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Kadm calisgan ve yonetim kurulunda kadin temsilinin sayis1 giiniimiiz diinyasinda akademik
calismalara ve tartismalara konu olmaktadir. Isletmelerde kadin varligmin arttirilmasina ydnelik yapilan otorite
uygulamalarinin, 6zel sektor faaliyetlerinin ve igletmelerin almis oldugu kararlarin halen istenilen seviyede
olmadig diisiiniilmektedir. Is diinyas1 i¢indeki “kadin” varliginin artmasi sadece isletme performansi agisindan
degil, kadinin bireysel olarak giiclenmesinin yaninda iilke gelismisligini de etkileyecek 6nemli bir unsur olarak
degerlendirilmelidir. Bu ¢alismanin kavramsal kisminda diinyada ve Tiirkiye’de kadin istihdami ve yonetici
pozisyonlarindaki kadinlarin tarihsel siire¢ igerisindeki gelisimine iligkin bir degerlendirme yapilarak giincel
verilere yer verilmistir. Calismanin uygulama béliimiinde ise Tiirkiye BIST 50°de yer alan isletmelerin kadin
¢alisan oranlar1 ve yonetim kurulunda yer alan kadinlarin oranlari ile isletmelerin kar ve toplam varlik oranlari
arasindaki iligki analiz edilerek isletme performanslarina olan etkisi ortaya konulmustur. Analizde degiskenler
arasindaki iliskinin derecesi ve yonii korelasyon analizi ile giicii ve agiklanabilirligi ise regresyon analizleri ile
degerlendirilmistir. Sonug olarak, kadin galisanlarin oranmnin isletme performansina etkisine dair olumlu
bulgular elde edilirken, yonetimde yer alan kadinlarin etkisi istatistiki olarak agiklanamamistir.

Anahtar Kelimeler: Kadin Calisanlar, Yonetim Kurulunda Kadmn Temsili, Isletme Performanst,
BIST 50.

THE EFFECT OF FEMALE EMPLOYEES AND FEMALE REPRESENTATION
ON THE BOARD OF DIRECTORS ON BUSINESS PERFORMANCE: A
RESEARCH ON BIST 50 BUSINESSES

ABSTRACT

The number of female employees and female representation in the board of directors is the subject of
academic studies and discussions in today's world. It is thought that the authority practices, private sector
activities and the decisions taken by the enterprises to increase the presence of women in enterprises are still
not at the desired level. The increase in the presence of “women” in the business world should not only be
considered in terms of business performance, but also as an important factor that will affect the development
of the country as well as the individual empowerment of women. In the conceptual part of this study, an
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evaluation has been made on the development of women's employment and women in managerial positions in
the world and in Turkey, and up-to-date data have been included. In the application part of the study, the
relationship between the ratio of female employees and the ratio of women in the board of directors of the
enterprises in Turkey BIST 50 and the profit and total asset ratios of the enterprises have been analyzed and
their effects on the business performance have been revealed. In the analysis, the degree and direction of the
relationship between the variables have been evaluated with correlation analysis, and its strength and explain
ability have been evaluated with regression analysis. As a result, while positive findings have been obtained
regarding the effect of the ratio of female employees on business performance, the effect of women in
management could not be explained statistically.

Keywords: Female Employee, Female Representation on the Board of Directors, Business
Performance, BIST 50.

GIRIS

Ulkelerin gelismisligini etkileyen onemli bilesenler arasinda; teknoloji kullanim oram,
egitim diizeyi, okuryazarlik orani, sehirlesme orani, ortalama yasam siiresi, temel hak 6zgiirliiklere
sahip olma, iilkelerde {iretilen mal ve hizmetlerin kalitesi, kadin-erkek ¢aligan sayilarinin esit veya
yakin seviyelerde olmasi, kadin-erkek yonetici oranlarmin da aymi paralellikte olmasi vb.
siralanabilir. Gelismis iilkelere bakildiginda kadin ¢alisan ve kadin yonetici sayilarinin erkek calisan
ve erkek yonetici sayilari ile paralel arttigini, gelismekte olan tilkelerde ise arada ciddi bir fark oldugu
goriilmektedir.

Gegmisten giiniimiize bir inceleme yapildiginda, gegmiste aile iscisi olarak goriilen kadinin
sanayi devriminden sonra “ig¢i” statiisii kazandigi anlagilmakta, giiniimiizde ise kadinin ¢aligma
hayatindaki varligim1 ve sayisini her gecen giin artirma egiliminde oldugu goriilmektedir. Ayrica
kadmin sirketlerin yonetim ve karar alma mekanizmalar igindeki yerini de artirma gayreti i¢inde
oldugu yapilan arastirmalar sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Kadinin dogustan gelen bazi yetenekleri,
titiz calisma, odaklanma, ¢aba gosterme, ayrintilart gézden kagirmama gibi 6zellikleri isletmeler igin
olumlu olarak nitelendirilebilecek unsurlar arasinda siralanmaktadir. Y 6netici konumundaki kadinin
sirketin diger kadin calisanlari i¢in rol model olacagi, onlarin performanslarina ve kariyerlerini
gelistirme noktasinda pozitif yonlii katkilar saglayacagi yapilan arastirmalar sonucunda ortaya
¢ikmaktadir.

Is hayatinda, tarim, sanayi veya hizmet sektorlerinde ¢alisan, girisimci veya yonetici olarak
kadin varligimin artmasi ekonomideki ¢esitliligin ve niteligin yiikselmesine olumlu katki yapacaktir.
Ulkelerin gelisme saglayabilmek igin aldiklar1 stratejik kararlarda, siirdiiriilebilir kalkinma
hedeflerini gerceklestirmede toplumsal cinsiyet esitligini ve isletmelerdeki cinsiyet cesitliligini
stirekli iyilestirme noktasinda adimlar atmasi beklenmektedir. Bu gercevede calisan, yonetici veya
isletme faaliyetlerinde s6z sahibi konumundaki kadinin isletme performansina olumlu etki edecegine
yonelik goriigler de arastirilmaya deger bulunmaktadir.

Bu baglamda, bu g¢alismanin amaci1 Diinya’da ve Tiirkiye’de kadin istihdami ve isletme
yonetiminde kadin konularma yénelik bilgiler sunmak ve Tiirkiye BIST 50°de yer alan isletmelerin
biinyesinde yer alan kadin calisanlarin orani ile yonetim kurulunda yer alan kadinlarin oraninin
isletme performansi kriterlerinden karlilik ve toplam varlik degerlerine etkisini yillar itibariyle ortaya
koymaktadir. Tiirkiye’deki akademik g¢alismalarda kadin ¢alisan ve yonetimde kadin temsilinin
genellikle “kadinlarin karsilastiklart kariyer engelleri, kadin istihdaminin genel sorunlart vb.” gibi
genel temalar icermesi nedeniyle, bu calismanin degerlendirmelere bagka bir acgidan bakma
anlaminda olumlu katkilar saglamasi hedeflenmektedir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE: DUNYADA VE TURKIYE’DE KADIN iISTIHDAMI
VE ISLETME YONETIMINDE KADIN

Gegmis zamanlardan giinlimiiz modern yasamina kadar uzanan siirede iilkelerin kadin erkek
farki gozetmeksizin igsizlik ve istihdam sorununu ¢oziimleyebilmeleri, kalkinabilmeleri i¢in bir
mecburiyet haline gelmistir. Diinya niifusunun hemen hemen yarist kadinlardan olusmaktadir.
Kadinlar ¢ok eski zamanlardan bu yana is yasamu i¢erisinde yer almaktadir. Sanayi devrimine kadar
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tarim vb. gibi alanlarda ve daha ok licretsiz aile is¢isi olarak ¢aligsan kadin, sanayi devriminden sonra
icret karsiligi calismaya baslamigtir. Kiiresellesme siireci ile toplumdaki kisilerin yasamlarindaki
degisiklikler, insan haklar1 fikrinin giindeme gelmesi, kitlelerin gorsel ve yazili basina erigme
imkénin1 yakalamasi ve iktisadi olusumlarin hizli bir bi¢imde gelisim gdstermesi istihdam
konusunda ciddi yeniliklere yol agmistir. Bu durum kadinin ig giicline katilim oranini da olumlu
yonde artirmaktadir (Dogan Giinday 2011: 34). Giiniimiizde kadinlar bir¢ok sektorde varliklarini
strdiirmekte, ekonomiye katki saglamaktadir. Ancak; egitim, yas, medeni durum, ¢ocuk sayist gibi
faktorler kadinlarin is arama, uygun isi bulma, ig yasami i¢inde diger rollerini de yerinde getirme
¢abasini etkilemektedir.

Diinyada kadinlarin c¢alisma hayatindaki yeri tarihsel olarak incelendiginde, ¢ok eski
tarihlerden bu yana insanlarin algilarinda, kadinin erkek himayesinde yasayarak ¢ocuklarina, evine
yani ailesine bakmakla sorumlu oldugu gibi geleneksel bir goriis hakimdir. Tarimla birlikte yerlesik
hayata gecilmis olsa da bu durum kadinin ekonomik ve sosyal hayatta varligini kanitlamasina
yetmemistir. 1950 yilindan itibaren gelismislik diizeyi yiiksek {ilkelerin ekonomilerinde gerceklesen
doniisiimle birlikte kadinlar daha farkli alanlarda da (hastane, kamu kurumlari, hizmet sektorii vb.)
calismaya baslamigtir. 1970’lerde ticaretin serbest hale gelmeye baslamasi, ¢ok uluslu sirketler igin
ucuz emegin dogmasi ile paralel gergeklemistir. Bu durumdan fazlasiyla etkilenen kadin diisiik
iicretle caligma baskistyla karsi karsiya gelmistir (Erarslan, 2009: 1).

19. yiizyilda sanayilesme siireci igerisinde neredeyse tiim bat1 ekonomilerinde tekstil sektorii
biiyiik bir paya sahip olmus ve tekstil sektdriinde yiliksek oranlarda kadin is¢i calistirilmustir.
Ekonomik ihtiyacglar kadinlar1 galigma hayatinin igine itmis ve kadinlar olumsuz baskilarla da
karsilasmiglardir. 19. yiizyilin sonlarina dogru tekstil sektorii disinda kalan sanayi sektorlerinde
kadin isgiicli yiiksek oranda kullanilmamistir (Ekin, 1991: 19-21). II. Diinya Savasi sonrasinda
iilkeler siyasi, ekonomik ve sosyal yonden birtakim reformlar yasamistir ve bu degisimlerin
beraberinde kadinin toplumdaki yeri, rolii ve cinsiyet ayrimciligi sorgulanmaya baglanmistir (Gerni,
2001: 6). 20. yiizyilin ikinci yarisinin baglarinda, fabrikalardaki fiziksel giice bagimliligi azaltan ve
bdylece kadmlarin isgiiciine daha fazla katilimini1 kolaylagtiran teknolojik gelismeler ve
bilgisayarlasma nedeniyle cinsiyet ayrimi azalmistir (Naithani, 2010: 149); fakat yine de arzu edilir
diizeyde degildir.

2018'de %48.5 olan kadmlarm kiiresel isgiiciine katilim orani, erkeklerin %26.5 puan
altindadir. Kalkimmanin farkli asamalarindaki {ilkeler arasinda kadmlarin isgilicii piyasasina
erisimlerinde onemli farkliliklar bulunmaktadir. Katilim oranlarindaki genisleyen cinsiyet farki,
gelismekte olan tilkelerdeki kadinlarin iggiicii piyasasi firsatlar1 agisindan erkekleri yakalamaktan
hala ¢ok uzak oldugunu gosterirken, isgiicii piyasasina katilimdaki cinsiyet farkliliklar1 cinsiyete
dayali ve kiiltiirel normlar nedeniyle 6zellikle Arap Devletleri, Kuzey Afrika ve Giiney Asya'da
bulunmaktadir. Buna karsilik, bircok gelismis iilkede kadmlarin katilm oranlart giderek
erkeklerinkilere yaklasmaktadir. 2018'de yiizde 15.6 puanla (gelismekte olan iilkeler arasinda
gbzlenen rakamin neredeyse yarisi), bu iilke grubundaki katilim oranlarindaki cinsiyet farki 1990'dan
bu yana kaydedilen en diisiik orandir. Gelismis iilkelerde son donemlerde kaydedilen ilerlemenin
cogu, bu iilkelerdeki kadin ve erkeklerin esit egitim basarilarina sahip olmasi ve kadinlarin iicretli
calisma konusunda daha az kisitlayict sosyal normlarla karsi karsiya kalmasi ile agiklanabilir (ILO,
2018: 6).

Tiirkiye’de kadinin is hayati icerisinde aktif bir rol iistlenmesi ise 1950’lerden sonra
baglamis, kirdan kente gociin cogaldigi donemlerde olmustur (Aksoy vd., 2019:147). Fakat gelismis
iilkelerle karsilastirildiginda ne yazik ki kadinlarin isgiiciine katilimi Tiirkiye’de istenilen seviyelerde
olamamigtir. Tiirkiye’de kadinlarin yeterli egitim alma konusunda yasadiklari sikinti istihdam
edilebilirlikleri 6niinde énemli bir engel olusturmaktadir. Zira kadinlarin istihdam edilebilirligini
belirleyen en 6nemli etmen egitim olarak goriillmektedir (Giivenek, 2016: 164). Toplumsal cinsiyete
dayali igbolimii dolayisiyla ev isi ve ¢ocuk bakiminin birincil ve hatta tek sorumlusu olarak
goriilmeleri ve ¢ocuk bakim hizmetleri konusunda yeterli kamu destegine ulagamamalar1 Tirkiye
0zelinde kadin isttihdamim yeterli olmamasiin o6teki temel nedenleri olarak gdsterilmektedir
(Karabiyik, 2012: 235).
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Tirkiye’de kadin istihdaminin genel hatlari; istihdama diistik katilim oranlari, kayit dist
istihdamin ¢oklugu ve calisma hayatinda olmasi gereken kadin niifusunun biiyiikk bir kisminin
etkinlik dis1 kaliyor olmasidir. Caligan kadinlarin biiyiik bir cogunlugu tarimsal alanlarda {icretsiz bir
sekilde aile iscisi sifat1 ile calismakta, son yillarda kentsel alanlarda da kadinlarin kayit dahilinde
olmayan servis islerinde calistig1 tespit edilmektedir. Ozellikle 2008 yilinda gergeklesen ve tiim
diinyay1 etkisi altina alan kiiresel krizin etkisi kentsel issizlik oranlarini artirmis, kadinlar i¢in daha
zor bir siirecin yasanmasma sebep olmustur (Toksoz, 2015). TUIK’in Kasim 2020 isgiicii
istatistiklerine gore, Tiirkiye’de kadin ve erkeklerin iggiiciine katilma orani bir 6nceki yilin aym
donemine gore 1 milyon 406 bin kisi azalarak 31 milyon 71 bin kisi, iggiicline katilma orani ise 3.2
puanlik azalis ile %49.3 olarak gerceklesmistir.

Tirkiye’de kadin ¢aligan sayisimin istenilen seviyeye taginmasi igin c¢aligmalar devam
etmektedir. Ayrica iilkemizde kadin istihdami konusunda herhangi bir yasal engel bulunmamaktadir.
Kadin iggiicliniin ekonomiye dahil edilmesi hem bireysel ve kurumsal hem de iilke kalkinmasi
acisindan onemli role sahiptir. Kadinlarin kendi ekonomik 6zgiirliiklerine sahip olamamalarinin
temel nedeni istihdama katilamamalaridir. Bu durum paralelinde toplumsal cinsiyet esitsizliklerini
de artirmaktadir. Kadinlarin gilivencesiz bir sekilde, esnek zamanli ve diigik tcretli islerde
calistirlmasiyla gelen istihdam oran artisinin cinsiyet farkinin ortadan kaldirilmasinda énemli bir
etki yaratmayacagi, kadinlarin var olan durumunu daha da olumsuz yonde etkileyecegi soylenebilir
(igde, 2011: 152).

Tiirkiye’de kadin istihdamin1 gosteren bazi raporlar ve istatistiki verilere incelendiginde
ortaya cikan tablo ise sOyledir:

ILO’ya gore Tiirkiye’de isgiicline katilimdaki bosluk 41 olup kadinlar %30.4, erkekler ise
71.4°1ik isgiiciine katilim oranina sahiptir (ILO-Uluslararas1 Calisma Orgiitii, https:/www.ilo.org).

Diinya Ekonomik Forumu tarafindan yayimlanan Kiiresel Cinsiyet Ugurumu Raporu’na gore
Tiirkiye 2021 yili itibariyle kiiresel cinsiyet farki skoruyla 133. sirada yer almakta ve bu oran raporda
yer alan 2006 yiliyla mukayese edildiginde listede Tiirkiye’nin 28 sira geriledigini gostermektedir.
Rapordaki ekonomiye katilm ve firsat kategorisinin alt kategorisi olan iggiicline katilim
incelendiginde kadinlarda isgiiciine katilimin %38.5, erkeklerde ise %78 oldugu goriilmekte ve bu
baglamda Tiirkiye isgiiciine katilimdaki cinsiyet farkinin yiiksek olmasiyla 137. sirada yer almaktadir
(World Economic Forum, 2021).

Isgiiciine kadin katilm oranminin OECD Ulkeleri igerisinde 2019 yil1 itibariyle en diisiik
oldugu iilke % 34.4 ile Tiirkiye olmustur. OECD iilkelerinin tiimii itibariyle bu oran %53 iken;
Tiirkiye’den sonra en diisiik kadm isgiiciine katilim oranma sahip iilkeler sirasiyla italya %41.3,
Yunanistan %44.4 ve Meksika %44.7 olmustur. Bu iilkelerle birlikte Sili %49.3, Belcika %49.8 ve
Polonya %48.29 disindaki diger OECD iilkelerinde oran %50 nin tizerindedir. Kadinlarin en yiiksek
oranda isgiiciine dahil oldugu OECD iilkesi ise %74.9 oranma sahip izlanda’dir. izlanda’y1 %71
orantyla Isvec takip etmektedir (OECD, 2021).

2010 yilinda Kadmin Statiisii Genel Miidiirligii’niin hazirladigr “Tiirkiye’de Kadinin
Durumu” ile ilgili rapor basliklar1 asagidaki gibi siralanmaktadir (Kurtuldu, 2018: 103);

- Kadinlarin egitim diizeyi arttik¢a isgiicli olanaklari buna bagli olarak artmaktadir;
ancak egitimde kadinlar i¢in esitsizlik s6z konusudur.

- Kadinlar, ¢alisma yasaminda cinsiyete dayali ayrimciliga maruz kalmaktadir.

- Kadinlara yalnizca bazi sektorlerde belirli is ve mesleklerin uygun goriilmesi, gérev
dagiliminda etiklik ve adillik ilkesi ile uyusmamaktadir.

- Kiriz siireglerinde ilk olarak kadinlar isten ¢ikarilmaktadir.

- Kayit dis1 sektorlerde kadinlara yonelik diisiik ticret politikalari gibi drneklerle
karsilasilmaktadir.

- Toplumsal olarak birtakim sektorlerde ¢alismalari uygun goriilmeyen kadinlar,
geleneksel kadin mesleklerinde yogunlagsmaktadir ve bu sektorlerde daha diisiik
iicretli ve diigiik seviyeli iglerde ¢aligmak zorunda kalmaktadir.

1246



- Tarim sektoriinde ¢aligan/galigtirilan kadinlar, “iicretsiz aile ig¢isi” konumundadir, bu
sektor icindeki kadinlar sosyal giivenlik kapsami diginda tutulmaktadir.

- Kadinlar aile yagsaminda ¢esitlik sorumluluklari (¢ocuk bakimi yaslh ve hasta bakimi
vb.) kariyer planlarimi olumsuz etkilemektedir.

Kadinlar ¢ok eski zamanlardan bu yana is hayati icerisinde yer almaktadir. Ucretsiz aile iscisi
konumunda olan kadin, yillar itibariyle “ig¢i” statiisii kazanmus, ticret karsilig1 ¢alismaya baglamistir.
Farkli sektorlere giris yaparak calisabilecegi is kolu sayisini arttirmigtir. Kadinlarin, tarihin her
doneminde her ne kadar biiyiik basarilara imza attig1 goriilmiis olsa da kendilerini kanitlamalar ve
yasamin bazi alanlarinda kendilerini gosterebilmeleri zorlu bir siire¢ olmustur. Tarihsel siireg
incelendiginde, cagdas anlamada kadinin is yasamina katilmasi ancak sanayi devriminden sonra
ortaya ¢cikmistir (Sencan vd., 2015: 246).

Erkeklerle kadmlarin ayni egitimi alabilme, is bulabilme, iicret adaletsizliklerini ortadan
kaldirma, hak ve ozgiirliikklerden esit yararlanabilme, cinsiyet ayrimciligi aza indirme gibi
konularda devletlerin yapmis oldugu ¢aligsmalar kadinlarin bulunduklari ig hayatlari icindeki yerlerini
stirekli iyilestirmeye yonelik gergeklesmistir. Nitekim giiniimiiz diinyasinda artik kadin sadece “is¢i”
olmanin ¢ok daha 6tesinde, nitelikli bir ¢alisan ve yonetici konumuna gelmistir. Artik yonetilen degil
yoneten kadinlarin karar alici duruma gelmesi olumlu kargilanacak bir durum olmakla beraber genel
olarak kadin yonetici oranlari, erkek yonetici oranlarinin altinda seyretmektedir.

Diinya Ekonomik Forumu tarafindan yayinlanan Kiiresel Cinsiyet Ugurumu Raporu’na gore
Tiirkiye 2021 yil itibariyle ekonomiye katilim ve firsat kategorisinin yasa koyucular, iist diizey
yoneticiler ve yetkililer alt kategorisi ¢ercevesinde ele alindiginda Tiirkiye’nin siralamast 133 olup
kadinlarin bu alt kategorideki pay1 %16.2 erkeklerin ise %83.8dir (World Economic Forum 2021).
Bu fark, gercekten de kadinlarin iist diizey pozisyonlarda iilkemizde ne kadar az yer bulabildigini
kanitlar niteliktedir. Bununla birlikte, Avusturya, Belcika, Brezilya, Kanada, Cek Cumbhuriyeti,
Finlandiya, Fransa, Almanya, Yunanistan, Hindistan, italya, Japonya, Meksika, Hollanda, Norveg,
Ispanya, Isvicre, Tiirkiye, Birlesik Kralllk ve Amerika Birlesik Devletleri'nin en biiyiik
sirketlerinden bazilanyla ilgili kapsamli bir anket sayesinde, diinyanin en biiylik isverenleri
arasindaki cinsiyet ugurumunun mevcut boyutuna derinlemesine bir bakis sunarak Kiiresel Cinsiyet
Ugurumu Raporu’ndaki ekonomiye katilim ve firsat kategorindeki agikliga 151k tutan Diinya
Ekonomik Forumu tarafindan hazirlanan Kurumsal Cinsiyet Ugurumu Raporu’na gore ilgili tiim
iilkelerin isletmelerinde CEO pozisyonunda olan kadinlarin ortalama orani 5’in altindayken;
Finlandiya %13, Norve¢%]12, Tiirkiye %12, italya %11 ve Brezilya %11 en yiiksek kadin CEO
oranina sahip iilkeler olmustur (Zahidi and ibrarra, 2010).

Erkeklerin egemen oldugu ve kadinlarin yedek is giicli olarak goriildiigii is piyasasindan,
kadnlarin yatirimci, yonetici ve is giicii oldugu, kadin ¢alisan oraninda artis yagandigi is piyasasina
dogru giiglii bir egilim yasanmaktadir. Sektorel degisim, teknolojik ilerlemeler, sosyo-kiiltiirel
degisim ve hukuki gelismeler bu siireci etkileyecek sekilde ilerlemektedirler. Artik kadin ¢alisanlar
calisma hayatinda yedek isgiicii olmaktan ¢ikip, egitim ve sosyal hayatindaki konumunun degismesi,
tercih edilen pazarlik giiciiniin gegmis ile mukayese edilmesi sonucunda artan bir konuma yiikseldigi
goriilmektedir (Yorgun, 2010: 187). Kadinlarin yonetici sifati ile yonetim kademelerinde erkeklere
gore daha az bulunmalarinin temel sebebi, cinsiyet ayrimciligi ve islerin kadin isi/erkek isi seklinde
ayrildig1 diistincesidir (Mitra, 2003: 70). Aslinda kadinlarin iist diizey yonetici pozisyonlarina
gelmelerinde karsilastiklart engeller, cinsiyet ayrimciligi konusunda en sik karsilasilan ornekler
arasinda yer almakta ve yonetim literatiiriinde “cam tavan” olarak adlandirilmaktadir (Doganalp ve
Sanioglu, 2016: 227). 1991 yilinda ABD Caligma Bakanligi, cam tavanmi “nitelikli bireylerin
organizasyonlarda yonetim diizeyindeki pozisyonlara terfi etmesini engelleyen, tutumsal veya
orgiitsel bir onyargiya dayali yapay bir engel” olarak tanimlamistir. Gay Bryant tarafindan 1984'te
yayinlanan The Working Woman Report'ta kullanilmigtir. Daha sonra 1986 Wall Street Journal'in
yiiksek kurumsal pozisyonlardaki kadinlarin 6niindeki engellerle ilgili makalesinde kullanilmistir
Cam tavan, resmi isyerlerinde, 6zel sektdrde, egitim kurumlarinda veya diger kuruluslarda bir st
goreve yiikselmek ve bu amagla calismak isteyen kadinlarin karsilastiklar: engelleri ifade etmektedir.
Cam tavan belirsiz sorunlar1 igerir. Cam tavan sendromu, kadinlarin basarilarini ve yeteneklerini goz
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ardi ederek daha yiiksek pozisyonlara yikselmelerini engelleyen goriinmez ve kirtlmaz engeller
olarak da tanimlanabilir (Imadoglu vd, 2020: 86).

TUIK tarafindan yaymlanan “Istatistiklerle Kadin 2018” Biilteni’ne gore sirketlerde {ist
diizey ve orta kademe yonetici pozisyonundaki kadin orani 2012 yilinda %14.4 iken 2017 yilinda
%17.3 oranina ulasmistir (TUIK, 2018).

83.4 B4.5 R B3.3 B27
= Erkek
= Kadm
17.3
16.6 15.5 Tad 16.7
Hn3

2014 205 2016 HNT

Sekil 1. Tiirkiye’de Cinsiyete Gore Yonetici Pozisyonlar1 Orani (%) (2012-2017)
Kaynak: http://www.tuik.gov.tr, 2018.

flgili yillar arasindaki degisim Sekill’de verilmektedir. 2018 verilerine gore 2012-2017
kadin yonetici oraninda fark edilir bir artis olmadig1 goriilmektedir. ilgili yillar arasinda kiigiik
yiikselme ve gerileme gergeklesmis olsa da kadin ydnetici orani, erkek yonetici oraninin altinda
kalmaktadir.

Kurumlardaki her ¢alisma seviyesinde, her dlgekteki isletmede yapilan tiim diizenlemelere
ragmen, karar verme ve liderlik yetkisinde olan kadrolarda, istihdam ve girisimcilik yoniinden
kadinlar erkeklerin gerisinde kalmaktadir (Durmaz, 2016).

Sektorel degerlendirmelerde de kadin yonetici oranlarinda degisiklik goriilmektedir. Sekil
2°deTUIK in Tiirkiye’de 2012-2019 yillar1 arasindaki yéneticilik pozisyonlarindaki kadin oranima
yer verilmektedir. Tabloya gore ilgili yillar arasinda kadinlarin ydnetici pozisyonu oranlarinda en
yiiksek sektoriin hizmet sektorii oldugu goriilmektedir. Hizmet sektoriiniin sadece yoneticilik
pozisyonunda degil genel olarak kadm istihdaminda da en yiiksek orana sahip oldugunu ortaya koyan
istatistiki veriler mevcuttur.
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——Toplam ——3Sanavi Hizmetler
Sekil 2. Tirkiye’de Sektorlere Gore Yoneticilik Pozisyonlarindaki Kadinlarin Orani (%) (2012-2019)
Kaynak: http://www.tuik.gov.tr, 2021.
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Kadinlarin yonetim kurullarinda yer almast iist diizey yonetimde temsilleri agisindan oldukga
onemli goriilmektedir. Kadinlarin yonetim kurullarinda yer almalan igin ilk Once isgliciine
katilmalar1, sonra ist diizey yoneticilik pozisyonuna yiikselmeleri gerekmektedir. Fakat dncelikle
erkeklere kiyasla daha az istihdam edilmeleri ve sonrasinda ¢alisma hayatlarinda cam tavan olarak
ifade edilen engeller nedeniyle iist diizey yonetim pozisyonlarinda yeterince yer alamamalari
nedeniyle kadimnlar yonetim kurullarinda da yeterince temsil edilememektedirler. Ulkeler yasal
mevzuatlarinda kotalar belirlemek suretiyle bu temsili artirma yoniinde gaba sarf etmektedir Ornegin
Norveg, bu yontemle 2003 yilindan 2012 yilina yonetim kurullarindaki kadin temsilini %6,8’den
40’a yiikseltmistir (Sahin vd. 2018: 1149-1152).

Yonetim kurulunda kadin temsiline iligkin bilgi veren analizlerden birisi 2014 Avrupa
Yonetim Kurulu Cesitlilik Analizidir. 2004 yilinda baslatilan ve iki yilda bir yapilan ¢alismalarm
altincisi olan 2014 Avrupa Yo6netim Kurulu Cesitlilik Analizi, 17 Avrupa tilkesindeki en biiyiik 356
sirketin yonetim kurullarinin profilini ¢ikarmaktadir. 2014 ¢aligmasi, diinyanin diger bolgelerindeki
568 biiylik sirket yonetim kurulunda cinsiyet gesitliligini arastiran kiiresel bir bakis acgis1 da
icermektedir. Bu analize gore, 2014 yilinda ydnetim kurullarindaki kadin orami diinyada %11.6
olarak ger¢eklesmistir. Kadinlarin yonetim kurullarinda temsil oraninin en yiiksek oldugu ilk bes
iilke sirastyla Norvee %38.9; Finlandiya %32.1, Fransa %28.5, Isve¢c %27.5 ve Birlesik Krallik
%22.6 olurken; Tiirkiye %10.8’lik oran ile diinya ortalamasinin altinda kalmistir (Egon Zehnder,
2014).

Tiirkiye’deki isletmelerin yonetim kurullarinda kadin temsilini gosteren bir diger ¢alisma ise
TUSIAD’a aittir. TUSIAD Kadin-Erkek Esitligi Calisma Grubu’nun anket sonuglarina gore
TUSIAD’a iiye isletmelerde kadinlarin oran1 %35 iken iist ydnetimde kadin ¢alisan oran1 %19, orta
seviye yonetimde ise %43 tiir. (TUSIAD, 2012).

Tiirkiye’de Yonetim Kurulunda Kadinlar-2020 raporuna gére BIST Yonetim Kurullarinda
bulunan kadinlarin orant %15.9°dan %17’ye ¢ikmustir. Tiim BIST sirketleri icinde 134 sirket, BIST-
100 iginde 25 sirket, hala tamami erkeklerden olusan kurullar tarafindan yonetilmektedir. BIST
sirketlerinin sadece 37’sinin yonetim kurulu baskani kadin ve sadece 14’iinde kadin iist yoneticiler
(CEO) yonetim kurullarinda yer almaktadir. Yonetim kurullarma segilen 265 kadin ise BIST
sirketleri yonetim kurulu iiyeliklerinin sadece %9.8’ini olusturmaktadir (Sabanci Universitesi,
Kurumsal Y6netim Forumu, 2020) .

Bazi arastirmalar iist yonetiminde yonetici kadinlarin fazla oldugu isletmelerin kurumsal ve
finansal performansinda, kaliteli kararlar almalarinda ve etik davranmislar sergilemelerinde yiikselis
yasadigina vurgu yapmaktadir. Diger yandan, tiiketimde genel olarak kadinlarin karar verici
olduguna dikkat cekilerek, hedef pazarlarin dogru bir sekilde algilanmasi, miisteri ihtiyaclarinin
karsilanmasi, daha iyi {irlin ve hizmet sunulmasi i¢in kadinlarin isletme yonetimlerindeki
varliklarinin énemi vurgulanmaktadir (Redman, 2020).

Kadin ¢aliganlarin ve yonetim kurulunda kadin temsilinin isletme performansina olan etkisi
iizerine yapilan ¢alismalardan bazilar1 asagida sunulmaktadir.

Kadin calisan oraninin sirket performansi {izerinde etkisi giiniimiizde tartismalara konu
olmaktadir. Kadinlarin isgiiciine katiliminin sirket performansina olumlu katki yaptigimi ifade eden
calismalar ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda, kadinlarin erkeklere gore daha temkinli ve dikkatli ¢alistigi
ve bu durumun da sirketin finansal performansint olumlu yonde etkiledigi diisiiniilmektedir. Buna
karsin, kadin calisgan sayisinin artmasinin etkili olmayacagini savunan bazi c¢alismalar da
bulunmaktadir. Bu goriisteki yazarlara gore sirketin performansinin arttirilabilmesi i¢in ¢alisanlarin
cinsiyetinin 6nemli olmadigi, 6nemli olanin bilgi birikimleri, tecriibeleri ve motivasyonlari oldugu
disiiniilmektedir (Alhan ve Yiksel, 2018: 141).

ILO-Uluslararast Calisma Orgiitii’niin 2019 tarihli raporuna gore; ozellikle iist diizey
yonetimde olmak {izere ger¢ek anlamda toplumsal cinsiyet ¢esitliligine sahip isletmelerin, 6nemli
6l¢iide kar artis1 da dahil daha iyi performans gosterdigi sonucuna ulasilmaktadir. ILO’nun 70 iilkede
13.000 isletmenin katildigi anket sonucuna gore; ankete katilanlarin %57°den fazlasi, toplumsal
cinsiyet ¢esitliligi girisimlerinin igletme i¢in daha iyi sonuglar getirdigini diisiiniiyor. Yonetimlerinde
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toplumsal cinsiyet ¢esitliligini izleyen sirketlerin dortte ligii %S5 ila %20 arasinda, ¢ogunlugu %10 ila
%15 arasinda, kar artis1 elde ettigini belirtiyor (ILO-Uluslararas1 Caligma Orgiitii, 2019).

Diinya genelinde gerek otorite tavsiye ve diizenlemeleri gerekse toplumsal baskilar
nedeniyle yonetim kurullarinda bulunan kadin iiye sayisinda artis yasanmistir, ancak bunun yeterli
olmadigi goriisii savunulmaktadir. Kadin yonetim kurulu tliye sayisindaki artigin sirket performansini
arttiracagi yoniindeki goriis, son yillarda bu konu ile ilgili yapilan caligmalari artmistir. Bu
calismalarin bir kismi ise yonetim kurullarindaki uygun cinsiyet dagiliminin ne olacaginin
belirlenmesine yonelik gerceklesmektedir (Tagkin ve Mandaci, 2017: 31).

Tiirkiye Cumhuriyeti Kalkinma Bakanligi tarafindan hazirlanan Kadinin Kalkinmadaki Roli
Ozel ihtisas Raporunda Diinya Bankasmin gerceklestirdigi Is Ortami ve Isletme Performansi
Anketleri (Business Environment and Enterprise Performance Surveys — BEEPS)’ ne iligkin yer alan
bolimde 2013 yilinda kadinlarin yonetimindeki igletmelerin erkeklerin yonetiminde yer alan
isletmelerden ortalama %54 (2,03 milyon TL) daha fazla ciroya sahip oldugu ortaya konmustur (T.C.
Kalkimma Bakanlig1, 2018).

Dogan (2018), isletmelerin iist kademelerindeki yonetim kurulunda kadin iiye sayisinin
isletmenin finansal performansina etkisini anlamaya yonelik yaptig1 literatiir taramasi ¢aligmasinda,
yonetim kurulunda kadin iiye sayisi ile firma performansi arasinda pozitif/olumlu bir iliski bulan
calismalarin yanm sira kadin iiyelerin firma performansina negatif/olumsuz etki yaptigini ortaya
koyan c¢alismalarin da oldugu sonucuna varilmistir. S6z konusu ¢alismada kadin yonetim kurulu tiye
sayisinda yasanacak artisin, yonetim kurulu bagimsizligimi da artiracagi, tartisma ve konsensiis
gerektiren grup problem ¢6zme ve karar almada kadin yonetim kurulu {iyelerinin daha iyi bir
performans gdsterecegi konularinda goriis bildiren yazarlarin oldugu belirtilmistir. Bu ¢aligmalarin
savundugu goriisiin aksine, yonetim kurulu igerisinde kadin i{iye sayisinin artmasi halinde
catismalarin olacagini ve karar alma siire¢ hizlarinin diisecegini ileri siiren ¢alismalarin varligina da
deginilmistir.

Ocak (2013) caligmasinda, iist yonetimde ve yonetim kurulunda bulunan kadin iiyelerin
isletmenin finansal performans iizerindeki etkisini incelemistir. Arastirmada, BIST-Borsa
Istanbul’da 2008-2012 yillar1 arasinda hisseleri islemde olan finans sektdriindeki 101 firma, sabit
etkiler yaklasimi kullanarak incelenmistir. inceleme sonucunda yonetim kurulunda ve iist yonetimde
bulunan kadin ¢alisanlarin orani arttik¢a, finansal performansin gostergesi olarak aktif karliliklarin
arttig1 gozlemlenmistir.

Cook (2013), Kanada Menkul Kiymetler Borsasi’nda yer alan 62 adet sirketin kurumsal
yonetim faaliyetlerinin isletme finansal performanslari iizerindeki etkisini arastirmistir. 2012 Aralik
ve 2013 Mart aylar arasindaki verileri kullanmistir. Kadin yonetim kurulu iiyesi olan firmalar1 1 ve
olmayan firmalar1 ise 0 olarak tanmimlayarak lojistik regresyon yontemini kullanmistir. Yapilan
analizler sonucunda; kadin yonetim kurulu {iye sayis1 artmasi halinde muhasebe ve piyasa esasl
performans gostergelerin de arttig1 belirlenmistir.

He ve Huang (2011), 2001-2007 yillar1 arasinda, imalat sanayisinde bulunan 530 ABD
isletmesi tlizerine yapmis olduklar1 ¢aligmalarinda kadin yonetim kurulu {iye sayisi ile aktif karlilik
orani arasinda negatif iligkiye rastlamislardir.

Mentes (2011), yonetim kurulunda cinsiyet g¢esitliligi ve finansal performans iligkisine
yonelik Borsa Istanbul Sanayi Endeksindeki sirketler iizerine yapmus oldugu ¢alismasinda, Tobin Q
ve aktif karlilik orani1 performans Olgiitleriyle cinsiyet ¢esitliligi iligkisini incelemistir. Calisma
bulgulari, isletme piyasa degerinin mevcut varliklar1 yerine koyma maliyetine orani olan Tobin Q
orani ile cinsiyet ¢esitliligi arasinda negatif bir iligski oldugunu, isletme aktif karlilik orani olan aktif
karlilik orani ile cinsiyet cesitliligi arasindakinin ise Onemsiz oldugunu ortaya koymustur.
Arastirmaci ayrica, bu tiir ¢alismalarin bulgularinin isletme yonetim yapilari, miilkiyet yapilanmasi,
ekonomik iklim, kiiltiir, sermaye piyasalarinin biiyiikligline gore 6rneklem degiskenleri ve iilke
farkliliklart nedeniyle degisiklik gosterebilecegi kanaatine varmigtir.

Lindstaedt ve digerleri (2011), Alman Birlesik Borsa Endeksi’nde (DAX) hisse degeri
bulunan ve borsada igleme tabi 160 kurulusta cinsiyetin finansal performansa etkisini analiz
etmiglerdir. Calismalarinda 2002-2010 yillarinda elde edilen verilerinden yararlanmislar, inceleme
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sonucunda vekalet teorisi ile tutarli olarak kadin yonetim kurulundaki aktif {iyelik oranlarinin
artmasinin igletmelerin aktif karlilik oran1 ve 6zsermaye karlilik oranina olumlu bir katki yaptigini
ortaya koymuslardir. Ampirik olarak yapilan c¢alismaya gore kadinlar bir¢ok sektorde varliklarim
siirdiirmektedir. Is ile ilgili becerileri, tecriibeleri, karar alma yetenekleri, kriz zamanlarindaki stres
ve kriz yonetim becerileri, almig olduklar1 temel egitimler vb. cinsiyet farkini ortadan kaldirarak,
kadinlarin da yonetim kademelerinde soz sahibi olabilecegini gostermektedir.

2. METODOLOJi: BiST 50°’DE YER ALAN iSLETMELER UZERINE BIiR

INCELEME

Bu calismanm amaci, Borsa Istanbul 50 (BIST-50) endeksinde yer alan isletmelerin
bilinyesindeki kadin ¢alisanlarin ve yonetim kurullarindaki kadin yoneticilerin isletme performansina
etkisini karlilik ve varlik degerleriyle analiz etmektir.

2.1. Yontem

Analiz i¢in igletmelerin her yil yayinladiklar faaliyet raporlarindan yararlanilmig, 2017,
2018 ve 2019 yillarma ait veriler kullanilmugtir. ilgili yillar igerisinde dnce kadin galisan sayilari,
toplan ¢aligan sayilari igerisinde oranlanmis ve ii¢ yil ortalamalar1 alinmis, daha sonra ayni yontemle
yonetim kurulundaki kadin yoneticilerin sayilari oranlanmis ve ii¢ yillik ortalamalari elde edilmistir.
Analizde bagimli degisken olarak isletmelerin net karhlik rakamlart ile toplam bilango varlik
rakamlart i¢ yilin ortalamalart ile degerlendirmeye alimmistir. Analize konu olan isletmelerin
bazilarmin kadin ¢alisan1 veya yonetimde bulunan kadin ¢alisan sayisi gibi verilerine ulagilamamaig
olup, birkag eksikle net kar ve toplam varlik verileri elde edilmistir.

Toplanan veriler dnce tanimlayici istatistiklerle ifade edilmis, ardindan degiskenler
arasindaki iligkinin derecesini ve yoniinii gérmek amaciyla korelasyon analizine tabi tutulmustur.
Karhlik analizi i¢in “karlilik performanst modeli” kurulmus ve dogrusal regresyona tabi tutularak
kadin ¢alisanlarin orani ile yonetim kurulundaki kadinlarin orani degiskenleriyle iliskinin varligi ve
iligki varsa iligkinin giicli 6grenilmistir. Varlik analizi i¢in ise “varlik performansi modeli” kurulmus
ve ayni yontemle ikinci bir dogrusal regresyon analizine tabi tutulmustur. Kadin calisanlar ve
yonetim kurulunda yer alan kadinlarin degerleri oransal olarak, karlilik ve varlik degerleri ise
rakamsal olarak ifade edilmistir. Regresyon analizlerinde degiskelere ait verilerin olgiimlerinin
farkliligini ortadan kaldirmak i¢in degiskenlerin ham verileri yerine dogal logaritmalari alinarak
veriler standartlagtirilmistir. T{im analizler i¢in JASP 0.14.1 istatistiki analiz programi kullanilmistir.

2.2. Bulgular

Incelenen verilere iliskin tanimlayicr istatistikler Tablo 1°de gdsterilmistir. Tabloda yer alan
verilerin ortalamalar1 incelendiginde BIST 50°de yer alan kadin ¢ahisanlarm 2017, 2018 ve 2019
yillar1 itibariyle ortalama orani 9%30,4, yonetim kurulunda yer alan kadinlarin ortalama orami ise
%16,9°dur. Aynmi siralamayla minimum degerler %4 ve %4, maksimum degerler %62 ve %51 dir.
Isletmelerin ayni yillar itibariyle karlihik ortalamasi 1.314.207.000b iken toplam varlik ortalamasi
87.213.038.000b’dir. Minimum karlilik -10.341.619.000b, minimum toplam varlik ortalamasi
470.798.000b, maksimum kéarlilik ortalamasi 6.445.333.000, maksimum toplam varlik ortalamasi
473.642.743.000%’dir.

Tablo 1. Tanimlayici istatistikler

KCO YKO KO VO
Gecgerli Veri 34 40 49 48
Kayip Veri 16 10 1 2
Ortalama 0.304 0.169 1.314e+6 8.721e +7
Standart Sapma 0.177 0.103 2.432e+6 1.484e +8
Minimum Deger 0.040 0.040 -1.034e +7 470798.000
Maksimum Deger 0.620 0.510 6.445¢ +6 4.736¢ +8

KCO: Kadin Calisanlarm Orani

YKO: Yonetim Kurulunda Yer Alan Kadinlarin Orani
KO: Karlilik Oran1

VO: Toplam Varlik Oran
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Analize konu olan degiskenler arasindaki korelasyon analizi sonuglari Tablo 2°de
verilmektedir. Korelasyon analizinde 0’a yakin degerler iki degisken arasinda dogrusal ve zayif, 1’e
yakin degerler ise, iki degisken arasinda dogrusal ve giiglii bir iliskinin oldugunu gosterir (Bayram,
2004: 115). Korelasyon katsayisinin pozitif r>0 olmasi ise, bir degiskene iligkin verilerin artmasi
durumunda digerinin de artacagi veya bir degigkene iligkin verilerin azalmasi durumunda digerinin
de azalacagi anlamina gelir. Diger taraftan korelasyon katsayisinin negatif (#<0) olmasi durumu,
degiskenler arasinda ters yonlii iliskinin oldugunu gésterir (Ural ve Kilig, 2006: 247).

Tablo 2. Korelasyon Tablosu

Degisken KO VO KCO YKO
1.KO Pearson'sr -
p-degeri -
2.VO Pearson'sr 0.304 -
p-degeri 0.036 -
3. KCO Pearson'sr 0.493 0.648 -
p-degeri 0.004 <.001 -
4.YKO Pearson'sr 0.148 0.102 -0.160 -
p-degeri 0.370 0.537 0.417 -

KCO: Kadin Calisanlarin Orani

YKO: Yonetim Kurulunda Yer Alan Kadinlarin Orani
KO: Karlilik Oram

VO: Toplam Varlik Orant

Toplam varlik orani ile karlilik orani arasinda (r=0.304, 0.01<p=0.036<0.05) pozitif yonlii
ve zayif iligki bulunmaktadir. Kadin ¢aliganlarin oram1 ile kérhilik arasinda (r=0.493,
0.01<p=0.004<0.05) pozitif yonlii ve orta derecede iliski vardir. Yonetim kurulundaki kadinlarin
orani ile karlilik oranmi arasinda (r=0.148, 0.05<p=0.370) pozitif yonlii ve zayif iligki goériilmesine
ragmen, istatistiksel anlamlilik yoktur. Kadin calisanlarin orani ile toplam varlik orani arasinda
(r=0.648, p=<0.001) pozitif yonlii ve giiclii bir iligki bulunmaktadir. Y &netim kurulundaki kadinlarin
orani ile toplam varlik orani arasinda (r=0.102, 0.05<p=0.537) zayif pozitif iliski vardir ancak
anlamli degildir. Son olarak yonetim kurulundaki kadinlarin orani ile kadin g¢alisanlarin orani
arasinda (r=-0.160, 0.05<p=0.417) negatif yonlii ve zayif bir iliski goriilmesine ragmen istatistiksel
olarak anlaml1 gériilmemektedir.

Karlihik Performanst Modeli; Karlilik bagiml degiskeni kadin ¢alisan orani ve yonetim
kurulundaki kadinlarin oran1 bagimsiz degiskenleri arasinda asagida gosterilen karlilik performans
modeli kurulmustur. Formiilde kullanilmak iizere degiskenlere ait verilerin logaritmik degerleri
almarak normallestirme yapilmistir.

logKO=a+blogKCO+clogYKO
a: Sabit Katsay1
logKCO: Kadin Calisanlarin Oraninin Dogal Logaritmasi
logYKO: Yénetim Kurulunda Yer Alan Kadinlarin Oraninin Dogal Logaritmast
logKO: Karhlik Oraninin Dogal Logaritmasi

Karhlik performanst modeli regresyon analizi ile analiz edilmis, sonuglara iliskin degerler
Tablo 3’te gosterilmistir. Regresyon analizinde R ile ifade edilen deger, bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasindaki korelasyonu temsil eder ve degerin yiiksek olmas1 halinde giiclii bir iliskiyi
gosterir. Sonuglarda gosterilen R? degeri belirleme katsayisidir. Bagimli degiskendeki varyansin
yiizde kag¢inm bagimsiz degisken tarafindan agiklandigini ifade eder. Ayarlanmis R? degeri ise
regresyon modelinin gercek agiklama giiciinii gostermektedir. Bu deger modele gorece olarak katkisi
az olan veya olmayan degiskenlerin sebep oldugu R? degerindeki olasi yapay artisin dikkate alinarak
aciklayiciligi daha gergekei hale getirmek i¢in uyarlanmis bir degerdir (Coskun vd., 2017: 244-245).

Regresyon modelinin anlamliligin1 gérmek amaciyla ANOVA testi uygulanmaktadir. Bu
testte ortaya ¢ikan F degerinde goriilen anlamlilik seviyesi, kurgulanip, olusturulan modelin dogru
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olup olmadiginin anlagilmasina yardimci olmaktadir. ANOVA testinde F degeri ile birlikte p degeri
anlamlilig: ifade eder. p degerinin 0.05 (%5) seviyesinden kiiciik olmas1 durumunda s6z konusu
degiskenin modelin agiklayiciligina onemli bir katki sagladigi kanaatine varilmaktadir. Yani
istatistiki agidan anlaml ifadesi kullanilabilmektedir (Coskun vd., 2017: 245-247).

Tablo 3. Karlilik Performans1 Dogrusal Regresyon Analizi Tablosu

Model R R? Diizeltilmis R2
logKCO 0.474 0.224 0.193
logYKO 0.480 0.231 0.166

logKCO: Kadin Calisanlarin Oraninin Dogal Logaritmast
logYKO: Yénetim Kurulunda Yer Alan Kadinlarin Oraninin Dogal Logaritmasi

Analiz sonuglarina bakildiginda, diizeltilmis R? degerine gore kadin ¢alisanlarin orani

karliligin %19.3’luk kismin1 agiklayabilecek bir dogruluk payima sahipken, bu oran yoOnetim
kurulundaki kadinlarin orani agisindan %16.6 seviyesindedir (Tablo 3).

Tablo 4. Karlilik Performansi Varyans Analizi (ANOVA) Tablosu

Kareler df Ortalama Kareler F p
Toplam
Regresyon 2.377 1 2.377 7.231 0,013
logKCO Kalan 8.217 25 0.329
Toplam 10.593 26
Regresyon 2.443 2 1.221 3.596 0.043
logYKO Kalan 8.151 24 0.340
Toplam 10.593 26

logKCO: Kadin Calisanlar Oraninin Dogal Logaritmasi
logYKO: Yonetim Kurulunda Yer Alan Kadimlarin Oraninin Dogal Logaritmasi

Varyans analizi (ANOVA) testi sonuglar1 Tablo 4’te gosterilmektedir. Buna gore her iki
degisken i¢cin model anlamlidir (0.01<p=0.013<0.05 ve 0.01<p=0.043<0.05).

Tablo 5.Karlilik Performansi Regresyon Modeli Katsay1 Sonuglar1 Tablosu

95% 95%
t P CI CI

Standartlastirilmamis  Standart Standartlastirilmis

(b,c) Hata (Beta) Diisiik  Yiiksek
(Sabit) 6.631 0.238 27850 <001 6141 7.122
logKCO 0.906 0.337 0.474 2680 0013 0212 1.600
(Sabit) 6.803 0.459 14823 <.00l 5856 751
logKCO 0.910 0.343 0.476 2656 0014 0203 1617
logYKO 0.212 0.481 0.079 0.441 0.663 -0.781  1.206

logKCO: Kadin Calisanlarin Oraninin Dogal Logaritmasi
logYKO: Yénetim Kurulunda Yer Alan Kadinlarin Oraninin Dogal Logaritmast

Tablo 5 regresyon modelinin katsayilarin1 vermekte olup, ilgili katsayilar olusturulan
modelin ¢ézlimlenebilmesinde kullanilmaktadir. Yukardaki modelde kullanilan a degeri, katsayilar
boliimiindekisabitsatirindaki ~ degerdir. Degigkenlere ait b ve ¢ degeri ile formiil
olusturulabilmektedir. Degerlere gore modelin formiilii asagidaki gibi olusturulmustur.

logK0=6.803+0.910/0gKCO+0.212/0gYKO
Kadin ¢alisanlarin orani degiskenin etkisini gérmek iizere olusturulan formiilde kadin ¢alisan
orani degiskeni ile yonetim kurulundaki kadinlarin orani degiskeni beraberce b ve ¢ degerleri olarak
formiile alinmis ve sonucu beraberce aciklanmigtir. Analiz sonuglarina gore yonetim kurulundaki
kadinlarin oraniin p degeri 0.663 olarak okunmus ve modelde degiskenin iligkisinin anlamsiz
oldugu goriilmiistiir. Buna gore karlilik oran1 degiskenine kadin ¢alisanlarin orani degiskeninetkisinin
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anlamli olduguve belirtilen katsay1 Ol¢iisiinde etki ettigi, yonetim kurulundaki kadmlarin oram
degiskeninin ise etkisinin olmadig ifade edilebilir.

Varlik Performanst Modeli; Toplam varlik bagimli degiskeni ve kadin ¢alisan orani ve
yonetim kurulundaki kadinlarin oranmi bagimsiz degiskenleri arasinda asagida gosterilen karlilik
performans modeli kurulmustur. Formiilde kullanilmak iizere degigkenlere ait verilerin logaritmik
degerleri alinarak normallestirme yapilmistir.

logVO=atblogKCO+clogYKO
a: Sabit Katsay1
logKCO: Kadin Calisanlarin Oranini Dogal Logaritmasi
logYKO: Yonetim Kurulunda Yer Alan Kadinlarin Oraninin Dogal Logaritmasi
logVO: Toplam Varlik Oraninin Dogal Logaritmasi

Tablo 6. Varlik Performansi Dogrusal Regresyon Analizi Tablosu

Model R R? Diizeltilmis R2
logKCO 0.633 0.401 0.377
logYKO 0.641 0.411 0.362

logKCO: Kadin Cahsanlarin Oraninin Dogal Logaritmasi
logYKO: Yénetim Kurulunda Yer Alan Kadinlarin Oraninin Dogal Logaritmasi

Tablo 6 toplam varlik oram1 degiskenine gore olusturulmus varlik performansi modelinin
regresyon analizini vermektedir. Analiz sonuglarina bakildiginda, uyarlanmis R? degerine gore kadin
calisanlarin orani toplam varligin %37.7’luk kismini agiklayabilecek bir dogruluk payina sahipken,
bu oran yonetim kurulundaki kadinlarin orani agisindan %36.2 seviyesindedir.

Tablo 7. Varlik Performanst Varyans Analizi (ANOVA) Tablosu

Kareler df Ortalama Kareler F p
Toplami
Regresyon 7.570 1 7.570 16.739 <.001
logKCO Kalan 11.306 25 0.452
Toplam 18.876 26
Regresyon 7.764 2 3.882 8.384 0.002
logYKO Kalan 11.112 24 0.463
Toplam 18.876 26 7.570

logKCO: Kadin Calisanlarin Oraninin Dogal Logaritmasi
logYKO: Yénetim Kurulunda Yer Alan Kadinlarin Oraninin Dogal Logaritmast

Bu model i¢in de ANOVA testi sonuglar1 alinmistir. Buna gore her iki degisken icin model
anlamlidir (p=<0.001 ve p=0.002<0.01). Katsayilarla ifade edilen boliimdeki veriler ile modelin
formiilii agagidaki gibi olusturulmustur.

Tablo 8. Varlik Performansi Regresyon Modeli Katsay1 Sonuclar1

Standartlast Standartla

rilmamis Standart stirilmig t )4 95%..(: ! 95% Cl

(b,c) Hata (Beta) Diisiik Yiiksek
(Sabit) 8.479 0.279 30.357 <.001 7.904 9.054
logKCO 1.617 0.395 0.633 4.091 <.001 0.803 2.431
(Sabit) 8.184 0.536 15.273 <.001 7.078 9.290
logKCO 1.610 0.400 0.631 4.025 <.001 0.785 2.436
logYKO -0.364 0.562 -0.101 -0.647 0.524 -1.524 0.796

logKCO: Kadin Calisanlarin Oraninin Dogal Logaritmasi
logYKO: Yénetim Kurulunda Yer Alan Kadimlarm Oraninin Dogal Logaritmasi

logV0=8.184+1.610l0gKCO+-0.364/0gYKO

Toplam varlik oraninin bagimliliginin agiklandig1 modelde kadin ¢aligan orani ile yonetim
kurulundaki kadinlarin oranina iliskin degisken degerleri beraberce b ve ¢ degeri olarak formiile
edilmistir. Bu degerlendirmede yonetim kurulundaki kadinlarin oraninin p degeri 0.524 ile anlamsiz
bir iligkiyi ifade etmektedir. Bu nedenle toplam varlik orani degiskenine yonetim kurulundaki
kadinlarin oran1 degiskeninin etki etmedigi s6ylenebilir.
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3. SONUC VE DEGERLENDIRME

Kadinlarin isletmelerde varligi ile ilgili istatistiki verilerin ve bilimsel ¢aligmalarinkadin
istthdaminin zaman igerisinde iyilesme egiliminde oldugunu gdstermesine ragmen, heniiz istenilen
seviyeye gelmedigine dair bir¢ok ortak goriis dile getirilmektedir. Kamu kurumlarinin, 6zel sektorde
s0z sahibi olan igletmelerin bu konu ile ilgili yapmis olduklart girisimler son yillarda ¢aligan ve
yonetici kadin istihdam oranlarinda olumlu artiglara katkida bulunmaktadir.

Tiirkiye’de kadin yonetici ve yonetimde kadin temsilinin erkeklere gore daha diisiik seviyede
oldugu bircok kaynakta ve arastirma sonuglarinda goriilmektedir. Bu durum sadece islemecilik
Ozelinde degil sosyo-kiiltiirel olarak da degerlendirilmeye alinmasi gereken genel bir olgudur.
Bununla birlikte kadinlarin ig hayatina dahil edilmesi, bu duruma siirdiiriilebilirlik kazandirilmasi,
nitelikleri ve yetkinliklerine gore, kariyer engellerine takilmadan ilerleyebilmeleri igin siyasi, idari
ve yasal diizenlemeler yapilmasma ve egitimler ile desteklenmesine yonelik ortak goriisler
cogalmaktadir. Neticede kadinlarin istihdama daha ¢ok katilabilmelerini saglamak, onlarin yonetim
ve temsil haklarindan esit bir bi¢imde yararlanabilmeleri i¢in otoritenin yapacagi calismalar ve
halihazirdaki uygulamalarm giiclendirilerek ilerletilmesi son derece dnemlidir.

Diinyada ve Tiirkiye’de kadin istihdami ve isletme yonetiminde kadinin varligina yonelik
literatiirde yer alan ¢aligmalar mevcuttur. Calismalarda yapilan analizlerin ve istatistiki bilgilerin
derlenmesiylekonuya iliskin genel bir degerlendirme yapilma imkan1 elde edilebilir. Bu ¢alismanin
birinci boliimiinde, literatiirde yer alan aragtirmalar toplanarak s6z konusu degerlendirmeyi
yapabilmek amaciyla kavramsal ¢ergeve olusturulmustur.

Buna gore; alanda yapilmis ¢caligmalarin bazilar1 kadinlarin isletme igerisindeki varliklarini
nasil sitirdiirdiikleri, cinsiyet ayrimeciligina yonelik yasadiklar1 zorluklar1 veya kariyer basamaklarinda
Onlerine ¢ikan engelleri irdelerken, bazilar ise isletmede kadin varliginin ve yonetim kurulunda yer
alan kadinlarin, isletmede siirdiiriilebilirlige, kurumsalliga, itibara ve performansa olan etkisini
arastirmigtir.Ozellikle performans odakli yapilan ¢aligmalarda kadinlarin istihdam ve yoneticilik
oranlari ile yonetimde kadim varligy, istatistiki analizlerde bagimsiz degisken olarak kabul edilirken,
isletme kari, 6z sermaye, varlik degisimi gibi unsurlar bagimli degisken olarak dikkate alinmis ve
dlgiimlemeler yapilmustir. lgili analizlerin bazilarinda degiskenler arasinda negatif yonlii, zayif
iligkiler tespit edilmis olmasina ragmen bir¢ok ¢alismada da pozitif yonlii, anlaml1 ve giiclii iliskilerin
varligina dair sonuglar ortaya konulmustur. Bu tarz ¢alismalarin uygulanabildigi kisith kitle, ulasilan
verilerin yetersizligi ve yillara yaygin olarak ¢ok fazla genisletilememesi arastirmalarin
birbirlerinden tutarsiz sonuglar vermesine sebep olmustur. Bu nedenle bazi ¢calismalarin, personel ve
yonetici kadinlarin isletme performansina olumlu katki yaptigini ispatladigi goriiliirken bazilarmin
ise etkisinin olmadigina dair sonuglar1 bulunmaktadir.

Bu caligmanin uygulama kismindaigletmede kadin calisanlarin ve yonetim kurulunda yer
alan kadinlarmn isletme performansina etkisini 6l¢gmek amaciyla, BIST 50°de yer alan isletmelerin
kar ve toplam varlik degerleri son ii¢ yil verilerinin ortalamalari alinarak analiz edilmistir. BIST 50
diizeyindeki isletme sayisi ve bazi isletmelerin verilerine ulagmakta giicliik ¢ekilmesi analizin
kisitlarini olusturmustur. Analizde kadin galiganlarin orani ile yonetim kurulunda yer alan kadinlarin
orani bagimsiz degiskenler olarak ele almirken, isletmelerin yillar itibariyle karlilik oranlari ile
toplam varlik oranlari bagimli degiskenler olarak goriilmiistiir. Buna gdre oncelikle degiskenlerin
ham degerleri ile korelasyon analizi uygulanmis, daha sonra da degiskenlerin logaritmik verileri ile
normallesme saglanarak her bir bagimli degiskenin bagimsiz degiskenler ile iligkisini agiklamak
iizere regresyon modelleri kurularak regresyon analizlerine tabi tutulmugtur.

Analizlerden elde edilen bulgulara gore isletmedeki kadin ¢alisanlarinin yillar itibariyle orani
ile karlilik orani ve toplam varlik orani arasinda pozitif yonlii ve sirasiyla orta siddetli ve giiclii
iligkiler bulunmaktadir. Diger yandan yonetim kurulunda yer alan kadinlarin orani ile karlilik orani
ve toplam varlik orani arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir. Isletme karliigina iliskin
olugturulan “karlilik performansi modeli” ilekarlilik orani bagimli degiskeni, isletmede kadin
calisanlarin orani ve yonetim kurulunda yer alan kadinlarin orani bagimsiz degiskenleriyle
aciklanmaya ¢alisilmistir. Uygulamada olusturulan bir diger model ise “varlik performansi modeli”
olarak isimlendirilmistir. S6z konusu model, toplam varlik oran1 bagimli degiskenini, yine isletmede
kadin calisanlarin orani ve yonetim kurulunda yer alan kadinlarin oranm1 bagimsiz degiskenleriyle
aciklamak amaciyla analiz edilmistir. Her iki model analizinde de kadin ¢alisanlarin orani bagimsiz
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degiskeninin karlilik ve varlik oranlart bagimli degiskenlerini, anlamli degerlerle agikladigi
goriilmiis ve formiile edilmistir. Fakat diger bir bagimsiz degisken olan yonetim kurulunda yer alan
kadinlarin orani degiskeni degerleri istatistiksel olarak anlamli gériilmedigi i¢in etkisinin olmayacagi
kanaatine varilmistir.

Genel bir degerlendirme yapildiginda kadin g¢alisanlarin oraninin isletme performansina
etkisine dair olumlu bulgular elde edilirken, yénetimde yer alan kadinlarin etkisi istatistiki olarak
aciklanamamistir. S6z konusu degerlendirme, genis bir drneklem ve daha fazla yila ait veri
ortalamasi alinarak dikey ve yatay veri setinin genislemesiyle olusturulmus olan modellerin yeniden
analiz edilmesiyle tekrar yapilabilir. Béylece kadin ¢alisanlar ve yonetime kadin temsiline yonelik
farkli bulgular elde edilebilir. Caligmada elde edilen veri ve bilgilerin, kullanilan model ve analizlerin
konuya ilgi duyan kesimler tarafindan incelenecegi, yeni akademik caligmalara 11k tutacagi
disiiniilmektedir.
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EXTENDED SUMMARY
Purpose

The aim of this study is to provide information about women's employment and women in
business management in the world and in Turkey and to determine the effects of the ratio of female
employees and women in the board of directors in the companies in Turkey BIST 50 on their business
performance criterion as profitability and total asset values over the years.

Methodology

In the analysis, the average of the female employee ratios, female executives in the board of
directors ratios, and net profitability and total assets of the companies in the BIST 50 have been
evaluated with data of three years as 2017, 2018, and 2019. The data have been first expressed with
descriptive statistics and then subjected to correlation analysis to see the degree and direction of the
relationship between the variables. A “profitability performance model” was established for
profitability analysis and by applying linear regression, the existence of a relationship and if any the
strength of the relationship has been learned. For the asset analysis, the "asset performance model"
has been established and subjected to a second linear regression analysis with the same method. JASP
0.14.1 statistical analysis program has been used for all analyzes.

Findings

In the correlation analysis between the variables, there is a positive and weak relationship
and a statistically significant difference between the total asset ratio and the profitability ratio
(r=0.304, 0.01<p=0.036<0.05).There is a positive and moderate relationship between the ratio of
female employees and profitability (r=0.493, 0.01<p=0.004<0.05) and a statistically higher
significant difference.Although there is a positive and weak relationship between the ratio of women
in the board of directors and the profitability ratio (r=0.148, 0.05<p=0.370), there is no statistical
significance.There is a positive and strong relationship and a statistically significant difference
between the ratio of female employees and the ratio of total assets (r=0.648, p=<0.001). There is no
statistically significant difference between the ratio of women in the board of directors and the ratio
of'total assets (r=0.102, 0.05<p=0.537), and the correlation relationship is positive and weak. Finally,
although there is a negative and weak relationship between the ratio of women in the board of
directors and the ratio of female employees (r=-0.160, 0.05<p=0.417), there is no statistically
significant difference.

The profitability performance model shown below has been established between the
profitability dependent variable, and the independent variables of the ratio of female employees and
the ratio of women in the board of directors.

logKO=a+blogKCO+clogYKO

Considering the analysis results of the profitability performance model, the ratio of female
employees according to the adjusted R?value has an accuracy margin that can explain 19.3% of the
profitability, while this ratio is 16.6% in terms of the ratio of women in the board of directors.
According to the ANOVA test results, the model is significant for both variables
(0.01<p=0.013<0.05 and 0.01<p=0.043<0.05). According to the values, the formula of the model
has been formed as follows.

logK0=6.803+0.910/0gKCO+0.212/0gYKO

According to the results of the analysis, the p value of the ratio of women in the board of
directors has been as 0.663 and it has seen that the relationship of the variable in the model is
meaningless. Accordingly, it can be stated that the effect of the variable of the rate of female
employees on the variable of the profitability ratio is significant and has an effect to the extent of the
specified coefficient, while the variable of the rate of women in the board of directors has no effect.

Assets performance model has been established between the total assets dependent variable
and the independent variables of the ratio of female employees and the ratio of women in the board
of directors. Considering the results of the analysis, the ratio of female employees according to the
adjusted R? value has an accuracy margin that can explain 37.7% of the total assets, while this ratio
is 36.2% in terms of the ratio of women in the board of directors. According to the ANOVA test
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results, the model is significant for both variables (p=<0.001 and p=0.002<0.01). So, the formula of
the model has been created as follows.

logV0O=8.184+1.610/0gKCO+-0.364/0gYKO

The p value of the ratio of women on the board of directors is 0.524, indicating a meaningless
relationship. For this reason, it can be said that the variable of the ratio of women in the board of
directors does not affect the total asset ratio variable.

Conclusion and Discussion

In this study, in order to measure the effect of female employees and women on the board of
directors in the enterprises on business performance, the profit and total asset values of the enterprises
in BIST 50 have been analyzed by taking the averages of the last three years' data. Accordingly, first
of all, correlation analysis has been applied with the raw values of the variables, and then regression
analysis has been performed with the logarithmic data of the variables.

According to the findings obtained from analyzes, there are statistically significant, positive,
moderate and strong relationships between the ratio of female employees in the enterprise, and the
profitability ratio, and the total asset ratio. On the other hand, a statistically significant relationship
could not be determined between the ratio of women in the board of directors, and the profitability
ratio, and total asset ratio. When a general evaluation is made, positive findings about the effect of
the ratio of female employees on the performance of the enterprise were obtained, while the effect
of women in the management could not be explained statistically. This evaluation can be repeated
by reanalyzing the models created by expanding the vertical and horizontal data set by averaging
data from a large sample and more years. Thus, different findings can be obtained regarding female
employees and female representation in management.
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