar tek baslarina
sosyal anlamdaki gilindelik aligveris kararlarinda oldukga etkili rol iistlenmektedir.
Firma ¢aligsanlarinin hizmet ettigi sektor aslinda hizmet ettigi insan olgusu ile birlikte
anilmaktadir. Bu bakimdan yapilan caligmalarda yaratilan arzin ve talebin insan
faktort ile birlesince ayn1 oranda isleyisini gozlemleyebiliriz. Yaratilacak olan bu artig
ve ardindan gelen avantajli durumun firmanin i¢ organizasyonunun bu degisime ayak
uydurabilecek sekilde hazirlanmasi gerekmektedir. Cesitlilik kavrami ilk olarak 1990
yilinda R. Roosevelt Thomas tarafindan dile getirilmis olup, bu diislinceye gore
cesitliligi yonetmek herkesin kendine pozitif yonden bir sey katmasini saglayacak

ortam hazirlamaktadir (Stirgevil ve Budak, 2008: 69).



Konuya iligkin olarak, yonetimde ¢esitlilik ¢calisanlarin, cinsiyet, 1rk, yas, inanis
fark etmeksizin firmalarin amaclarma uygun olarak hedeflerine ulasabilecekleri,
sekilde kariyer planlamasi yapabilecekleri ve bu yonelimlerine karsilik verebilecek
sekilde bir olusumun i¢inde bulunmalarini gerektirmektedir. Cesitlilik kavrami dogru
algilanip yonetildiginde oldukca verimli bir kavram halini almaktadir (Choi and
Rainey, 2010: 109). Kavramin, firma organizasyon yapilarini1 tamamlayici bir kiiltlire
uygun olarak tasarlanmig iliskilerde kurum kiiltliriinii ve iliskileri etkileyebilecegi
detay1 goz oniinde bulundurulmalidir.

Cesitlik kavraminin destekleyen ve 24 CEO ile yapilan ¢esitli ¢alismalar ve elde
edilen sonuglar, CEO’larin c¢esitlilik ile taninan ve bu kiiltliirii benimseyen
uygulamalarla ilgili olarak alinan kararlar1 olduk¢a net bir sekilde siralamaya koyup
uygulamiglardir. Bu uygulamalar 6ncelikli olarak cesitli ve kapsayici olmakla baslar,
bu sekilde yoneticilerin adaletli olup olmadiklar1 goriiliir, ikinci olarak esnek calisma
saatleri uygulamasi bdylelikle calisanlarin ihtiyaglarimi bilip o yonde diizenlemeler
yapilir ve son olarak yoneticilere sorumluluklarmin ifade edilmesi, bdylelikle
cesitlilige destek vermek konusunda oldukca net adimlar atilmis olacaktir. Ise alim
asamalarinda firmalar kendilerine uygun aday i¢in bir havuz olustururlar ve bu
asamalarda kendilerine katki saglayacak olan detaylar iizerinde dururlar. Bu sekilde
adaylar arasindan en dogru karar1 vererek yollarina devam etmis olurlar. Calisanlarin
kendi gelisimine 6nem vermesi ve kendine ilerleme sansi yaratmasi, kaynasma ve
dayanigma programlarinda kogluk egitimleri ve bu egitimlerin verildigi gruplarin
caligmalarina destek vermesi ile etkiyi en iist seviyeye ¢ikarmak icin liderlik egitimine
gereken Oonemi veren firmalar pozitif etki saglayarak biiyiime gosterirler (Groysberg

and Connoly, 2013: 7).

2.4 Yonetim Kadrolarinda Cesitlilik

Y onetici kadrolarindaki ¢esitliligin sirket performanslarina etkisinin agiklamasi
yapilacagi zaman sosyal ve ekonomik bakis acisi, insan davranissal psikolojisi gibi
organizasyon yapisini etkileyecek tiim kavramsal yaklagimlardan yararlanildig:
gozlemlenmektedir. Yapisal olarak incelendiginde yonetim kavramini temel alan
teorilerin geneli olarak c¢esitlilik kavraminin iistiinde duruldugu goriilmektedir.
Cesitlilik kavramini 6ne ¢ikaran bir¢ok yaklagim mevcut olup bu yaklagimlar farkli
acilardan konulari ele almaktadir. Ornegin, vekalet teorisi davranigsal yaklasim ele

alirken, kaynak bagimlili1 ve yonetim teorisi yonetim kurulunun hizmet roliini ele
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almaktadir (Ararat vd. 2010: 4). Goriildiigi tizere cesitlilik kavramina yaklagimlar dahi
farkli bakis agilari ile degerlendirilip, firmalar i¢in en dogru se¢imler saglanarak firma
performansina pozitif etkisini artirmak yoniindedir.

Cesitlilik sadece somut olgu olarak ele alinmamali ve diisiince farkliliklar1 da
cesitlilik olarak sayilmalidir. Diislince farkliliklart sonucu ortaya ¢ikan gesitli bakis
acilar1 olaylarin, sistemlerin ve alinacak olan kararlarin derinlemesine diisiiniilmesini
saglar boylelikle daha verimli ve sorgulayici bir ¢aligma ortami olanagi saglar.
Schwinger ve arkadaslarinin yaptig1 ampirik ¢alismalarin destekledigi bu diisiince
iktisadi bakis acis1 ile yonetimsel ¢esitliligin gerekliligini savunmustur. (Carter et al.,
2010: 397)

Yonetimsel ¢esitlilige yonelik bakis agisini1 2 unsurda ele almak miimkiindiir.
[lki, yetenekler goz ardi edilerek sadece cinsiyet, 1k, cinsel tercihler gibi dzellikleri
farkli olan kisileri iist kademelerden mahrum birakarak yapilan etik bakis agis1 unsuru,
ikincisi ise farkli 6zelliklere sahip kisilerin yonetim kadrolarindan uzak tutulmasinin
firmaya yaratacagi bilgi ve tecriibeden mahrum birakmadan kaynaklanan firma
zararin1 6ngdren ekonomik unsurdur (Brammer et al., 2007: 395). Yonetim agisindan
cesitlilik kavrami tlizerine yapilmis calismalarda iki ayrim séz konusudur. Bunlar
gozlemlenen ve gozlemlenemeyen ayrimlardir (Ararat vd., 2010: 3). Gézlemlenebilen
cesitlilikler, cinsiyet, ik, yas gibi unsurlarken gézlemlenmeyen c¢esitlilikler ise egitim,
degerler ve kisilik 6zellikleridir (Erhardt et al., 2003: 104-105). Calismalarda somut
ve reel sonuglar alabilmek i¢in 6l¢limii saglanabilen cesitlilikler {izere yogunlasmalar

olmustur.



3.BOLUM CALISMA HAYATINDA KADIN

3.1 Kadin Istihdami ve Tarihsel Gelisimi

Insanoglu, sosyal varligim devam ettirebilmek adina calisma gereksinimi duyar
ve bu gereksinim insanoglunun hayatina yeni bir kavram olan ¢alisma hayati
kavramimi sokmaktadir. Sanayi Devrimi Oncesinde insanlarin g¢aligma hayatlar
bireysel ¢abalar1 ve esnaflik faaliyetleri ile anlam kazanirken, Sanayi Devrimi sonrasi
caligma hayati bireysellikten ¢ikip daha fazla komiin hale gelmistir. Olusan komdinler,
varligini sirket, fabrika gibi olusumlar ile devam ettirmistir.

Bireysel calisma hayati yerini toplumsal ¢alisma hayatina birakirken, bir yandan
da toplumda varligin1 siirdiiren tiim farkli yagamlarin ayni ¢at1 altinda toplanmasin
saglamistir. Toplumda farkli ya da yetersiz goriilen tiim kesimler ¢alisma hayatina
kazandirilmaya baslanmistir. Ozellikle, sosyal yasantida varligini hissettirmesine
ragmen calisma hayatinda yeterince yer almayan kadin niifusu, artan ¢alisan ihtiyacina
karsilik, calisma hayatina belli bir noktadan sonra katilmaya baslamistir. Sosyal
yasantida kadina verilen roller aile kavrami iginde yer alsa dahi, gegmisten glinlimiize
toplumlarin ortak ¢caligmasi ile bu bakis agis1 degistirilmeye ¢alisiimaktadir. Toplumun
tamaminin ¢alisma hayatina katilmasi, calisma hayatinda esit haklar ve adaletli
paylasim gibi kavramlarin daha ¢ok tartisilmasina ve konu ile ilgili olarak yeni
kararlar, kanunlar ve Orgiitlerin olusmasina vesile olmustur. Toplumda ayrimciliga
ugrayan tiim gruplan esitlik¢i ve adaletli bir bakis acgist ile ele alinip var olan tim
haklarin adil sekilde ortaya konmasina calisilmistir. Ozellikle, kadinin ¢alisma
hayatina kazandirilmas1 ve akabinde olusacak aksakliklarin giderilmesi adina, alinan
tiim sosyal kararlarda ve olusturulan tiim 6rgiitlenmelerde detayl sekilde kadin ¢alisan
konusu ele alinmistir. Kiiresel 6l¢ekli meydana gelen bu degisikliklere Tiirkiye de
kayitsiz kalamamis ve bazi diizenlemelerinde bu konuyu ozellikle ele almistir.
Kadinlarin is yasaminda oransal agidan 6n plana ¢ikamamasinin nedeni, is hayatina
oldukca ge¢ bir zamanda giris yapmalar1 yani sanayi devriminden sonraki donemlerde
baslamalarindan kaynaklanmaktadir. Kadinlar bu tarihten itibaren sosyal yasantinin
yani sira ekonomik hayata katilim saglama cabalar1 gostermis ve bu c¢abalarin niine
set koyulmus ve bir¢ok zorluk ile karsilasmislardir. (Korkmaz, 2014: 2)

Bunun devami olarak, is hayati insanlarin aile hayatinin bir yansimasi olarak

goriilmektedir. Bu diisiince yapist ¢ok yaygin oldugu i¢in kadinlarin is hayat ile aile



hayatin1 birbirine karigtirma durumlarmin olusabilecegi kanisina varilmaktadir.
Kadina yiiklenmis olan bu model yapisinin geleneksel bakis agisi1 sergileyerek, kadinin
aile yasantisindan yana tavir almasi beklenmistir. Bu yaklasim nedeni ile kadinlara
calisma hayatinda pek yer verilmemis olup gerekli egitimlere ulagmalar
engellenmigstir. Sanayilesmede niteliksiz is giicliniin ¢alisma hayatinda kolay yer
bulmasini saglamistir ve boylelikle kadinlart da kendilerine yer bulabilmistir.
Sanayilesme ile birlikte yasanan bu gelismeler firma sayisin1 artirmis ve boylelikle
kadinlarinda bu firmalarda kolayca is bulma konumuna getirmistir (Costa, 2000: 111)
Bununla birlikte yaganan tiim ekonomik sorunlarin yasandig: siireclerde ve igsizligin
artis gosterdigi durumlarda kadinlar neden olarak gosterilmistir. 1929 da yasanan
ekonomik buhran bu duruma en agik 6rneklerden biri olarak gosterilebilir. Kadinlarin
caligma hayatina atilmasindan rahatsizlik duyulmasi yasanan issizlik ile birlikte bunun
nedeninin kadinlarin ¢alisma hayatinda var olmasi olarak gosterilmis ve bircok kadin
o siirecte islerinden g¢ikarilmigtir. Hatta yasanan bu kriz nedeniyle hiikiimet dahi
yonetimde bulunan kadinlarin 6ncelikli olarak islerinden ayrilmasina dair yasay1 kabul
etmistir. Bu Orneklerin aksine yasanan bazi gelismelerde kadinlarin ¢alisma
hayatindaki oranin1 artirmistir. Ornegin 2. Diinya Savasi esnasinda kadin isgiicii oran
erkeklerin cephelerde ¢catismasindan dolay1 artmasi durumu séz konusu olmustur ve is
yasaminin devamlilig1 gérevi kadinlara birakilmistir. (Jahangirov, 2012: 10). Diinyada
yasanan bu ornekler ile birlikte lilkemizde kadinlarin is yasaminda varliklarin1 kabul
ettirmeleri uzunca bir siirece yayilmistir. Kadinlarin is yasaminda kendilerine yer
bulmaya baslamalar1 Balkan Savaslari ile birlikte erkeklerin silahlanmaya baslamasi
ve niifusun azalmasi sebebiyle olmustur. Yasanan bu niifus azalmasi kadinlarin is
yasaminda daha aktif olarak yer almasini saglamistir. Bu artig ardindan yasanan diinya
savaslar1 ve kurtulus savaglari ile birlikte ivme kazanarak devam etmistir. Daha sonra
yasanan bu siire¢lerin son bulmasi ile erkek egemen is diinyast kiltiirii varligini
siirdiirmeye baslamistir. (Berber ve Eser, 2008: 3) Ancak savaslarin bitmesi ile
erkekler tekrardan is hayatina, kadinlar ise toplumun onlar icin bictigi rollere geri
donmiistiir. Amerika Orneginde goriildigi gibi Tiirkiye’de de kadin istihdaminin
aksadig1 donemler yasanmistir. Ornegin 1994 yilinda yasanan ekonomik krizin agir
bedel 6deyen kesimi kadinlar olmustur. Kadin is giicii oraninda gerilemeler mevcuttur
(Jahangirov, 2012: 12). 2010 yilina ait verilere gore Tiirkiye ‘de kadin ¢alisan orani
%27,68 iken, AB iilkelerinden yaklasik %66,1 ve OECD iilkelerinde ise %60,8’tir. Bu



rakamlar g6z Onlinde bulunduruldugunda Tiirkiye kadin c¢alisan sayis1 bakiminda
OECD siralamasinin sonlarinda oldugu gortilmektedir. (Karabiyik, 2012: 234).
Ulkemizin kadm istihdami konusunda &rnek bir iilke olmadigi kagmilmaz bir
gercektir, ancak siirdiiriilebilir ve Olglilebilir kalkinma i¢in topluma deger
kazandiracak biitlin bireylerin istthdami 6nemlidir. Bu konuda ¢alisan kuruluslar
sayesinde bir ilerleme gozlenmektedir. AB uyum siirecinde yiiriirliige giren ve girecek
olan diizenleme, yasa ve uygulamalar bu noktaya dikkat ¢ekmektedir. Farkli farkli
devlet kurumlar1 ve sivil toplum orgiitleri kadin istthdamini koruyacak ve artiracak
projeler yiiriitmektedir. Biitlin bu ¢aligmalar bir umut vaat etmektedir. Son bir yil
icinde gergeklesen isttihdamin %45°ni kadinlar olugturmaktadir. Yapilan ve yapilacak
olan biitiin ¢alismalar, kadinlarin istihdama dahil edilerek ekonomik hayatta gerek
makro diizeyde gerek mikro diizeyde ¢alisti§i kuruma katki saglamasi igin biiyiik
onem arz etmektedir. Kadinlarin is hayatinda yonetim kurulu iiyesi olmalar1 ya da {ist
yonetim tiyesi olmalar1 oldukca az gozlenmektedir. 2014 Fortune 500 igerisinde ki
firmalarda 24 kadin CEO, yine ayni y1l i¢erisinde Fortune 1000 i¢erisindeki firmalarda
da ise 27 kadin CEO bulunmaktadir. Kadinlarin ydnetimde oldugu firmalarin
ortalamadan daha fazla getiri sagladiklar1 bilinmektedir. Fortune 1000 firmalarinin
kadin yonetiminde olduklar: aralikta ortalama getiri oran1 103,4 iken ayni donemde
S&P 500 listesinin genelinde meydana gelen ortalama getiri orant 69,5 oldugu
goriilmektedir. Diinya genelindeki istthdam1 anlamak i¢in Avrupa iilkelerinde yapilan
uygulamalarin durumunu incelemekte bir yaklagim elde edilmesini saglayacaktir.
Avrupa Komisyonu’nun 2010 yil1 verileri ile hazirlamis oldugu analizde, Avrupa’daki
firmalarin %3 {iniin yonetim kurulu baskani kadinlardan olusmaktadir. 2012 yil1 Ocak
ay1 verilerine gore bu oran %13,7’ye yiikselmistir. Yillik ortalama %0,5 diizeyinde
olan bu artig g6z oniine alindiginda, 50 y1l sonra dahi yonetim kurullarinda kadin erkek
orani esitlenmemektedir. Elde edilen veriler dogrultusunda 6zetlemek gerekirse
iilkemiz olumlu bir tablo sunmamaktadir. Borsa Istanbul’a kayith tiim gruplarin,
endeks ve piyasada bulunan verileri incelendiginde 513 sirkette toplam 3367 yonetim
kurulu bulunmaktadir. Bu 513 firmadan sadece 217’sinde 428 kadin yonetim kurulu
iiyesi bulunmaktadir bu verileri oransal olarak ifade etmek gerekirse BIST
sirketlerinde bulunan kadin yonetici oram1 %12’dir. Hisse senetleri borsada islem
goren 382 firmanin 2659 yonetim kurulu istihdamindan sadece 332’si kadin iiyelerden
olusmaktadir. Ulkemizde yonetim kurulu baskanligi koltugunda oturan kadimn sayis

BIST sirketlerinin tamaminda sadece 30 firmaya aittir. Bu sirketlerden 26’s1 borsada
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islem gormektedir. Yonetim kurulunda kadinlara en fazla yer veren pazar %23 orani
ile Gelisen Isletmeler Pazari’dir. Goriildiigii iizere kadinlarin iist ydnetimlerdeki
yetersizligi oranlar ile de kendisini gostermektedir (Oztas, 2018:38).

Yapilan caligmalar iizere elde edilen verilerde gosteriyor ki, kadmlarin is
hayatinda yer bulmasi konusunda yapilan tiim pozitif ¢aligmalar, firmalarin erkek

egemen zihniyetini ¢ok fazla degistirmemektedir.

3.2. Kadin Istthdamim Arttirmaya Yénelik Diizenlenen

Politikalar

Kadmin isgiiciine katilimini belirleyen faktorlere, yasal diizenlemeler ve
STK’larin ortaya koydugu tanimlamalar oldukc¢a katki saglamaktadir. Alisila gelmis
olan diisiince yapisini degistirmek, daha adil ve esitlik¢i bakis agini insanlara empoze
etmek i¢in yeni kavramlar ve olusumlar ortaya konmustur. Kadinin ¢alisma hayatina
katilmas1 yoniinde gerek ulusal gerekse uluslararasi, pozitif tetikleyici olan tiim
olusumlarin i¢ine dahil olmak, toplumsal gelismislik diizeyini artirmakla birlikte
toplumlara daha genis bir bakis acis1 kazandirmaktadir. Tiirkiye’nin de dahil oldugu

bu siiregler Cumhuriyet Dénemi ile birlikte biiytik bir ivme ile devam etmistir.

3.2.1 Uluslararasi Belgeler

Gecgmisten giliniimiize kadar kadinlar bircok farkli alanda ¢alismistir. Bu
anlamda cikarilan ulusal ve uluslararasi belgeler ile kadinlarin haklar1 giivence altina
alinmaya baglamistir. Bu kapsamda {ilkemizin de iiyesi oldugu uluslararasi kuruluglar
ve bu kuruluslar tarafindan belirlenen ve Tiirkiye’nin de taraflarindan biri oldugu
sozlesme ve kararlardan kadinin ¢calisma hayatina iligskin olanlar1 ele alinmaktadir. Bu
sozlesmelere genel olarak kadinlar ve calisma hayatinda ayrimciliga ugrayan tiim
kesimlerin haklar1 adil bir bakis acist ile dile getirilmis ve diizenlenmistir.

Kadinlara Kars1 Her Tiirlii Ayrimcihigin Onlenmesi Sézlesmesi (CEDAW)
1985°te iilkemiz tarafindan imzalanmis olup 1986 yilinda ise onaylanmis ve yiirtirliige
sokulmustur. S6zlesme, biitiin tilkelerin kadin-erkek esitligi ilkesini ulusal yasa ve
sistemlerine ekleyerek kadinlara kars1 her tiirlii ayrimeilig1 reddeden bir anlayisi ortaya
koymustur. CEDAW'In 11. maddesi geregince istihdam alaninda kadinlara karsi

ayrimciligin onlenmesi hiikkmiinii getirilmistir. Uluslararast Caligma Tesgkilat1 (ILO)
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sozlesmeleri ve aldig1 kararlar dogrultusunda g¢alisanlarin haklarinin korunmasinda
evrensel degerleri ortaya koymus ve sozlesmeye taraf devletlerin ulusal yasalarinda bu
yasalara yer vermesini istemistir. Bu kapsamda cinsiyete dayali ayrimciliklarin
yasaklanmasi, kadin ve erkek calisanlar arasinda cinsiyete dayali iicret farkliliklarinin
kaldirilmasi, ¢alisanlar arasindaki firsat esitligini ortadan kaldiran ve bozucu etkisi
olan politikalardan vazgecilmesi, gebelik, dogum ve bu nedenlerden kaynaklanan
hastalik durumlarinda kadinlarin yardimlardan yararlanmasina engel durumlarinin
kaldirilmas1 ve genel olarak ¢aligma yasaminda kadin-erkek esitliginin saglanmasi

bakimindan énemli bir s6zlesmedir (Ding, 2002: 636).

3.2.2 Ulusal Belgeler

Anayasal diizenlemeler ile is yasamindaki kadinlarin haklari giivence altina
alinmaya calisilmigtir. Bu kapsamda anayasada bulanan bazi maddeler sunlardir;
Madde 48: “Herkes, diledigi alanda ¢alisma ve sozlesme hiirriyetlerine sahiptir ve ozel
tesebbiisler kurmak serbesttir.”” Madde 49: “Calisma, herkesin hakki ve odevidir.” ve
Madde 50: “Kimse, yasina, cinsiyetine ve giiciine uymayan islerde ¢alistirilamaz”.
Kiiciikler ve kadinlar ile bedeni ve ruhi yetersizligi olanlar c¢alisma sartlari
bakimindan ozel olarak korunurlar. Dinlenmek, c¢alisanlarin hakkidir.” (1982
Anayasasi).

Anayasada yer alan hiikiimler dogrultusunda ¢ikarilan Is kanunu ile bu haklar
giivence altina almmaya ¢alisilmistir. Is Kanunu’nun 5.maddesi 4.fikras1 geregince
“Isveren, biyolojik ve isin niteligine iliskin sebepler zorunlu kilmadikca, bir isciye, is
sozlesmesinin yapilmasinda, sartlarinin olusturulmasinda, uygulanmasinda ve sona
ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle, dogrudan veya dolayli, farkli iglem
yapamayacaktir”. Isverenin, ise alimlarda esit davranma yiikiimliiliigii olmamasi
genel bir kural olmakla birlikte kadin is¢inin, sirf kadin veya hamile olmasi sebebiyle
ise alimlarda farkli isleme tabi tutulamayacag, Is Kanunu’nun 5.maddesinin
3.fikrasindaki diizenlemeyle hiikiim altina alinmistir. Ayrica kadm isgiler, ayn1 veya
esit degerde bir is icin sirf kadin olmalari sebebiyle daha diisiik iicrete
calistiritlamayacaklardir. (Oguz, 2018: 584).

2019-2023 Onbirinci Kalkinma Plani ile kadinlara yonelik her tiirlii ayrimeiligi
onlemek, kadinlarin toplumsal hayatin tiim alanlarinda hak, firsat ve imkanlardan esit
bicimde yararlanmalarini ve giiclenmelerini saglamak, toplumun tim kesimlerine

insana yaragir i§ firsatlarinin sunulmasi ile basta kadin ve gengler olmak tizere 6zel
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politika gerektiren gruplarin isttihdaminin artirilmasi temel amag olarak ele alinmistir.
Bu kapsamda “Kadinlarin isgiicii piyasasina katilimlarini  kolaylastirict  ve
istihdamlarint artirict uygulamalar gelistirilecektir. Ayrica kadinlarin isgiiciine ve
istihdama  katilimlarvmin  artirtlmasint - teminen bakim  hizmetlerine erigimin
kolaylastiriimast basta olmak iizere is ve aile yasamini uyumlastiran uygulamalar
dinamik bir bicimde hayata gecirilecektir.” seklinde kararlar alinarak kadmin is

hayatina katilmasi1 desteklenmistir. (Onbirinci Kalkinma Plani, 2019:141-152)
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4.BOLUM YONETIM KURULLARINDA KADIN
YONETICI SAYISININ FIRMA
PERFORMANSINA ETKISINE DAIR
CALISMALAR VE PERFORMANS KAVRAMI

4.1 Finansal A¢idan Performans Kavrami

Literatiirde var olan ¢aligmalara bakildiginda, yapilan analizlerin daha
anlasilabilir olabilmesi icin ele alinan en 6nemli kavramlardan biri de performans
kavramidir. Firmalarin verimliliginin dogru analiz edilebilmesi, performans
kavramimin dogru degerlendirilmesi ve bununla birlikte hangi yonden ele alindigi ile
baglantilidir. Calismamizin bu kisminda kavrama iliskin bilgiler verilecek ve konuya
olan bakis acimiz1 genisletmeye yardimci olacaktir.

Gilindelik hayatta oldukga sik karsilagtigimiz performans kavraminin sozliik
anlam1 olarak basarim, basarma istegi, gosterim gibi terimlerle karsilagmaktayiz.
(TDK, 2022) Bu terimlerden yola ¢ikarak performans kavramini, bir eylemi veya isi
basarma istegi dogrultusunda ortaya konan kalite veya miktar bazinda yapilan
faaliyetler olarak ifade edebiliriz. (Comez, 2007:40,41)

Firmalar, verimliliklerini devam ettirebilmek admna belirledikleri hedefler
dogrultusunda en etkin caba ile ¢alisirlar. Belirlenen amag¢ dogrultusunda sergilenen
performansin sonucunda ortaya c¢ikanin ne oldugunu bilmeleri gerekmektedir.
Calismalarin  dogru  degerlendirilmesi adina  verimlilik analizi  yapilmasi
gerekmektedir. Basit bir 6rnekle agiklamak gerekirse, bir firmada yapilan reklam
harcamalarinin firma satiglarina etkisini gérmek i¢in yiiksek karlilik hedeflenmis olsun
ve caligmalar bu yonde kanalize edilsin. Yapilan ¢aligmada iist diizey ¢aba sarf edilmis
olsa dahi, firmanin hedeflemis oldugu yiiksek karlilik oranli satis hedefleri

degerlendirilmeden yiiksek performans basarisi yorumu yapmak dogru olmayacaktir.

4.2 Yonetici Kadinlar ve Liderlik

Kadinlara yiiklenen aile i¢i vasiflar sebebiyle onlarin is yasantisinda yetersiz
oldugu kanisi; kadinlarin var olan kisisel 6zellikleri ve kendilerini gelistirme odakli
yapilarindan dolay1 haksiz bir varsayimdir. Liderlik hakkinda kadinlara atfedilen bu
haksiz bakis acisin1 gidermek i¢in 2011 yilinda gergeklestirilmis bir c¢alisma
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mevcuttur. Calismaya gore; 7800 yoneticinin dahil oldugu calismada, yoneticilerin
calisma arkadaslar1 ve patronlarina bir liderde bulunmasi gereken Ozelliklerden
bahsedilmistir. Yapilan ¢alismada tiim bu yorumlamalardan kadinlar her kademede
yiiksek puanlama almis olup kademe artik¢a puan artislar1 devam etmistir. Caligmada
elde edilen bulgular kadinlarin liderlik vasiflarini1 6n plana ¢ikarir niteliktedir.
Kadinlara yonelik toplumda var olan bakis agisinin degismesi ve kattiklar
degerlere dair Women Matter tarafindan yaymnlanmis 2016 yilindaki rapor ornek
olarak verilebilir. Caligmada yer alan degerlemeler, ¢alisan gruplar arasinda kolektif
zekanin neye dayanarak artacagi konusunda fikir sahibi olunmasina yardimci
olmustur. Grup i¢inde bireysel zekanin 6n planda olmasi ve bu bireysel zekanin grubun
tamamina yansimasinin kadm sayisimin artmasi ile pozitif baglantili oldugu
goriilmiistiir. Ek olarak ¢aligma detaylarina bakildiginda kadin sayisinin yiiksek
oldugu gruplarda iletisimin daha kuvvetli oldugu, esitlik¢i bakis acisinin yiiksek
oldugu, kisilerin birbirine daha duyarli oldugu gézlemlenmistir. Grup iiyelerinin
yeteneklerini ve bilgilerini en iyi sekilde kullandiklar goriilmiistiir. (Oztas; 2018;31).
Diinyada kadinlara yiiklenen goérevler toplumlarda farklilik gosterse de genel kani
kadmlarin ¢aligma hayatinda ¢ok yer almamasi yoniinde olmustur. Kadinlarin neden
bu tarz bir dislanmaya maruz kaldiklari, neden erkek meslektaslar1 tarafindan ikinci
plana atildiklar1 ve yonetici olarak tercih edilmedikleri sorular1 {izerinde durulmali ve
bu konular iizerinden gerekli arastirmalar yapilmalidir. Kadinlarin aile yasantis1 ve is
hayatt olmak {iizere birden fazla rol istlenmek zorunda olduklar1 gercegi ile
yiizlestigimizde gerekli dogru bakis agisimi elde etmis olmamiz kaginilmazdir.
Kadinlarin hem bir c¢alisan hem bir anne olmak durumunda olmalari onlar1 bu
dislanmaya maruz birakmaktadir. Ust yonetimlerde tercih edilmemelerinin nedenleri
ise ayn1 alg1 ve bakis acisindan kaynaklanmaktadir. Isverenin, kadinlarin is ve aile
hayati konusunda bir tercih yapmaya maruz kaldiginda ailelerinden yana tavir
alacaklar1 diislincesi de oldukg¢a yanlis bir diisiincedir. Firmalar iizerinde yapilan
caligmalar bu diislincenin hatal1 olabilecegi konusunda bizlere yol gdosterir
durumdadir. 2008 yilinda yasanan ekonomik krizde kadinlarin yonetici olarak tercih
edilmesi ile firmalarin kritik noktalarda daha ¢o6ziim odakli yaklagim sergiledigi
gozlemlenmistir. Diinya Bankasi’nin yaptig1 ¢calismada kadin yoneticilerin bulundugu
firmalarin bu kriz donemlerinde basarili ¢ikma oranlari %37 iken bu oran erkek
yoneticilerin basinda bulundugu firmalarda %13’te kalmistir. Kadinlar problem

cozmede ortaya koyduklar1 becerileri sayesinde erkeklere kiyas ile daha avantaj
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sahibidir. Bu beceriler, bir¢ok kritik siirecte ¢6ziim odakli olma, kriz ¢6zmede analitik
bakis acis1, cok yonlii gorev alabilme, yapilan elestiri ve hatalardan ileriye doniik
dersler ¢ikarabilme, paylasimci olma gibi beceriler olup kadinlar1 erkeklere gére daha
ileri seviyeye tasiyabilmektedir. Bu ozellikler firmalarin performanslarina pozitif
yansimaktadir. (Aydin, 2013: 94,96).

Her ne kadar bu o6zellikleri ile kadinlar 6n plana ¢iksa da firmalarin yonetici
tercihleri konusunda genel kaniyr degistirmis sayilmaz. Firmalar, kadin yonetici
sayilarina bakildiginda bu goriisii destekler nitelikte negatif bir anlayis ortaya
koymaktadir. Kadinlar kendilerini gelistirme konusunda her ne kadar beceri sahibi
olsalar dahi bu basarilar ve beceriler lilkemizde ve diinya genelinde firma sahipleri
tarafindan goz ardi edilmektedir. Ulkemizde ise durumu &zetleyen nitelikte yapilan
caligmalar mevcuttur. Sabanci Universitesi tarafindan 2020 yilinda yayinlanan bir
calisma Ornek olarak gosterilebilir. Calismaya gore BIST-100 icerisinde yer alan
firmalarin yayinlanan yonetici bilgilerine gore 2020 yili i¢cinde BIST de faaliyette
bulunan firmalarin Yonetim Kurullarinda yer alan kadinlarin yonetim kurulu iiye
sayisina orant %15,9’dan %17’ ye ¢ikmis olup kadin iiye sayisinda onceki yila oranla
%S3,3 bandinda artig goriilmiistiir. BIST-100 de yer firmalarda ise 2019 yilinda %13,7
olarak tespit edilen yonetim kurullarindaki kadin orami %15,6’ya yiikselmistir.
Ulasilan bu verileri yorumlamak gerekirse, BIST-100 firmalarinda bagimsiz tyeler
arasinda kadin liye oraninin %17,7’den %20,2’ye ¢ikmis oldugu, 2019 yilindaki artist
pozitif sekilde takip ettigi gbzlemlenmistir. SPK’nin 6nerdigi minimum kadin iye
caligtirma oran1 %25’tir. Onerilen bu orana ragmen, firmalar i¢inde bu oran1 yakalayan
116 sirket tiim sirketlerin %29’ unu olusturmaktadir. Y 6netim Kurulunda en az 3 kadin
iiyesi bulunan 41 sirket tim sirketlerin sadece %10,3’linli olusturmaktadir. Tim
firmalar iginde 356 sirket ise heniiz cinsiyet dengesini saglamazken 25 firmanin hali
hazirda tamami erkek iiyelerden olusan kurullar tarafindan yonetildigi
gbzlemlenmigtir. Tiim BIST firmalarinin sadece 37 tanesinin yonetim kurulu bagkani
kadin ve 14 tanesinin CEO’su kadmn olarak goriilmistiir. (Tiirkiye’de Yonetim
Kurulunda Kadinlar, 2022;6)

Yayinlanan ¢alisma sonuglarina gore genel bir degerlendirme yapmak gerekirse
kadin caligsan sayisinin artirilmasina yonelik gereken oranlara ulagmak i¢in yonetim
kurullarinda se¢ilmesi gerekli kadin iiye sayisi su sekilde yorumlanabilir. BIST-100
endeksine bagli firmalarin tamami ele alindiginda firmalarin yonetim kurullarinda en

az 1 kadm tiye bulunmasi i¢in 25 yeni kadin {iyenin, (Kadin Yonetim Kurulu iiyesi
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olmayan sirketlere en az bir kadin liye atanmasi halinde), tim BIST firmalarinda en az
1 kadin iiye olmasi i¢in 134 yeni kadin iiyen (Kadin Yo6netim Kurulu tiyesi olmayan
sirketlere en az bir kadin iiye atanmasi halinde), tiim BIST sirketlerinin ortalama %25
kadn tiye oranina sahip olmasi i¢in 216 yeni kadin liye (Toplamdaki kadin Yonetim
Kurulu iyelerinin sirketlere esit oranda dagitilmasi halinde), bagimsiz {iiyelerin
yarisinin kadin olmasi i¢in 254 yeni kadin tiye (Toplam bagimsiz Yonetim Kurulu
iiyelerinin  %50’sinin kadin olup sirketlere esit oranda dagilmasi halinde)
gorevlendirmesi gerekmektedir. 2012 ve 2019 arasinda kadin iiye oranindaki artis hiz1
degismedigi siirece anlamli cesitlilige ulasmak i¢in beklenmesi gereke siire, %25
oranina ulasmak i¢in 11 sene, %30 oranina ulagsmak icin 15 sene (Kadin YK {iyesi
olmayan sirketlere en az bir kadin iiye atanmas1 halinde) gibi bir siire¢ gerekmektedir.”
Yapilan bu yorumlamalar ileriye doniik yapilan varsayimlar belli olgiitler yerine
getirildigi taktirde gergeklesmesi beklenmektedir. (Tiirkiye’de Yonetim Kurulunda
Kadinlar, 2022;6)

Calismada goriildiigli iizere elde edilen sonuglar iilkemiz i¢in ileriye doniik
ortaya konacak yenilik¢i uygulamalar sayesinde istenilen seviyeye ulasabilecegini
gostermektedir. Kadinlara yonelik yapilan yonetici olarak tercih edilmeme durumu
ileriye doniik olarak iyilestirilebilmektedir. Diinyada yapilan ¢aligmalar ve akabinde
gerceklestirilen pozitif kampanyalar sayesinde kadin ¢alisan veya yonetici sayilarinda
azimsanmayacak kadar farklar goriilmesini saglamaktadir. Firma yapilari her ne kadar
erkek egemen kiiltiire sahip olsa da biinyesinde kadin yonetici bulunduran firmalarin
sayis1 pozitif etkiler ve yapilan ¢alismalar sayesinde artis gdsterebilmektedir.

Toplumun liderlige olan bakis acisinda lider kimligine sahip olan biri kararls,
¢oziim odakli ve bagimsizdir. Belirtilen bu 6zellikler erkeklerin tarifinde de kullanilir.
Ote yandan kadinlara yiiklenen 6zellikler ise kadinlar1 daha narin daha kararsiz ve aile
gibi belli bir kuruma ait olarak goriilmiistiir. Kadinlara ytiklenen bu 6zelliklerinden
dolay1 kadinlar1 lider kavrami konusunda benimseyememis toplumlar ile kars1 karsiya
kaliyoruz. Toplumsal liderlik ile ilgili olarak; lider vasfi yiiklenen kisi kararli, ileri
goriiglii ve bagimsizdir. (Ibarra et al., 2013: 65). Gelenekei bakis agis1 sebebiyle
kadmlar sevilir fakat lider olarak saygi duyulmazlar ¢iinkii liderlige olan bakis toplumu
bu yonde diisiinmeye itmektedir. Kadinlarin ¢alisma hayatinda belirli kaliplarin igine
dahil edilmesi onlar1 bulunduklari konumlardan daha iist seviyelere tasimamaktadir.
Bunun baglica nedeni olarak kadinlara yiiklenen gorevlerin erkeklerden farkli olmasi

gosterilebilir. Kadinlarla birlikte anilan bu gorevler ilk olarak aile yasantisinda
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iistlenmis oldugu annelik gorevidir. Toplumdaki bakis agis1 anneye ¢ocuk yetistirmek
gibi bir misyon yiiklerken babaya bu gorevi yiiklememistir. Aslinda derinlemesine
diisiiniildiiglinde eve bu tarz bir sorumluluk alabilen kadin dogal olarak is yasantisi
icerisinde de ayni biiyiiklikkte sorumluluklar alabilmektedir. Kadinlar1 sosyal
bilimlerde basarili goriip bilim teknoloji gibi alanlarda yetersiz goren algida tamami
ile yanlistir. Bu diisiincenin yanlisligi kadin ile erkek bilim insanlarinin egitim notlari
ile ortaya konabilir. Toplumda yerlesik olan bu genel kani nedeni ile kadinlarin
zekasina olan bakis acist hala yetersiz goriilmektedir. Bu diislinceyi toplumun
kafasindan silmek yerlesen bir algiyr ortadan kaldirmak olduk¢a giictiir. Kadinlar
yiiklenen bu gorevler nedeni ile isini birakmak zorunda kalabilir ve aile hayat ile is
yasantilar1 arasinda ayrimi yapamayip ve calisma saatlerini diizenleyemeyebilir,
bdylelikle is vereni bu konuda magdur edecek seviyede yalniz birakir diistincesi nedeni
ile her ne kadar basari sahibi olsalar dahi yonetici sifati ile firmalar da tercih

edilmemektedir.

4.3 Literatiirde Yer Alan Calismalar

Giliniimiiz diinyasinda iilke piyasalarinda yer alan sirketlerin yonetim
kurullarinda bulunan kadin {iye sayisinda bir artis gdzlemlenmistir. Bu artigin
nedenleri arasinda degisen diinyaya entegre olma istegi gosterilebilir. Caligmalar
incelendiginde yonetim kurullarinda kadin iiye bulundurulmasina dayali kararlar
alindigr gortilmistiir. Sirketlerin {ist diizey yOnetimlerinde var olan kadin sayisinin
diisiik olmast kadmin is diinyasindaki yerinin tartisitimasi ve uzun vadede
cozlimlenmesi gereken sorunlar arasinda yer almaktadir. Yonetim kurulunda kadin
iiye bulundurma zorunlulugu {izerine baz iilkelerin yonetim kurullarinda kadin iye
sayisinda alt smir belirlenmistir. Ornegin, Fransa tarafindan ¢ikarilmis olan 2011
tarihli diizenlemeye gore 2014 yilina kadar kadin yonetim kurulu iiye sayisi toplam
iiye sayisinin %20 oraninda olmasi ve bu oranin 2017 yilina kadar %40’a kadar
yiikseltilmesi  gerekmektedir. 2011 yilinda Belgika’da yapilan diizenleme
incelendiginde kadin yonetim kurulu tiye sayisinin 2016 yilina kadar %33 seviyelerine
getirilmelidir. Belgika benzeri bir karar1 alan diger iilke ise Italya’dir. Ayn1 donem
icinde Italya’da yapilan diizenleme 2015 yilina kadar kadin iiye sayismin %33
oraninda yiikseltilmesi gerekmektedir. Norveg, Hollanda, Ispanya gibi birgok Avrupa
iilkesi de benzer kararlar alarak bu konuda denge politikasi izlemistir. (Taskin,

Mandaci, 2017:33)
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Ulkemizde ise 2011 yilinda yayimlanmis olan Kurumsal Yonetim ilkelerinin
Belirlenmesine ve Uygulanmasina iligkin tebligde (Seri: IV, No: 56) baz1 degisiklikler
yapilmustir. Yapilan degisiklikler kadin iiye sayisinin belirtilmesine yonelik yapilmis
olup tebligin ek kisminda yer alan Sermaye Piyasast Kurulu Kurumsal Ydnetim
Ilkelerine gore “4.3.10. Yonetim kurulunda en az bir kadin {iye bulunur” maddesi
eklenmistir. Yayimlanan ilkeye ragmen heniiz bu kurala riayet etmeyen ve kadin
iiyelerin hi¢ bulunmadig: firmalar da goriilmiistiir. (Taskin ve Mandaci, 2017:33)

Kadin iiyelerin finansal performanslarina etkisini arastiran bir¢ok ¢aligma yer
almaktadir. Yapilan calismalarda farkli degiskenler ele alinmis olup ele alinan bu
degiskenler sayesinde sonuclarda farklilik gostermektedir. Yapilan caligsmalarin
bazilar1 kadinlarin firma performansina olumlu yonde katki sagladigini gdsterirken
bazilar1 ise olumsuz etkisi oldugunu savunmaktadir. Elde edilen bu sonuclar disinda
etkisinin bulunmadig1 ¢caligmalarda mevcuttur.

Carter’in., 2003 yilinda ABD firmalar i¢in yaptig1 ¢alismada kadin yonetim
kurulu iiyeleri ile firma performans dl¢iimiinde kullanilan Tobin Q degeri arasindaki
iligkiyi incelemistir. Elde edilen sonu¢ iki deger arasinda pozitif iliski oldugunu
gostermektedir. Benzer bir ¢aligma Camplell ve Minguez-Vera tarafindan 2007 yilinda
Ispanyol firmalar1 igin yapilmis olup, ¢alismada ydnetim kurullarindaki kadin
sayisinin Tobin Q oranina pozitif etkisi oldugu belirtilmistir. Dobbin ve Jung 2011
yilinda yapmis oldugu calismada ABD firmalarinda bulunan {iye sayisinin firma
karlilig1 ve hisse performansini olumlu etkiledigini ifade etmistir. Ancak, yonetim
kurullarinda ¢ok sayida kadin {iye olmasinin firmalarin karlilik oranina olumlu ya da
olumsuz bir etkisi goriilmemistir.

Giliniimiizde yapilan ¢aligmalarda yogun ekonomik dalgalanmalarin kadin iye
sayillarimin firma performanslarina pozitif etkisinin olabilecegi goriisii yiikselise
gecmistir. Yonetim kurullarinda kadin tiye sayilarinda kotanin bulunmadig1 ve kadin
yoneticilerin isteyerek calistigi firmalarda bu durumun performansa pozitif etkisinin
olabilecegi, tam tersi durumlarin yaganmasi yani kota bulunmasi halinde negatif etki
gosterebilecegi ongoriilmektedir. Bu konuda, Bohren ve Staubo 2014’de yaptig
caligmada yonetim kurullarina getirilen zorunlu kotalarin etkin ¢alisma prensiplerine
karsin, gdstermelik ve atil kadrolarin olusumuna neden oldugu goriilmiistiir. Adam ve
Ferreira tarafindan 2009 yilinda yapti§i caligmasinda ise kurullardaki cinsiyet
farkliliklarinin sirket performanslari ile negatif iliskinin oldugu ve bu negatif iligkinin

nedeninin kadinlarin daha kontrolcli olmasindan kaynaklanabilecegi Ongoriisiinde
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bulunmustur. Yapilan diger caligmalar ise etki edemeyecegi konusunda kanaat
getirmiglerdir. Mirza’nin (2012) Pakistan’da varligini siirdiiren sirketleri kapsayan
caligmasinda kadin liye oranin 6z sermaye ve aktif karlilig1 negatif etkili bir iliski
oldugunu ortaya koymustur. Ek olarak, Trinidad (2005) yaptig1 ¢aligmada yonetim
kadrolarindaki cinsiyet farkliliklarinin firmalarin finansal performanslarina ve ileriye
doniik stratejik planlamalarina hem pozitif hem de negatif etki saglayabilecegini
savunmustur. Kadin yoneticilerin erkekler kadar sans verilerek Onlerinin agilmasi
konusundaki ¢aligmalarin baslangict Adler tarafindan yapilmistir. Adler’in baslatmis
oldugu 1980 ve 1988 yillar1 arasindaki ¢alismasinda, 215 sirketin katilimiyla yonetim
kurullarindaki kadin yonetici sayisinin fazla olmasinin pazar payi, piyasa degeri ele
alindiginda ise az olan firmalara gore daha iyi oldugu gézlemlenmistir. Beraberinde
kadmn isgiicline terfi konusunda pozitif yaklasimda bulunan firmalarin digerlerine
kiyasla daha karli sonuglar aldiklar1 gézlemlenmistir. (Aydin, 2013: 94)

Khan ve Vieito’nin 2003 yilina ait ¢alismasinda kadinlarin yonetim kurulu gibi
iist dlizey mevkilerde gorevlendirilmesini bir adim daha ileriye tasimis ve CEO olma
gorevini alan kadin ydneticilerin firma performansina etkisini konu alan ¢alismasini
tamamlamistir. Calismada kadin yoneticiler tarafindan yonetilmis olan firmalarin
erkek yoneticiler tarafindan yonetilen firmalara gore ortalamada daha iyi performans
sergiledigine dair hipotezler ortaya koymuslardir. Ek olarak, bu firmalar arasinda
kadin yoneticiler tarafindan yonetilen firmalarin erkek yonetici ile yonetilen firmalara
kiyasla daha diisiik risk seviyesine sahip oldugunun ortaya kondugu caligmalarda
mevcuttur. Yapilan analizde secilen 6rneklem S&P 1500 listesindeki firmalardan
secilmistir. Firmalarin 1992-2004 yillar1 arasina ait verilerinden toplam 11.315 adet
gozlem yapilmistir. Calisma sonucunda diger veriler sabit tutulup kadin CEO’ya sahip
firmalarin daha yiiksek Aktif Karlilik Oran’ina (ROA) sahip olduklar1 goriilmiistiir.
Ayrica tstlinde ¢alisilan diger hipoteze dair yapilan analiz neticesinde de; kadin
CEO'larin bagkanlik ettigi firmalarin erkek CEO pozisyonunda erkek ydneticisi
bulunan firmalardan daha az risk unsuru barindirdigi goriilmiistiir. Bulgu’ya gore,
kadin yoneticilerin daha giivenli ve daha az risk barindiran yatirim araglar1 kullandigi
goriilmiistiir. Ama elde edilen bu sonucun detayma bakildiginda bazi eklere yer
verilmektedir, firma risk seviyesi, firma bilyiimesi arttik¢a azalmaktadir. (Oztas; 2018)

Uluslararas1 calismalar {izere Tirk firmalar iginde benzer caligmalarda
bulunulmus ve sonuglar karmasik olarak orya ¢ikmistir. Ararat (2010) ¢alismasinda

yonetim kurlularindaki kadin c¢alisan sayisinin, Tobin Q ve Ozsermaye karlilig
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arasinda pozitif iligki oldugunu saptarken Mentes’e ait ¢aligma incelendiginde Tobin
Q ve kadin yonetici orani arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iliski oldugunu ortaya
koymustur. Goriildiigli iizere literatiirde yapilan calismalarda, uluslar agisindan da
farkli sonuglar elde edilmektedir. Sirket icerisindeki ¢aligma kiiltiirli agisindan dahi
farkli arastirma sonuglari elde edildigi gozlemlenmistir. Bu c¢aligmada ise yapilmis
caligmalardan farkli olarak satis gelirleri ve sektorel farkliliklar agisindan
degerlendirilmistir. Calisma hayatina dair verimliligi artirmaya yonelik yapilan tim
caligmalarda kadin yonetici faktorii oldukca irdelenmistir. Kadinlarin g¢alisma
hayatinda var olmaya baglamalarindan giiniimiize kadar olan siirecte yoneticilik ve
performans kavramlarinin igerisinde erkek yoneticilere atfedilen tim ozellikler
kadmlar tarafindan da yerine getirilmektedir. Arastirmalar literatiirde farkli bakis
acilar1 ve bagliklarla ele alinmis dahi olsa yapilan ¢alismalarin ortak noktasi kadin
yonetici kavraminin etkisini incelemek ve ortaya konacak olan sonuglar neticesinde,

firmalarin ¢alismalarmna farkli bakis agilar kazandirmaktadir (Oztas; 2018).

4.4 Cesitlilik Calismalarinda Ele Alinan Performans
Olciimleri

Glinlimiiz diinyasinda hizla degisen calisma prensipleri olsa dahi genel bakis
acis1 verimlilik artirmaya yoneliktir. Firma performans ve verimliliklerinde etkisi olan
faktorler oldugu gibi bu faktorleri de etkileyen i¢ unsurlar bulunmaktadir. Yapilan
caligmalarda verimliligi ve firma performansini etkileyen bir¢ok faktor bulunmaktadir.
Piyasa caligma mekanizmalarinin karmagik hal almasi nedeni ile kurumsal firmalarin
ve bu firmalara yatirnm yapacak olan yatirimcilarin firmalar hakkinda fikir sahibi
olabilmesi i¢in bir¢cok bilgiyi goz onlinde bulundurmalar1 gerekmektedir. Firmalar
hem muhasebe kayitlar1 hem de piyasa degerleri agisindan farkli dl¢iim rakamlari
cikarabilmektedir. Firmalar arasi rekabetin artmasi ve bu nedenle bazi kavramlarin 6ne
cikmasi ile en dogru performans Ol¢limlerine dair arastirmalar yapilmistir. (Ertugrul,
2009). Bu faktorler ile birlikte olusan karar verme yontemlerini kullanarak sirketler
birden fazla karar verme yontemi gelistirmislerdir. Bu boliimde bu dlgiimlere dair

basliklar detaylandirilacaktir.

4.4.1 Firma Biiyiikliigii

Yapilan ¢aligmalar incelendiginde firma biiytikliigii verimlilik oranini etkileyen

bir faktor olarak siklikla islenmistir. Titman ve Wessels 1998 yilinda yaptig1 ¢alismada
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ifade ettigi iizere, firmalarin organizasyon alanlar biiyiidiik¢e yapilan faaliyetlere ait
cesit sayisinin artmasinin, nakit akimlarinda goriilmesi muhtemel dalgalanmalar1 ve
bundan kaynaklanabilecek iflas riskini azaltan etkiye sahip oldugunu gézlemlemistir.
Yapilan calismada firma biiyiikliigii ve firmalarin iflaslar1 arasinda ters oranli bir iligki
oldugu belirlenmistir. Ayn1 zamanda, firmanin degeri diisme egilimi gosterdikge,
firmaya ait iflas maliyetinin firmanin degeri ig¢indeki pay1 artis gostermektedir. Bu
durumun yanisira, firmanin bor¢lanma orani ile firmanin biiyiikliigii arasinda ters
oranli bir iligki oldugunu ifade eden yaklasimlar da bulunmaktadir. Buna gore, menkul
kiymet ihra¢ etmek yoluyla bor¢ ya da yeni sermaye bulma maliyetinin de firmanin
biiytikliigii ile iliskisi bulundugu gézlemlenmistir. Kiiciik firmalara ait hisse senedi
ithra¢ maliyetleri biiylik firmalara nazaran daha fazla olmamakla birlikte bu fark uzun
vade seklinde bor¢lanma oldugunda ise biraz daha agilmaktadir. Bu durumda, kiiciik
firmalarin daha diisiik sabit maliyetler sonucunda kisa vadeli banka kredisine yonelim
gosterirler, boylelikle de borgluluk oranlarinin oldugundan yiliksek olmasi

beklenmektedir. (Senol ve Ulutas, 2018:87)

4.4.2 Aktif Karhilik Oram

Karlilik ve sirket bor¢lanmasi arasindaki iligki hususunda farkl goriisler vardir.
Genel kabul goren hiyerarsik sira teorisine gore oncelikli olarak i¢ kaynaklarinin
finansman1 kisaca dagitilmayan karlar1 tercih edilir, sonrasinda dig kaynaklarina
yonelim saglanir ve bu sekilde bor¢lanmadan sonra hisse senedi toplamak en son
sirada yer alabilir. Diger etkenlerde degisiklik olmamasi saglanirsa, bu durumda
firmalarin karlilig1 ne kadar artarsa i¢ kaynaklara yonelis de buna paralel sekilde artig
gosterecektir. Bu nedenle bor¢lanma ve karlilik arasinda ters bir iligki vardir. Diger
yandan “trade off” teorisi incelendiginde bu durumun tersi bir iligki oldugu
beklenmektedir. Bu goriise gore sirketler karlarini artirdiklart zaman, vergi
avantajindan yararlanmak i¢in bor¢lanmaya yonelmeyi tercih edecektir. Ayrica gegmis
karlilik oranlar1 gelecek donemde firmalarin 6deme giiciinii gérebilmek i¢in iyi bir
gosterge sayilacagindan, bu firmalar daha kolay bor¢clanma yoluna gidebilmektedir.
Yukarida bahsedilen iki goriise karsin, firmalarin uzun vadede hedefledigi bor¢lanma
oranina ulagsmasi dahi maliyetli olup, (uyum maliyeti) alinan borg¢lar elde edilen nakit
fazlas1 sayesinde kolayca geri ddenebilir. Kisaca, firmalar, uzun vade de bor¢lanma
oranlarini artirma hedeflerine yonelik hareket etseler dahi kisa vadede hiyerarsik

yapilarina uygun davranig gostereceklerdir. (Fisher et al., 1989; Leland, 1998)
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4.4.3 Ozsermaye Karhhig

Yapilan caligmalarda bu oran, pay sahiplerinin firmaya sagladiklar1 kaynaklara
gore, ne seviyede kar sagladiklarini gosteren bir orandir. Firma pay sahipleri, varlik
karliligindan hareketle farkli bir bakis acis1 sergileyerek firmaya sagladiklar
ozsermaye karliligiyla daha ¢ok ilgilenmistir. Konusu gecen firmalarin karlilik
oranlar1 donemsel olup degiskenlik gosterebilmektedir. Burada agiklanan sermaye
nominal yani itibari sermayedir. Eger sermayeden bir kisim 6deme yapilmis ise,
nominal yani itibari sermaye ddenen ddenmeyen tiim sermayelerin toplamlarina esit
sayllmaktadir. Ek olarak, yedek ddemeler ve dagitilmayan kar oranlar1 nedeniyle
Ozsermaye nominal sermayeden yiiksek cikabilir (Aydin ve digerleri, 2015).
Ozsermaye karlilig1, kullanimda olan yabanci kaynaklarin ne derece etkin ve verimli
olarak calistigina gore degiskenlik gosterebilmektedir. Eger finansal kaldirag pozitif
yonde hareket ediyorsa dzkaynak karlilig1 artis gosterecektir. Ozsermaye karlilik orani

asagidaki sekilde formiilize edilmistir (Senol ve Ulutas, 2018:87).

Net kar

Ozsermaye toplami

Ozsermaye karlilik oran1 (ROE) =

4.4.4 Tobin Q Orani

Firmalarin biiylime oranlar1 géz oniinde bulunduruldugunda, bu oranlara dair
yapilan analizlerin ortaya konmasi i¢in Tobin Q orani kullanilmaktadir. Gerek
firmalarin biiylime firsatlarinin gerekse etkin kaynak kullanimi1 ve yonetim etkinliginin
analizi i¢in kullanilan Tobin Q orani ilk kez 1969 yilinda Tobin tarafindan hesaplanmis
ve sonrasinda Lindenberg ve Ross (L & R) (1981) ve Lewellen ve Badrinath (L&B)
(1997) tarafindan gelistirilmistir. Sonrasinda, Lindenberg ve Ross modelinin
hesaplanmasindaki zorluklarin farkinda oldugu i¢in bu =zorluklarin ortadan
kaldirilmasi adina 1994 yilinda Chung ve Pruitt adina yaklasik q oranini 6nermislerdir.
Benzer sekilde Lee ve Tompkins 1999 yilinda Lewellen ve Badrinath yaklagiminin
hesaplama giigliigiinii gidermek adina kullanilan yontem {izerinde bazi diizeltmeler
yaparak yaklasik Tobin Q oraninin hesaplanmasini saglamislardir (Canbag, Diizakin

ve Dogukanli, 2005:57).
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4.4.5 Piyasa Degeri ve Defter Degeri Oram

Piyasa degeri ve defter deger, oran1 yatirim danismanlari, finans yoneticileri ve
yatirimeilar tarafindan kullanilan sirket deger 6l¢lim araglaridir. Bu oran genel olarak
sirketin net varliklarina karsilik yatirim yapacak olan kisilerin ddeyecek olduklari
tutarlar1 belirleyen bir piyasa deger 6l¢iim aracidir (Marangu and Jagongo, 2014).
Piyasa degeri ile defter degeri genel itibari ile enflasyon, yonetimsel degisiklikler ve
amortismanlar ile giinlimiiz tercih edilen yatirimsal faktorlerin de etkisiyle farklilik
gosterebilmektedir (Sayilgan, 2013: 198). Bu oran, aciklanan hisse senedi degeri,
firmanin bulundugu sektor ortalamasinin {izerinde ise, hisse senedi fiyatinin arttiginin
altinda seyir gostermesi durumunda ise hisse senetlerinin fiyatinin diistiigliniin

gostergesi olarak degerlendirilmektedir. (Ceylan, 2003).

4.4.6 Hisse Bas1 Kar orami

Firmalarin deger gostergesi olarak kullanilan bu oran hisse senedi basina diisen
kar miktarini gostermektedir. Bir hisse senedi degerine karsi elde edilebilecek net kar1
gosterdigi i¢in, diger oranlara gore hissedarlar agisindan daha onemlidir. Tiirkiye
Muhasebe Standartlari (TMS) 33’e gore bu oran asagidaki sekilde ifade edilmektedir
(Igten, 2013).

Net Kar
Hisse Senedi Sayisinin Agirlikli Ortalamasi

Hisse basina kar oran1 (HBK) =

Agiklanan bu oran, muhasebe kayitlarinin ¢esitli manipiilasyonlar yolu ile
degisiklige ugratilabildigini gdstermektedir. Orana dair herhangi bir degisiklik ve
makyajlama manipiile olmasa dahi firmaya ait gelir, gider tahakkuklar: ile borg ve
gider karsilig1 gibi firma hakkinda fikir sahibi olmamizi belirleyen net kar rakaminin
ortaya ¢cikmasini etkileyebilmektedir. Bu nedenle yatirim yapacak veya firmalara pay
sahibi olacak kisilerce bu oranin dikkatli sekilde irdelenmesi gerekmektedir. (Igten,
2013).
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5. BOLUM VERISETIi VE YONTEM

5.1 Veri Seti

Yapilacak olan analizler i¢in gereken veri tedariki 2011-2021 yillar1 arasinda
faaliyet gostermis firmalar {izere yapilmistir. Firmalarin yonetici kadrolarina iliski
detaylar KAP (Kamu Aydinlatma Platformu), firmalarin anasayfalar1 ve firma
performanslar1 hakkinda gereken mali tablo verileri de yine KAP ve Finnet 2000 veri

tabanindan alinmistir.

5.2 Model

Firmalarin performanslarinin 6l¢iimleri i¢in oldukca farkli bakis agilart mevcut
olmakla birlikte bu c¢alismada firma performansi 6l¢iimii olarak NETD (Net Donem
Kar1), AKTF (Toplam Aktif Karlilik), Tobin Q (TOB) degerleri kullanilmistir. Tobin
Q degeri firmalarin piyasa degeri toplam defter degerine oranlanmasi ile, Aktif Karlilik
ise net donem karinin aktiflere oranlamasi ile net donem kar1 ise 6z sermaye karlig
tizerinden bulunmustur. AKTF ve NETD firmalarin muhasebe kayitlar1 hakkinda
analizi kolaylastirirken TOB degeri firmanin piyasa degeri hakkinda analiz
yapmamizda yardimci olmaktadir. Bagimli degiskenleri agiklamada kullanilan
bagimsiz degiskenler ise firmalarin yonetim kurullarindaki kadin yonetici sayilarinin
(KUYE) ve firma yonetim kurullarinin toplam sayilar1 (TUYES) ve bagimsiz iiye
sayist (BSZUYE) ve sektore ait degiskenler (SEK) olarak tanimlanmaistir. Tiim bunlara
ek olarak firma biiyiikliigii (FRB) de logaritmas1 alinarak sektorel degiskenler ise
kukla degisken olarak analizde yerini almistir. Finans ve enerji sektorleri haricinde
diger sektorler calismaya dahil edilmistir. Veriler panel regresyon modeline uygun

sekilde diizenlenmis ve modeller bu verilere gore hazirlanmistir.
MODEL 1: TOB = C +B:KUYEIi, +B.TUYES; +B:BSZUYE;+ B4FRB;+ BsSEKi,t+ei,
MODEL 2: AKTF = C +B,KUYEIi, +B.TUYES; +B:BSZUYE;+ B4FRB;+ BsSEKi,t+ei,

MODEL 3: NETD = C +8:KUYEIi, +B,TUYES; +B:BSZUYE+ B4FRB+ BsSEKi,t+&;,
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6. BOLUM ANALIZ SONUCLARI

Calismada yer alan verilere ait tanimlayici istatistikler asagida bulunan Tablo
I’de yer almaktadir. Tamimlayict istatistiklere géz Oniline alindiginda firmalarin
ortalama yonetim kurulu biiytikliiklerinin 7,03 oldugu goézlemlenmistir. Kadin
Yonetim Kurulu iiye sayisi ortalama 0.89 en fazla kadin tiye sayisi 4 iken hi¢ kadin
iiye calistirmayan firmalar da mevcuttur. Bagimsiz Yonetim Kurulu iiye sayisi
ortalama 1,9 seklinde ger¢ceklesmistir. AKTF ortalamasi bakildiginda deger 18.578 dir.
NETD ortalamas1 6.801, Tobin Q ortalamast ise 2.763 olarak hesaplanmistir.
Orneklem olarak secilen firmalar sektor olarak bakildiginda imalat, bilisim teknoloji,
insaat, tekstil ve mali kuruluslar olarak ayrilmaktadir.

Panel regresyon modeli olarak tasarlanan ¢alismada Hausman, Durbin Watson
gibi farkli testler uygulanmistir. Bu test istatistiklerinden elde edilen sonuglar {izere
yorumlamalar yapilmistir. Veriler ilk olarak dogal logaritmasi alinarak normalize
edilmistir, daha sonra normalize edilen veriler tasarlanan regresyon modelleri ile
belirtilen testlere tabi tutulmustur. Uygulanan testler asagida belirtilen tablolarda
detaylandirilmistir. {lk olarak &lgii birimlerini normalize etmek igin logaritmasi
alimistir. Panel veri analizinde bagimli degiskenler TOB, AKTF, NETD, Bagimsiz
degiskenler ise TUYES, KUYE, BSZUYE, FRB seklinde tanimlanmistir. Olusturulan

modellere ait degiskenlerin tanimlayici istatistiklerine asagida bulunan tablo 1°de yer

verilmistir.
Tablo 6. 1. Tanimlayici Istatistiki Degerler

Degigken Gozlem | Ortalama | Standart Sapma | Minimum | Maximum
TOB 2222 2.763 13.427 0 537.197
AKTF 2222 18.578 3.562 0 25.218
NETD 2222 6.801 14.993 -22.443 22.235
KUYE 2222 0.897 0.943 0 4
TUYES 2222 7.039 2.097 2 14
BSZUYE 2222 1.992 0.864 0 5
FRB 2222 19.449 1.906 13.851 25.956
SEK 2222 6.957 3.652 0 15

Secilen analiz yonteminde panel veri kullanilmig olup panel verinin hangi model

ile tahmin edilmesine karar verilebilmesi i¢in bazi testler uygulanmistir. Tahmin
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edicinin belirlenmesi adma uygulanan testler asagida belirtilen tablolarda’ da
verilmigtir. Model tahmin edicisi i¢gin Hausman Testi kullanilmaktadir. Model

secimine ait uygulanan test sonuglar1 asagidaki tablo 3’de verilmistir

Tablo 6. 2. Breusch Pagan LM Test Sonucu

Bagimlh Bagimsiz Degisken Test Prob>
Degisken Istatistigi | x?2

TOB TUYES | KUYE | BSZUYE FRB SEK 18.48 | 0.000*
AKTF TUYES | KUYE | BSZUYE FRB SEK 1977.97 | 0.000*
NETD TUYES | KUYE | BSZUYE FRB SEK 945.94 | 0.000*

Not: Breusch Pagan Testinin hipotezleri: Hy: Havuzlanmis EKK, H,: Rassal Etkili Model,
*p<pl, FHp<0p3, FHEp<0]0
Tablo 2’de yer alan Breusch Pagan test sonucglara gore sifir hipotezi olarak
birim etki varyansinin sifira esit olmasi durumunda, kisaca klasik modellemenin uygun
olma durumunu kabul eden sifir hipotezi, uygulanmis olan tiim modeller igin
reddedilmektedir ve anlaml1 etkiler gostermektedir. Alt degerler olan %1, %5 ve %10
anlam diizeyinde Ho reddedilir. Degerleme sonucunda klasik modelin kullanilmasi

uygun olmayip, rassal etki modelini kullanmak uygun olacaktir.

Tablo 6. 3. Hausman Testi

Bagimlh Bagimsiz Degisken Test Prob>
Degisken Istatistigi x?
TOB TUYES | KUYE | BSZUYE | FRB SEK 120.48 | 0.000*

AKTF TUYES | KUYE | BSZUYE | FRB SEK 157.97 | 0.000*

NETD TUYES | KUYE | BSZUYE | FRB SEK 235.96 | 0.000*
Not: Hausman testinin hipotezleri: Hy: Rassal Etkili Model , H,: Sabit Etkili Model
*p<%]1, **p<%3, ***p<%10

Hausman testi uygulanan modelin sonucunda sabit etki mi yoksa rassal etki
modelinin mi kullanilmas1 gerektigi sorusunun cevabma gore yorumlanmistir.
Sonuglar ele alindiginda katsayilardaki degisimlerin sistematik sekilde olmadigini
sOyleyen sifir hipotezi hazirlanan modeller i¢in reddedilir. Model se¢imi sonucunda
rassal etki modeli tahminleri yapilmaktadir. Rassal etki gdsteren tahminler firmalar

arasinda yaganan farkliliklarin tesadiifi oldugunu kabul eden yontemdir.
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Test sonucuna gore TUYES, KUYE, BSZUYE ve FRB degiskenleri Prob degerleri
0.01°dan kiictik oldugu i¢in Ho reddedilir ve yatay kesit bagimlilig1 vardir diyebiliriz.
Tasarlanan 3 farkli model i¢in yatay kesit bagimlilik testi yapilmaistir.

Tablo 6. 4 . Pesaran (2008) CADF Test Sonucu

Bagimlh Bagimsiz Degisken ~ Test Prob>
Degisken Istatistigi x?
TOB TUYES | KUYE | BSZUYE | FRB SEK | 111.978 | 0.000**

AKTF TUYES | KUYE | BSZUYE | FRB SEK 14.670 | 0.000**

NETD TUYES | KUYE | BSZUYE | FRB SEK 1.836 | 0.066**
Not: Pesaran et.’nin test hipotezleri: Hy: Yatay kesit baghilik yok, H,: Yatay kesit bagllik var

Uygulanan Pesaran test sonucuna goére Model 1 ve Model 2 modelleri igin
0,01°den kiiciiktiir. Model 3 icin ise prob degeri 0.01’ten kiiciiktiir. Boylelikle Ho
hipotezi reddedilir. Olusturulan modellerde yatay kesit bagimlilig1 vardir.

Panel veri analizlerinde diger bir test ise modelde degisen varyans olup
olmadiginin kontrol edilmesidir. Bu durumun test edilmesi i¢in Levene Brown

Forsythe Testi kullanilmaktadir. Modellere uygulanan test sonuglarina Tablo 5°de yer

verilmistir.
Tablo 6. 5. Levene Brown Forsythe Testi
Panel Veri Modeli | WO (Prob> F) W50 (Prob> F) W10 (Prob> F)
MODEL 1 11.732 (0.0000)* 2,034 (0.0214) * 8.255 (0.0000)*
MODEL 2 4.658 (0.0000)* 1.402 (0.0099) * 1.637 (0.0000)*
MODEL 3 11.732 (0.0000)* 2.034 (0.0137)* 8.255 (0.0000)*

Not: Hy: Degisen varyans yok, H,: Degisen varyans var
*p<pl, FEp<p3, *¥*Ep<0p]0

Levene Brown Forsythe testi ile {i¢ farkli test istatistigi elde edilmektedir.
Degerlendirmeler test istatistikleri i¢cin %1, %5 ve %10 anlam diizeylerine gore
karsilastirilmistir. Genel olarak prob degerleri 0.01, 0.05 ve 0.10’dan kiigiik oldugu
icin Ho reddedilmektedir. Sonuglara bakildiginda modellerde degisen varyans
oldugunu gérmekteyiz.

Panel veri modellerinin sonuglarinin giivenilir olabilmesi i¢in modelde

otokorelayon olmamas1 gerekmektedir. Tasarlanan modellerde iki farkh
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degerlendirme yapmamizi saglayan Bhargava ve digerleri ile Baltagi Wu LBI testi

uygulanmaktadir. Uygulan test sonuglar1 asagidaki tabloda gosterilmektedir.

Tablo 6. 6. Durbin-Watson ve Baltagi Wu LBI Test Sonucu

Panel Veri Durbin-Watson | Baltagi-Wu LBI
Modeli Test Istatistigi Test Istatistigi
MODEL 1 1.146 2.025
MODEL 2 2.440 1.825
MODEL 3 0.808 1.114

Not: H,: Otokorelasyon yok H,: Otokorelasyon var

Modellerde degiskenler arasinda otokorelasyonun olup olmadigini tespit
edilmesi i¢in Bhargava ve digerleri ile Durbin Watson test istatistigi ve Baltagi-Wu
LBI test kullanilmaktadir. Durbin Watson test istatistigi uygulamasina gére Model 2
icin test istatistigi 2’den bilylik oldugundan Ho reddedilemez. Testin sonucuna
bakildiginda bu modellerde otokorelasyon yoktur. Ayni sekilde Baltagi-Wu test
istatistigine gore Model 1 i¢in test degeri 2’den biiyiik oldugundan Ho reddedilemez
ve otokorelasyon yoktur.

Varsayimlarin sonuglari incelendiginde tamamen olmasa dahi kismi sekilde
yatay kesit bagimlilik, otokorelasyon ve degisen varyans ile karsilasilmaktadir.
Yapilan calismada bu sekilde karsilagilan durumlara karsi direngli standart hatalar
ireten Panel Diizeltilmis Standart Hatalar yontemi kullanilmaktadir. Kullanilan,
yontemler ile olusturulan modellerin varsayimlarini saglamasi durumunda, direncli

standart hatalar iiretir ve sonucunda giivenilir sonuglar elde edilir.
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Tablo 6. 7. PCSE Tahmin Sonucu, MODEL 1

Panel Veri | Katsay1 | Standart | Z degeri | P-degeri
Modeli Hata

TUYES 1.571 0.327 4.80 0.000*

KUYE 1.023 0.134 7.62 0.000*

BSZUYE 3.401 0.594 5.72 0.000*

FRB 0.754 0.247 3.04 0.002*

SEK 1.120 0.308 3.63 0.000*

R? 0.068

Wald 105.63

Prob>x?2 | 0.000

Not: *p<%]1, **p<%5, ***p<%10,

Tablo 6. 8. PCSE Tahmin Sonucu, MODEL 2

Panel Veri | Katsay1 Standart V4 P-degeri
Modeli Hata degeri

TUYES 0.143 0.055 2.61 0.009*

KUYE -0.157 0.125 -1.25 0.210

BSZUYE -0.343 0.124 -2.76 0.006*

FRB 1.048 0.084 12.43 0.000*

SEK -0.164 0.090 -1.82 0.069

kskok

R? 0.899

Wald 752.78

Prob > x2 | 0.0000

Not: *p<%]1, **p<%5, ***p<%10,

Tablo 6. 9. PCSE Tahmin Sonucu, MODEL 3

Panel Veri | Katsay1 Standart Z P-
Modeli Hata degeri | degeri

TUYES 0.259 0.347 0.75 0.455

KUYE -0.350 0.412 -0.85 0.395

BSZUYE -0.253 0.598 -0.42 0.672

FRB 1.130 0.374 3.02 | 0.003**

SEK 0.0816 0.090 0.90 0.366

R? 0.061

Wald 28.41

Prob > x2 | 0.0000

Not: *p<%]1, **p<%5, ***p<%10,
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Modellemelere ait tablolar detayli incelendiginde iist yonetimde bulunan kadin
yonetici sayisinin toplam yonetim kurulu iiyeleri arasindaki oraninin oldukg¢a diisiik
oldugu goriilmiistiir. Glinlimiizde uygulanan pozitif yaptirimlara ragmen firmalarin
kadin yonetici ile ¢aligma sayis1 oranlarinin oldukga az oldugunu gérmekteyiz. Testler
sonucu elde edilen veriler lizere modeller i¢in ayr1 degerlendirmeler yapilmistir.

Yapilan c¢alisma incelendiginde uygulanan testler modeller icin istatistiksel
anlamlilik bulunmaktadir. Uygulanan testler degiskenlerin etkileri incelendiginde
toplam yonetim kurulu iiyelerinin piyasa defter degeri ve aktif karlilik iizerinde
anlamli pozitif etkisi olup, net donem kar1 i¢cin anlamli olmadig1 goriismiistiir. Kadin
yonetim kurulu sayisinin piyasa degeri i¢in pozitif ve anlamli etkisinin oldugu ve aktif
karlilik ve net donem kar1 i¢in anlamli olmadig1 goriilmistiir. Bagimsiz iiye sayisinin
piyasa defter degeri orani iizerinde pozitif anlamli bir degeri olup aktif karlilik
izerinde negatif anlamli olarak gzlenmistir. Bununla birlikte bagimsiz iiye sayisinin
net donem kar1 lizerinde anlaml bir etkisi yoktur. Firma biiyiikliigii tiim modeller igin

anlaml1 bir etkisi olup, tiim modellemeler i¢in pozitif diizeydedir.
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7. BOLUM DEGERLENDIRME VE ONERILER

Calismanin amaci Borsa Istanbul (BIST-100) yer alan firmalarin yonetimde var
olan kadin yonetici kadrolar1 ve bagimsiz tiyeler arasinda kadin iiyelerin oraninin yer
aldig1 ve firma performanslar1 hakkinda yorum yapilmasimi saglayan detaylar
hakkinda analiz yapmaktir. Diinya capinda yasanan ekonomik krizler, salgilar ve
diger olumsuz etkenler insan yasantisinda 6dnemli bir faktoér olan ¢aligma hayatinin
daha iyi yonetilebilir olmasi konusunda firma sahiplerini arayislara sokmaktadir.
Kiiresel 6lcekli yasanan tiim bu negatif durumlar, firmalarin yonetimsel detaylar1 daha
cok diisiinmeye itmektedir.

Glinlimiiz diinyasinda firmalarin ¢alisanlarina olan bakis agilar1 eski diinya
diizeninde oldugu goriinmektedir. Yapilan calismada goriildiigii iizere kurullarinda
kadm yonetici bulundurmayan firmalar1 gérmekteyiz. Tiim diinyada oldugu gibi
iilkemizde de kadin yoneticilere ya da kadinlarin c¢alisma hayatinda aktif rol
oynamasina bakis a¢is1 hala eski ¢aglarda oldugu gibi katidir. Yonetimde kadin kurul
iiyesi bulundurmaya yonelik yapilan pozitif yaptirimlar olmasina ragmen diinyada
oldugu gibi iilkemizde de hala ¢alisan yonetim kurulu iiye sayisi diisiiktiir. Bazi
sirketler yapilan revizyonlara ragmen hala yoOnetim kurullarinda kadin yonetici
bulundurmamaktadir. Kurumsal ilkeler geregi ile bakildiginda yonetim kurullarinda
farkli diisiince yapisi, farkli bakis acist farkli deneyimlere sahip yoneticilerin
bulunmasi ve akabinde farkli etnik gruplara sahip azinliklarin haklarmin korunmasi
icin oldukca biiyiik 6nem arz etmektedir. Yonetim kurullarinda farkli bakis agilarina
sahip insanlarin bulunmasi sirket verimliligi ve diislince ¢esitliligi acisindan oldukga
onemlidir. Bu c¢esitlilik sirketlerin farkli acilardan degerlendirilmesine ve farkli
kaynaklara ulagmasin1 ve bu yonde performanslarinda pozitif yonde etkilenmesi
ihtimalini artirmaktadir. Ek olarak kadin yoneticilerin var olmasi alt kademlerde
calisan kadin motivasyonu ve performansini artiracagi ve firma verimliligini pozitif
etkileyecegi gozlemlenmistir.

Kadin yonetici varliginin bu derece olumlu etkileri oldugu arastirilip ifade
edilirken, kadin yonetici oranlarinin bu denli diisiik olmasi ve bununla birlikte ayni
diisiik oranlarin gelismis iilkelerde dahi var oldugu. Ek olarak, kadin yoneticiler ile
ayni seviyede Ozelliklere sahip karsi cinse kiyasla daha diisiik kazang elde ettikleri
gozlemlenmis olup, bu durum ise kadinlara baski uygulandiginin gostergesidir.

Kiiresel capli yasanan tiim ekonomik krizler sonrast bir¢ok iilkede yonetim
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kurullarinda kadin kurul iiyesi bulundurmak yasal agidan zorunlu hale getirilmistir.
Ulkemizde Kurumsal Yonetim Ilkelerine ait gergevenin cizilmesi ve uygulamaya
gecilmesine iligkin tebligden sonra firmalarin yonetim kurullarinda en az bir kadin tiye
bulundurmasi gerektigi iletilmistir.

Bu c¢alisma ile Borsa Istanbul-100 endeksinde yer alan firmalardaki kadin
yonetim kurulu liye sayisinin tiim kurul {iyeleri i¢indeki oraninin firma performans ve
verimliligine katkistn1 2010-2021 yillar1 arasinda gergeklesen finansal wverileri
kullanilarak analiz edilmistir. Firma performansi ve verimlilik gostergesi olarak aktif
karlilig1, net donem karlilig1 ve Tobin Q orani kullanilmistir. Yapilan analiz panel
regresyon modeli iizerinden sonuglandirilmistir. Elde edilen analiz sonuglarina gore
kadin yonetim kurulu iiyeleri aktif karlili§1 ve net donem karini negatif yonde etkilese
de Tobin Q sunu pozitif olarak etkiledigi goriilmiistiir. Diger yandan bagimsiz iiye
sayis1 Tobin Q degerini pozitif etkilerken net donem karini ise negatif olarak etki
etmektedir.

Sonuglara gore kadin {iye sayisi finans ve muhasebe performansi agisindan
anlamli bir sonu¢ vermedigi fakat Tobin Q degerinde anlamli sonuglar verdigi
goriilmektedir. Veriler degerlendirildiginde dikkat ¢eken bir diger konu ise 6zellikle
aile sirketlerinde aile i¢i yonetimin benimsendigi gézlemlenmistir. Bu tip sirketlerin
yonetim kadrolarindaki calisan kadin yoneticiler genellikle aile bireyleri iginden
secilmektedir. Bu durum muhasebe acisindan bakildiginda gozlemlenen negatif
iliskinin nedeni olarak gosterilebilir. Yonetim kurullarina secilen kisiler cinsiyet, din,
itk veya etnik koken ayirt etmeksizin sadece isin ehli insanlar kisilerin se¢ilmesi ile
yonetim kurullarindaki kadin iyelerin verimliligine pozitif etkisi olabilecegi

diistiniilmektedir.
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