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OZET

KARADAYI, Banu. Aile Sirketlerinde Pay Sahibi Kadinlarin Konumunun

Incelenmesi: Corum Ornegi, (Yiiksek Lisans Tezi), Corum, 2019.

Ulke ekonomileri icerisinde aile sirketlerinin payr diinyada oldugu gibi
iilkemizde de artis egilimindedir. Tirkiye sirketlerinin neredeyse %90’1n1 olusturan aile
sirketlerinin, toplam tiretim, istihdam ve ortaya konan toplam kazancin biiylik bir
boliimiine tekabiil ettigi goriilmektedir. Sahip oldugu yapisal 6zellikler itibariyle diger
sirketlerden farkli olan aile sirketlerinde yonetici tercihleri c¢ogunlukla erkek
cocuklardan yana kullanilmaktadir.

Tiirkiye’de is hayatina giren kadinlarin sayis1 gittikge artmaktadir. Ancak
yonetimde bulunan kadinlarin orani incelendiginde ayni artisin  gerceklesmedigi
goriilmektedir. Diinyanin birgok iilkesinde oldugu gibi Tiirkiye’de de kadinlar
yonetimde yetersiz temsil edilmektedir.

Bu calismada, Corum ilinde Aile sirketleri yonetiminde kadin hissedarlarin
etkinligi aragtirilmistir.

Arastirma sonuglarina gore, Tirkiye’deki aile sirketlerinin ikinci ve tglinci
nesillere aktarilabilme oraninin ¢ok az oldugu, goriisme yapilan kadinlarin
cogunlugunun yonetimde oldugu, kadin olmalarindan dolay1 genel olarak bir sorun veya
sikint1 yasamadiklari, ¢alisan kadin olmanin ¢ok biiyiik bir ayricalik oldugunu maddi ve
manevi yonden bir¢ok katkisinin oldugu, yonetimin biitiin kademelerinde karar alma,
planlama, organizasyon gibi bir¢ok agamada gorev ve sorumluluk alabildikleri, aile
biiyiiklerinin s6z sahibi olmas1 ve kararlarin bu dogrultuda alinmasindan dolayr bazi
sikintilarin yasandigi tespit edilmistir.

Anahtar Kavramlar: Aile Sirketleri, Kadin Yoneticiler, Aile Sirketlerinde
Kadinlar



ABSTRACT

KARADAYI, Banu. Investigation of the Effectiveness of Women Shareholders

in Family Businesses Management: The Case of Corum, (Master Thesis), Corum, 2019.

The family businesses in the economies of the countries tend to increase in our
country as in the world. It is seen that the family businesses constituted almost 90% of
businesses in Turkey, correspond to production, employment and the large part of total
earnings. In family businesses that differ from other companies in terms of their
structural features, manager preferences are mostly used for boys.

The number of women entering the labor life in Turkey has increased. However,
when the ratio of women in management is examined, it is seen that the same increase
has not been realized. As in many countries all over the world, women are
underrepresented in management in Turkey.

In this study, the effectiveness of female shareholders in the management of the
family businesses in Corum province was investigated.

According to the results, it was determined that the transferability rate of the
family businesses in Turkey for the second and third generation has been very low, the
majority of women had an interview has been in management, the women has not
encountered any problem due to feminity, being a working woman has been a great
privilege, there have been many material and spiritual contributions, they have taken
responsibility and responsibility in all stages of management such as decision making,
planning and organization, there have been some problems due to fact that the family
elders have had the right to comment on something.

Keywords: Family Businesses, Women Executives, Women in Family

Businesses,



TESEKKUR

Bu calismanin, bu alanda hazirlanacak diger eserlere baslangi¢c olarak kabul
edilebilmesini timit etmekteyim. Yiiksek Lisans caligmalarim sirasinda, kendilerinden
ders aldigim biitiin hocalarima; yiiksek lisans tezimin hazirlanmasinda goriislerinden ve
deneyimlerinden genis 6l¢lide yararlanmama izin veren ve géstermis oldugu akademik
danismanhigindan, her tiirlii desteginden dolay1 degerli hocam Saym Dr. Ogr. Uyesi
Gokben Bayramoglu'na ¢ok tesekkiir ediyorum. Ayrica tez g¢aligmalarim boyunca
benden maddi ve manevi desteklerini esirgemeyen basta annem Tiirkan KARADAYI ve
babam Necdet KARADAYI olmak iizere bana her alanda destek olan biricik abim
Biilent KARADAYT’ ya, tesviklerinden dolayr canim ablam Betiil DUNDAR ve esine,
bu siire zarfinda gosterdikleri anlayistan 6tiirii sevgili esim ve ¢ocuklarim Salih, Reyyan

ve Selim’e tesekkiir ederim.
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ON SOz

Kadin calisanlarin sayilar1 giderek artmaktayken yonetim kademesindeki
kadinlarin sayisi, erkeklere oranla halen cok diisilk seviyelerde seyretmektedir.
Kadinlarin yonetim kademesine gelmesinin Oniinde orgiitsel ve kiiltiirel birgok engel
bulunmaktadir. Bunlarin basinda toplumsal cinsiyet ayrimciligi ve toplumda kadina
kars1 olan kaliplagsmis yargilar gelmektedir.

Bu tezin yazar1 da bir aile sirketinde hissedar olarak var olmaya calisan bir kadin
olmasi sebebi ile calisma konusunu aile sirketlerindeki kadinlarin etkinligi olarak
belirlemistir. Bunu birinci elden en ¢ok yasayan ve ¢oziimlerin neler olabilecegine dair
bilimsel aragtirma yapmak gayesiyle yola ¢ikan kisidir.

"Aile sirkete hizmet ettigi siirece, her ikisinin de saglikli bir sekilde devamlilig1
saglanir. Fakat sirket aileye hizmet etmeye baslarsa, ikisinin de sonu iyi olmaz."(Peter
DRUCKER 1974)

"Mutlu aileler birbirlerine ¢ok benzerler, mutsuz ailelerin her birinin ise
mutsuzluklar1 kendilerine 6zgiin nedenlerdendir." ( Leo Tolstoy, Anna Karenina)

Peter DRUCKER ve Tolstoy’ un soziiniin iizerine ne denilebilir ki!

Sirketimizin nesiller boyu devam etmesi dileklerimle... Sizlerle birlikte

sikintilar1 gidermek ve giizellikleri paylagmak dilegiyle...

Banu KARADAYI
May1s 2019
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GIRIS

Ulke ekonomileri igerisinde aile sirketlerinin payr diinyada oldugu gibi
iilkemizde de artis egilimindedir. Tirkiye sirketlerinin neredeyse %90’1n1 olusturan aile
sirketleri, toplam {retim, isttihdam ve ortaya konan toplam kazancin biiyiikk bir
boliimiine tekabiil ettigi goriilmektedir. Sahip oldugu yapisal 6zellikler itibariyle diger
sirketlerden farkli olan aile sirketleri, aile iiyeleriyle ¢alisma tercihleri cogunlukla erkek
cocuklardan yana kullanmaktadir. Tiirkiye ve diinyada niifusun yarisini olusturan
kadinlara kars1 sergilenen tavir ve aile i¢inde zamanla daha fazla s6z sahibi olmaya
baslayan, tutum ve diisiincelerinin gittikge 6ne ¢iktig1 gortiilmektedir.

Osmanli Imparatorlugu déneminde is yasaminda daha pasif diizeyde olan
kadinlarin, aktif olarak is yasamina atildigi donem Cumhuriyet donemidir. Bu dénem
ise Cumbhuriyetin ilk yillarindan 1980°e kadar olan ve sonraki donem olarak ikiye
ayrilabilmektedir. 1980°den sonra diinyada ve Tiirkiye’de kadin hareketleri ve 6zgiirliik
siireclerinde onemli derecede yol kat edilmekle birlikte hala kadinlarin toplumsal ve
mali alanlarda kisitlamalara maruz kaldigi bilinmektedir. 1980°den sonra diinyada
baslayan bliyiik degisim siirecine ayak uyduramayan sirketlerin yok olup gidecegini ve
¢aga ayak uydurmanin ne denli 6nemli oldugunu yoneticiligi inceleyen modern bilim ve
caligmalar ortaya koymaktadir. Diinyadaki gelismelere paralel olarak Tiirkiye’de de
1980’lerden sonra kadinlarin ¢aligma hayatina girme hizi artmistir. Ancak kadin ve
erkeklerin farkli sosyal pozisyonlara sahip oldugu geleneksel kiiltiirlerde cinsiyete
dayali is ve aile sorumluluklari, is ¢evresinin ve ¢alisma bigimlerinin olusmasinda da
biiyiikk bir rol oynamaktadir (Lyman vd., 1985, s. 47). Bu agidan bakildiginda, ev
disinda ¢aligsin ya da c¢aligmasin kadinlarin is yasamlari, her zaman aile yasamindan
sonra ikinci derecede 6nemli olarak tanimlanmaktadir (Poza ve Messer, 2001, s. 25-36).

Kadmnlarin sahip olduklar1 belli bash nitelikler, aile sirketinin varligini
siirdlirebilmesi ve basarisi icin biiyiikk 6nem tasimakta ve kadin calisanlarin sayilari
giderek artmaktayken yonetim kademesindeki kadinlarin sayisi, erkeklere oranla halen
cok diisiik seviyelerde seyretmektedir. Kadinlarin yonetim kademesine gelmesinin
Oniinde oOrgiitsel ve kiiltiirel bircok engel bulunmaktadir. Bunlarin basinda toplumsal

cinsiyet ve toplumda kadina kars1 olan kaliplagsmig yargilar gelmektedir.



lgili literatiirde aile sirketlerinde kadinlarin, erkeklere nazaran daha az bigimsel
role sahip oldugu ve nadiren tepe yonetimde yer aldigi anlasilmaktadir. Bu baglamda
cinsiyet rollerinin etkisiyle giinliilk yasamda perdenin gerisinde kalan kadinlarin, 6teki
sirketlerde oldugu gibi aile sirketlerinde de arka planda olduklar1 goriilmektedir. Aile
sitketlerindeki erkek egemen yapr kadmlarin yonetim kademesine yiikselmesini
engellemektedir.

Gerek caligma yasaminda gerekse aile sirketlerinde giderek daha fazla yer
almalarina ve katki saglamalarina ragmen Tiirkge literatiirde aile sirketlerindeki kadin
ve erkeklerin konumu iizerine odaklanmig arastirmalarin sayisi sinirlidir.

Bu tezin yazari da bir aile sirketinde hissedar olarak var olmaya ¢alisan bir kadin
olmas1 sebebi ile calisma konusunu aile sirketlerindeki kadinlarin etkinligi olarak
belirlemistir. Bunu birinci elden en ¢ok yasayan ve ¢dziimlerin neler olabilecegine dair
bilimsel aragtirma yapmak gayesiyle yola ¢ikan kisidir.

Bu calismanin evreni Corum ilinde faaliyet gosteren ve kadin iiyelerin belli
kademelerinde ydnetici gorevi yaptigi sirketler olarak belirlenmistir. Aile sirketinde
sorumlulugu olan kadinlar 6rneklemi, arastirmanin ana evreni ise Corum’da ticaret
odasina kayitli kadin girisimciler olarak tanimlanmistir. Bu kadm girisimciler 50
kisiden Kolayli &rneklem yolu ile 15 kisiye ulasilmistir &Srneklemin  %30’u
karsilanmistir. Calismada  oOncelikle aile sirketleri, kadin yoneticiler ve aile
sirketlerindeki kadinlara yonelik tutumlar ile ilgili kavramlar hakkinda literatiirde daha
once yapilan calismalar ve bu calismalarin bulgular1 arastirilarak analiz edilmistir. Bu
caligmalarin bulgular dikkate alinarak cinsiyet, toplumsal cinsiyet, kadin ve kadin
yoneticilere karsi tutumlar, tarihsel siiregte kadinin yeri, aile sirketi kavrami ve bunlarin
arasindaki iliskiler arastirilmistir.

Bu aragtirma ii¢ boliime ayrilmistir. Calismanin ilk boliimii aile sirketi kavrami
ve kapsami iizerinedir. Bu boliimiinde literatiir arastirmasi sonucu elde edilen kuramsal
cerceve sunulmustur. ikinci bolimde aile sirketlerinde kadinin rolii ve onemi ele
alinarak alt basliklarda aile sirketlerinde kadinlar, kadinlarin yasadiklar1 temel sorunlar,
kadm hissedarlar anlatilmistir. Ugiincii béliimde arastirmanin yontemi yer almakta ve
caligmada tespit edilen verilere iliskin bulgular, degerlendirme, sonu¢ ve Onerilere yer
verilmistir.

Aragtirma sonuglarma gore, Tiirkiye’deki aile sirketlerinin ikinci ve {igiincii

nesillere aktarilabilme oraninin ¢ok az oldugu, goriisme yapilan kadinlarin



cogunlugunun yonetimde oldugu, kadin olmalarindan dolay1 genel olarak bir sorun veya
sikint1 yasamadiklari, ¢alisan kadin olmanin ¢ok biiyiik bir ayricalik oldugunu maddi ve
manevi yonden bir¢ok katkisinin oldugu, yonetimin biitiin kademelerinde karar alma,
planlama, organizasyon gibi bir¢ok asamada gorev ve sorumluluk alabildikleri, aile
biiyiiklerinin s6z sahibi olmasi ve kararlarin bu dogrultuda alinmasindan dolay1 bazi

sikintilarin yasandigi tespit edilmistir.



BIRINCi BOLUM
AILE SIRKETI KAVRAMI VE KAPSAMI

1.1. AILE SIRKETI TANIMI

Aile giinimiizde temel fonksiyonu cogalma olan bununla birlikte ¢ocugun
bakimi, biiyiitiilmesi ve sosyallesmesi konusunda énem arz eden toplumdaki en ufak
birim olarak kabul edilmektedir. Ilkel toplumlarda irkin siirdiiriilmesi ve gocuklarin
bakiminda igboliimiiniin yapilmasi amagli olusmus bir yap1 olan bu birim, farkli toplum
ve zaman igerisinde siyasi ve mali fonksiyonlar yiiklenmis, toplumun biyolojik, sosyal,
kiiltiirel ve ekonomik agidan yasamini siirdiirmesini saglayan bir yapiya donligsmiistiir
(Ozgiiven, 2001, s.48). Sahip oldugu sosyo-kiiltiirel biyolojik isleve ilave olarak
ekonomiye de bir sirket kurarak aktif olarak katilan birime aile sirketi denilmektedir.
Ozgiiven, Ekici, Argun ve Dilek, 2014, s.32)

Toplumun ekonomik agidan yasamini siirdiirmesini kolaylastiran bu aile birimi
giintimiizde aile sirketleri olarak isimlendirilmektedir. (Tagiuri ve Davis, 1996, s. 199)
gore de bazi aile sirketleri kendi sektorlerinde kiiciik, bazilar1 goreceli olarak biiyilik
bazilar1 ise kendi sektdrlerinin en biiylik sirketleridir. Aile sirketleri giiniimiizde kiiciik
ve orta Ol¢ekli sirketlerinin biiyiik bir kismini olusturmaktadir. Bu sirketlerin istihdam
yaratilmasi ve artirilmasinda, yeni varliklarin olusturulmasinda ve tilkelerin GSMH nin
yiikselmesinde onemli bir rolii oldugu kabul edilmektedir. Westhead ve Howorth' a
(2006, s. 301) gore giiniimiizde Amerika Birlesik Devletlerin deki sirketlerin yaklasik
olarak ticte ikisi aile sirketleridir. Bu yazarlara gére ayni zamanda Amerika Birlesik
Devletleri’nde aile sirketleri, bu {ilkenin GSMH’nin yaklasik olarak % 40’1 ve ulusal
isgiicliniin yaklasik olarak yarisini olusturmaktadir. Benzer sekilde, Avrupa’da da 6zel
sektor istihdaminin yaklasik olarak % 40 ila % 50° si aile sirketleri tarafindan
saglanmaktadir (European Family Businesses - Facts & Figures, 2015). Tiirkiye
baglanminda degerlendirildiginde de benzer bir durum s6z konusudur. Ornegin,
(Altindag, 2011, s. 30). 2011 yilinda gergeklestirdigi calismasinda, 1983-2000 yillarini
kapsayan on yedi yil icerisinde Tiirkiye de kurulan yeni sirketlerin yaklasik olarak %
86.7’sinin limited, % 13.3” iiniin anonim sirketler oldugunu bildirmistir. (Altindag,
2011, s. 30)’ a gore kurulan sirketlerinin biiylik bir kisminin limited sirketi olmasi, bu

sirketlerin aile sirketi olabilecegini gostermektedir.



Aile sirketlerinin ekonomiye yaptig1 belirgin katkilara ve is piyasasinda temsil
ettigi biiyilk paya ragmen, arastirmacilar aile sirketlerinin nasil tanimlanmasi
gerektigine dair goriis birligi icinde degildir. Aile sirketi kavraminin ¢ok sayida farkli
tanimiyla girket literatiiriinde karsilasmak olanaklidir. Bu tanmimlarda, bazi
arastirmacilarin aile sirketlerinde aile iiyelerinin sirkette sahip oldugu pay miktarini,
bazi arastirmacilarin, yonetim ve karar alma siireglerini bazilarinin ise kan baglarini 6n
plana c¢ikardigi goriilmektedir. Bazi arastirmacilar ise yukarida soOzii edilen
degiskenlerin bir ya da birkagin1 tanimlarinda kullanmaktadir. Ornegin, (Miller, Le
Breton-Miller, 2007, s. 829) (Lester ve Cannella, 2007, s. 836) ‘aile sirketini icinde
bulunulan zamanda veya zaman icerisinde ayni ailenin farkh iiyelerinin gsirket
hisselerinin coguna sahip ya da yonetici olarak yer aldig1 sirketler olarak
tamimlamaktadir.’ Bu tanimdan sahiplik diizeyleri ve oy kullanma haklarinda farkliklar,
aile lyelerinin yonetim silireglerinde oynadigi roller ve sirkette yer alabilecek aile
tiyeleri arasindaki nesiller arasi farkliliklara vurgu yapilmaktadir.( La Porta, Lopez-De-
Silanes ve Shleifer, 1999, s. 471) " in yaptig1 tanima gore ‘aile sirketi, ailenin herhangi
bir iiyesinin sirketin dogrudan ve dolayli oy haklarindaki payr %20 ve iizerindeyse ya
da gsirket hisselerinde bu oran ve iizerinde paya sahipse bu tip sirketler aile sirketi
olarak tanimlanmaktadir’. Bu tanimda ise aile iiyelerinin sirkette sahip oldugu pay
miktart belirleyici bir faktordiir. Kan baglarint 6n plana ¢ikaran bir tanimda ise
(Claessens, Djankov, Fan ve Lang, 2002, s. 2746) kan baglar1 ya da evlilik bagiyla
birbirlerine bagl bir grup insanin sirket hisselerinin biiyiik bir kisminin miilkiyetine
sahip oldugu sirket tiirii olarak tanimlamaktadir. Y6netim ve karar alma siireglerini 6n
plana ¢ikaran bir tanimda (Fahlenbrach, 2009, s. 442) ise “aile sirketini icra kurulu
baskanimin (CEQO) kuruculardan biri ya da kurucu oldugu sirket tiirii olarak
tamimlamaktadir”. Kan baglarini 6n plana ¢ikaran bir tanimda ise, Aile Sirketi
Arastirmalar1 Enstittisii (Family Firm Institute [FFI], 2013, s. 2) “aile sirketini iki ya da
daha fazla aile iiyesinin sirketin sahibi olmaya ve sirketin devamhiligint saglamayt
istedigi bir ekonomik girisim olarak tanimlamaktadir”. Bu enstitiiye gore ayni
zamanda aile sirketleri ayn1 aile {iyeleri tarafindan kontrol edilen gii¢lii bir igbirligi ile
gelecek nesillere devredilme potansiyeline sahip ve aile liyeleri tarafindan yonetilen ya
da sahip olunan sirketlerdir.

Aile sirketlerini tanimlamak i¢in Tiirk arastirmacilar da ¢ok sayida tanim

yapmistir. Bu tanimlarda yurtdisindaki arastirmacilara benzer seklide kan baglari,



sirketteki hisse miktari, yoneticilerin sirkette ve karar alma siireclerindeki rolii 6n plana
cikmaktadir. Aile sirketlerine iliskin en kapsamli tanimlardan biri (Karpuzoglu, 2000, s.
7-19)’ na aittir. Bu tanima gore ise aile sirketi, “ailenin gecimini saglamak ve/veya
mirasin dagimasini onlemek amaciyla kurulan, ailenin gegimini saglayan kigi
tarafindan yénetilen, kademelerin onemli bir kisminda aile iiyelerinin istihdam
edildigi, kararlarin alinmasinda biiyiik olciide aile iiyelerinin etkili oldugu ve aileden
en az iki neslin kurumda calistig sirkettir”. Bu tanim diger tanimlardan farkli olarak
sirkette farkli nesillerin varligina vurgu yapmaktadir. Bir diger farklilik ise aile
tiyelerinin sirkette ne kadar pay sahibi oldugunun sirketin aile sirketi olarak
tanimlanmas1 belirlenmesidir. Diger taraftan aile {iyelerinin sirkette yonetici ya da
calisan olarak bulunmasi, sirketin karar alma siireglerinde aile iiyelerinin etkisi
noktalarinda ise diger tanimlarla benzerlik gosterdigi ifade edilebilmektedir.
Arastirmacilar ve kuruluslar aile sirketlerini tanimlayabilmek i¢in gosterdikleri
cabanin yani sira bazi arastirmacilar ve kuruluslar bir sirketin aile sirketi olarak
degerlendirilebilmesi i¢in belli kosullar1 yerine getirmenin gerekli oldugunu ileri
stirmektedir (FFI, 2013; Gomez-Mejia, Larraza-Kintana ve Makri, 2003, s. 230).
Ornegin, (Gomez-Mejia ve digerleri 2003, s. 226-237) bir sirketin aile sirketi olarak

degerlendirilebilmesi i¢in iki kosul gerekir;

e Iki ya da daha fazla yonetici arasinda aile baglar1 olmasi
e Bu aile iiyelerinin sirket hisselerinin en az %5’ ine sahip olmalar1 bir girketin

aile sirketi olarak degerlendirilebilmesi icin gereklidir.

Birinci kosullun saglanmasi igin birinci derece aile baglar1 olan kisiler
olabilecegi gibi aile liyeleri teyze, amca, yegen kuzen gibi ikinci derece kan bagi olan
kisileri de igerebilir. ikinci kosulun saglanmasi iginse yukarida 1. kosulda belirtilen
bireylerin sirket hisselerinin en az % 5’ine sahip olmasi1 gerekmektedir. Aile Sirketi
Arasgtirmalart Enstitiisit (FFI, 2013), Avrupa Birliginin bir sirketin aile sirketi olarak
belirlenebilmesi i¢in sirasiyla dort kosul oldugunu ifade etmektedir. Bir sirketin aile
sirketi olabilmesinin ilk kosulu, Avrupa Birligine gore sirketi kuran ya da sirket
hisselerinin satin alan kisinin/kisilerin karar verme haklarinin ¢ogunluguna sahip olmasi
ya da bu kisilerin eslerinin, ¢cocuklarinin ve aile iiyelerinin de karar verme haklarina
sahip olmasidir. Ilk madde sirket karar verme siirecinde aile iiyelerinin dogrudan ve

etkili bir sekilde hak sahibi olmasi gerekliligini ortaya koymaktadir. Ikinci kosul,



Avrupa Birligine gore aile sirketi olarak degerlendirilebilmesi icin karar verebilme
haklarinin dogrudan ya da dolayli olarak sahip olunmasi gerekliligidir. Bu madde
dogrudan birinci maddeyle iliskilidir ancak birinci maddeye ek olarak aile sirketlerinde
dolayli olarak karar verme siireglerine katilimmna da vurgu yapilmaktadir. Uciincii
kosul ise, sirketin yonetiminde resmi olarak aile iiyelerinin ya da kan bagi bulunan
akrabalariin en az birinin bulunmasidir. Bu madde aile sirketlerinde sinirli da olsa aile
tiyelerinin varligin1 korumasimin gerekli oldugunu gostermektedir. Son olarak, sirketi
kuran ya da sirket hisselerini elde eden kisinin ya da aile iiyelerinin sirket hisselerinin
yonetiminden dolayr % 25 ve lizeri karar verme hakkina sahip olmasidir. Bu madde ise
aile iiyelerinin sirket lizerinde sahip olduklar1 dogrudan ya da dolayli hisse miktarinin
bir sonucu olarak yonetim siirecinde belirgin bir etki olusturabilmesi i¢in gerekli olan en
diisiik hisse diizeyine vurgu yapmaktadir.

Yukarida aile sirketlerinin tanimiyla ilgili gergeklestirilen literatiir taramasi
sonucu sOylenebilir ki, aile sirketi tanim1 yapilmasi gii¢ bir kavram olup aragtirmacilar
ve kurumlar tarafindan lizerinde uzlasilmis bir tanimi da yoktur. Ancak temel bir 6zellik
olarak kan bagi olan aile tiyelerinin sirketin yonetim kurulunda ya da idaresinde yer
almalar1 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir. Ancak aile sirketlerine iligskin tanimlarin da
bazi ortak ozelliklerini de belirleyebilmek de miimkiindiir (Findik¢i, 2011, s.17).
Asagida aile sirketlerinin ortak ozellikleri gergeklestirilen hususlar (Findikg¢1, 2011, s.
17-18) 'dan vyararlanilarak asagida 6zetlenmistir:

e Aile sirketleri anne, baba, kardes, ogul, es gibi aile liyesi/liyelerinin kurdugu
kiiciik, orta boylu ya da biiyiik sirketlerdir.

e Aile sirketlerinde ilk olarak sadece aile iiyelerinden biri girisimci olarak yer
alirken zaman icerisinde aileyle birinci ve ikinci derece kan baglar1 olan diger
kisiler de sirket yonetimde ya da sirketin farkli birimlerinde gorev alabilir.

o Aile sirketleri aileye 6zgii Orf, adet ve geleneklerinin ve aileye has kiiltiirel
ogelerin ise aksettigi sosyal bir yapiy1 olusturur.

e Aile sirketlerinde, ¢cogu zaman akraba olan kisiler sirket hisselerinin biiyiik bir
kismina sahiptirler ya da sirketin yonetici kademesini olustururlar.

e Aile sirketlerinde is yasami aile yasamini, aile yasami da is yasamin etkiler.
Baska bir ifadeyle, is yasami ve aile yasami karsilikli etkilesim halindedir.

o Aile sirketi, genellikle aile iginde bulunan kalifiye kisilerin dagilmasina engel

olmak amaciyla kurulmus bir yapidir.



e Aile sirketi, sirket yonetim ve karar siireclerinde etkili olan ve karar veren
kisilerin ayn1 aileden geldigi bir sirket tipidir.
o Aile sirketi, aileden kisilerin yalniz basina yasamlarini devam ettirmelerine
olanak veren ve mali bir birlikteligin gergeklestigi bir sirkettir.
Bu ¢aligma da kapsamli bir tanim olmasi ve yukarida belirtilen aile sirketlerinin
cok sayida ortak Ozelligine sahip olmasi nedeniyle (Karpuzoglu, 2000, s. 7-19)

tarafindan gergeklestirilen tanim kullanilmistir.

1.2. AILE SIRKETLERININ OZELLIKLERI

Biitiin sirketlerin sahip oldugu gibi aile sirketlerindeki temel ozeliklerinin
bilinmesi bu sirketlerinin daha iyi bir sekilde anlasilmasi ve degerlendirilmesi i¢in aile
sirketlerinin  temel Ozelliklerinin neler oldugunun bilinmesine  gereksinim
duyulmaktadir. Ancak diger sirketlerden farkli olarak aile sirketlerinin herhangi bir
sekilde kategorize edilmesi zordur, giic bir yapilar1 vardir. Bununla birlikte, aile
sirketlerini diger kar amach sirketlerden bazi1 6zellikleri agisindan ayirmakta olanaklidir
(Findike1, 2011, s. 30-32; H. Ozler, Ozler ve Giimiistekin, 2007, s. 442). Bu baglamda,
aile sirketlerini diger sirketlerden gerceklestirilen tiretimin amaci;

o Isgiicii kaynagi,

Isgiiciine duyulan ihtiyag, karar almada tasman risk ve belirsizlik diizeylerini
tespit eden faktor,

e Kazanimlar,

e Otorite ve insan iliskileri,

e Arti degerin transferi ve miilkiyet ve yonetim agisindan farkliliklar

gostermektedir.
Asagida sirasiyla bu farkliliklar (Ozler ve digerleri, 2007, s. 437-450) nin
calismasindan yararlanilarak sirasiyla ele alinmistir.

1. Diger kar amach sirketlerde iiretimin amaci sermaye birikimini arttirmak, kari
en st diizeye ¢ikarmak ve deger liretmektir. Aile sirketlerinde ise amag toplum
icerisinde ailenin itibar sahibi olmasini, aile {iyelerine is ve istihdam olanaklar1
ve mal varligina sahip olmasini ve ailenin gelecegini glivence altina almaktadir.
Bu baglamda, diger sirketlerden farkli olarak aile sirketleri tiretimi aile tiyeleri

icin gergeklestirir.



. Diger kar amach sirketlerde is gilcinin kaynagini icretli isciler
olusturmaktadir. Aile girketlerinde ise isgiicii genellikle aile iiyelerinden
saglanmakta ve zorunlu olmadikga iicretli isgiiclinden yararlanilmamaktadir. Bu
baglamda aile sirketlerinde isgliciiniin birincil kaynag aile tiyeleridir.

Diger kar amacl sirketler isgiicii verimlilik oranin1 dikkate alarak ve verimlilik
oranini maksimize ederek istihdam saglamay1 amaglarken, aile sirketleri aile
iiyelerine is ve gelir saglamak ve daha fazla iiretim yapma 6n plandadir. Bu
baglamda aile sirketlerinde verimlilikten =ziyade aile {iyelerine istthdam
saglamanin 6n planda oldugu soylenebilir.
. Diger kar amacgh sirketler karar alirken aldiklart kararin olast fayda ve
zararlarin1 kapsamli bir sekilde degerlendirerek bu kararin sirkete olasi etkilerini
rasyonel bir sekilde degerlendirirler. Bu nedenle, diger sirketlerde verilen
kararlar kararin sirkete getirdigi kar beklentisi ve risklerle ilgilidir. Diger
taraftan aile sirketlerinde alinan kararlar kar ve zarar analizinden ziyade ailenin
biitiinlliglinli ve devamini saglamaya yoneliktir. Bagka bir ifadeyle duygusaldir.
. Diger kar amach gsirketlerde kazanimlar toplumsal agidan sirketin toplum
icerisindeki itibarini, imajin1 ve saygmligini arttirmaya yonelik ve daha g¢ok
parasal agidan kar ve kazanclarla ilgilidir. Aile girketlerinde ise kazanimlar
toplumsal ac¢idan toplum icerisinde aile refahin1 ve toplum igerisindeki
sayginligini artirmaya ve ailenin bir biitiin olarak servetini ve gelirini arttirmaya
yoneliktir. Bu nedenle, kar amagli sirketlerde amag daha ¢ok kar elde etmek iken
aile sirketlerinde amag aile servetini artirmaktir.
. Diger kar amach sirketlerde insan iligkileri sirket icerisinde sahip olunan rollere
bagli ve biirokratiktir. Ancak aile sirketlerinde ise insan iliskileri otoriter ve
gelenekseldir. Genel olarak aile sirketlerinde insan iligkilerinde aile biiyiligliniin
sOzliniin gectigi bir yap1 hakimdir. Bu nedenle, kar amagh sirketlerde bigimsel
bir grup yapist mevcutken, aile sirketlerinde bicimsel olmayan bir grup yapisi
mevcuttur.
. Diger kar amach sirketlerde yasam siiresi pazar, iiriin ve sektore bagl olarak
olusan rekabet iistiinliigiine bagliyken, aile sirketlerinde kisilere ve sirket icinde
ve disinda var olan iligkilere baghdir.
. Diger kar amach sirketlerde olusturan katma deger ise ve personele bagl bir

doniisiim sergilerken, aile sirketlerinde ¢alisan aleyhine ve aile iiyeleri lehine bir
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ayrimcilik s6z konusudur. Bu baglamda kar amach sirketlerde digerleri ayrimi
yokken, aile sirketlerinde aile igindekiler-aile disindakiler ayrimina bagli olarak
digerleri ayrimi1 vardir.

Diger kar amach sirketlerde yonetim ve miilkiyet konusu iligkili ancak simirh
belli bir konuyken, aile sirketlerinde yonetim ve miilkiyet ige ice gegmis bir
konudur. Ciinkii aile sirketlerinde yoneticiler siklikla miilkiyet sahibi aile
fertleriyken, diger kar amacl sirketlerde yonetim ve miilkiyet siklikla birbiriyle
iliskilidir fakat farkl kisilerdedir.

(Sanal, 2011, s. 10) aile sirketlerinin diger kar amacgh sirketlerle kiyaslandiginda;

Aile fertlerinin kisisel ¢ikarlar1 dogrulusunda yonetimdeki pozisyonunu uzun
siire siirdiirebilmesi,

Aile fertlerinin kariyerlerini kendi sirketlerinde gelistirmeleri, sirketleri igin
ayirdiklart zaman,

Basar1 ve basarisizliklarin sorumluluklarini iistlenme, hataya tolerans,

Sirketin bireye ve ailesine getirdigi kazanimlar, orgiitsel performansin etkisi,
karar alma mekanizmalarinda farklilik,

Kontrol sistemlerinde farklilik, catisma yasanma olasiligi,

Sorumlulugun kime kars1 oldugu, yasanilan c¢atismalarda nasil bir siire¢
izlendigi,

Terfi haklar1 ve sorunlarin sirketi nasil etkiledigiyle ilgili belirgin farkliliklar
bulunmaktadir.

Aile sirketleri ile diger kar amagl sirketler arasindaki bu farkliliklar daha

ayrintili bir sekilde Tablo 1.1°de sunulmustur.
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Tablo 1.1: Aile sirketleri ile diger kar amagl sirketler arasindaki farkliliklar

Diger kar amach sirketler

Aile sirketleri

Yoneticilerin sirkette kalacaklari siire isyeriyle

Aile fertleri kendi kisisel ¢ikarlarma uygun bir

yaptiklari sdzlesme siiresiyle sinirlidir. sekilde yoneticiligi istedikleri siire kadar
uzatabilir
Yoneticilerin ~ sirket yOnetiminde Kariyerleri | Bireyler Kkariyerleri boyunca yonetici olarak

boyunca kalmasi nadiren goriilen bir durumdur.

kalabilir

Yoneticilerin sirket igin ayiracaklart zaman | Aile fertlerinin sirket i¢in ayiracaklari zaman
¢ogunlukla mesai saatleriyle sinirlidir. siirsizdir.
Olas1 basarilarin ve basarisizliklarin sorumlulugu | Basarisizligin =~ tim  sorumlulugu  yOnetici

sirket yoneticilerine daha az yiiklenir.

gorevinde olan aile {iyelerine yiiklenir.

Yoneticiler bir hata ortaya ¢iktiginda isten atilma

olasiliklar1 oldukga yiiksektir.

Yoneticiler siklikla aile iyeleri oldugu icin hata
yapsalar dahi gorevlerine son verilmesi olast

degildir.

Kisisel kazanimlar genellikle ¢alisanin ticret

artisini, terfisini, goérevde ya da sirketteki

pozisyonundaki yiikselisi ifade etmektedir.

Kisisel kazanim aile servetinin ve mal varliginin

geniglemesini ifade etmektedir.

Orgiitsel bir yap1 olarak sirketin performansi
sadece yoneticilere degil sirketin hissedarlarina da

fayda saglamaktadir.

Orgiitiin performans1 yonetim kademesine ya da

baska bir ifadeyle aile iyelerine fayda

saglamaktadir.

Sirketle ilgili kararlar alinirken katilimer bir

tutum sergilenir.

Otoriter, merkeziyetci bir tutum sergilenir.

Sirket kontrol sistemleri formal bir yapiya | Sirket kontrol sistemleri informal bir yapiya
sahiptir. sahiptir.
Calisanlarin  terfiinde rekabet ve catigma | Aile {iyeleri arasindaki rekabet sirkete zarar

goriilebilir ancak bu gatismanin diizeyi sirkete

zarar verecek kadar biiytik degildir.

verebilir ve yonetici ve mirasgilar sirket yonetimi

stirecinde sorunlar yasayabilir.

(D. E. Ozler ve Sahin, 2010, s. 50) Kiitahya yoresinde 1896 — 1972 yillari

arasinda kurulan aile sirketleri {izerinde gergeklestirdikleri bir arastirma sonucunda,

kidemli aile sirketlerinin genel ozelliklerinin ortak is anlayis1 gelismis, yaptiklar iste

uzmanlagmis, aile ve is hayatinm1 ayri tutarak sirket ortaklari arasinda sevgi, saygi,

anlayis ve giivene dayali iligkilerin kuruldugu, 6zverili ¢alismalarin gerceklestirildigi,

toplum igerisinde itibar sahibi, aile diizeninin oldugu ve yasaminin saglikli olmasina
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dikkat eden, sirkette diger c¢alisanlarla esit kosullarla g¢alisan bireyler oldugunu
bulmustur.

Sonug olarak aile sirketleri kapsamli bir sekilde diger kar amagh sirketlerden
farklilasmakta ve aile sirketlerinin bu 6zellikleri onlarin globallesmenin yarattigi agir
rekabet kosullar1 icerisinde nasil bir gelisim gostereceklerini belirleyen bir unsur olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

1.3. AILE SIRKETININ KURULMA NEDENLERI

Aile sirketlerine iligkin ortak bir tanim yapilamadigi gibi, kurulma nedenlerine
iliskin olarak da ortak bir goriis birligi saglanamamistir. Ancak buna karsin kisisel,
ailevi, toplumsal ve ekonomik nedenler oldugu ileri siiriilebilir (Ankara Sanayi Odasi
(AS0O), 2005, s.205; Findike1, 2011, s.17 ; Gersick, Davis, Hampton ve Lansberg, 1997,
5.98 ; Giliney, 2008, s.56). Aile sirketinin kurulmasini belirleyen en 6nemli faktor,
kurucunun bagimsiz olma istegidir. Zaman igerisinde bireylerin isyerinde patronlariyla
yasadigi problemler, kariyer planlarindaki bulunduklari mevkie ulasmakta yasadigi
giicliikler, islerinin yoneticisi ve karar verme siireglerinde etkili olma istegi, ya da,
baskalarin1 idare etme ve yonlendirme istegi gibi bir dizi kisisel nedenin aile
sirketlerinin kurulmasinda rol oynadigr ileri siiriilebilir (ASO, 2005, s. 205).

Aile sirketlerinin kurulmasinda ‘bagimsiz olma istegi’ gibi bireysel faktorlerin
yani sira ¢ok sayida ailevi faktoriinde de etkili oldugu ileri siiriilebilir. Amerika Birlesik
Devletlerinde gergeklestirilen bir aragtirmanin sonuglarina gore; aileler, sirket kurma
nedenlerini en yiiksekten diisiige dogru sirasiyla (Ward, 2011, s. 17);

e Aile mirasin1 6liimsiizlestirmek ve aile iiyelerine (cocuklarina) firsat yaratmak
oldugu bildirilmistir (%21)

e Ailenin birlikte olmasini saglamak (%15),

e Ekonomik varliklar olusturmak ve finansal bagimsizlik kazanmak (%10),

e Kendi kisisel ve emeklilik planlarini gerceklestirmek (%S8),

e Isin ehli ve yetenekli ¢alisanlar1 korumak (%6),

e Aileye ekonomik agidan gilivenlik saglamak (%5),

e Topluma yararl bir birey olmak (%]1).
Bu arastirma sonuclar1 aileyi bir biitiin olarak koruma isteginin aile sirketi

kurmakta oldukga belirleyici bir etmen oldugunu gostermektedir.
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Farkli arastirmacilarda siklikla aile sirketlerinin kurulmasinda o&zellikle aile
gecimini saglamanin, ailenin gelecegini giivence altina almanin, aile {iyelerine is
olanagi saglamanin ve aileye mal varligi kazandirmanin 6nemli faktorler oldugunu
belirtmektedir (Gersick ve digerleri, 1997, s. 136-137; Giiney, 2008, s. 102-103;
Ozkaya ve Sengiil, 2006, s. 110; Vera ve Dean, 2005, s. 321). Buradan hareketle, aile
sirketlerinin kurulmasindaki en 6nemli faktoriin aile oldugu ileri stirtilebilir.

Aile sirketlerinin kurulmasinin bir diger nedenler ise ‘ekonomik faktorlerdir’.
Ekonomik faktorler ve sosyal faktorleri ayirt etmek giic olsa da istihdam yaratmanin,
tilkenin ihtiyact olan ekonomik sektdrlerde katma deger yaratmanin, yaptigi iiretimle
tilkenin GSYH katkida bulunmanin, is diinyasmnin sundugu maddi firsatlardan
yararlanmanin aile sirketlerinin kurulmasinda etkili olabilecek diger faktorler
olabilecegi One siiriilebilir.

Son olarak aile sirketlerinin kurulmasinda etkili olan faktoriin ‘toplumsal
faktorler’ oldugu ileri siiriilebilir. Toplumsal faktorler igerisinde yakin c¢evresinde
bireylerin is kurmasi ve is hayatina atilmast ve basarili olmasi, cevrede ki is
imkanlarinin azligr ya da is imkanlarinin fazlaligi, is kurmaya istekli diger aile
tiyelerinin ya da ortaklarin varligi, toplumda itibar ve mevki sahibi olma istegi, topluma
yararlt bir birey olma istegi aile sirketlerinin toplumsal kurulma nedenleri arasinda

sayilabilir (ASO, 2005, s. 5; Ward, 2011, s. 17).

1.4. AILE SIRKETININ GELiSiM EVRELERI

Aile sirketlerinin olusum evreleri; girisim ve ise baslama, iste basari, biiylime ve
gelisme, miilkiyet gelismesi, doyum evresi, eski basarilar1 bekleme, yeni arayislar, yeni

nesillere devir, tasfiye donemi alt basliklarina ayrilmaktadir (Giiller, 2010, s.24).
1.4.1. Girisim ve ise Baslama

Aile sirketlerinin en bastan kurulmasi ve is hayatina baslamasi bu evreyi teskil
eder. Girisimciler eger ¢ok calisirsa ve ¢aba gosterirlerse sirketleri basar1 saglar. Bu
evre siirecinde is sartlari, ihtiyaglar, piyasa kosullar1 ve benzer 6geler, girisimcilerin aile
icinden veya aile disindan basgka bireyleri sirkete dahil etmesini gerekli kilabilir.
Boylelikle girisimcilerin her seyinden sorumlu bulundugu isin paylasimi gerekli olabilir
(Akga, 2010, s. 89).
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1.4.2. Iste Basar

Degerlendirme, sirketlerin birtakim yonetimsel kararlar1 alabilmesi amaciyla
sikca miiracaat ettigi bir durumdur. Farkli hedefler dogrultusunda basarinin elde
edilebilmesi i¢in siirecin dinamik olmasi gerekmektedir.

Basari; c¢ok calisma, ise baglilik, isin iyi yapilmasi ve fazla motivasyon
sayesinde gergeklesir. Basar1 saglayan sirketlerde, beklentilerin ve amagclarin
gozetilmesinin yaninda ortaklarin, biitlin is¢ilerin, alicilarin, piyasadaki beklenti ve
istekleri dikkate alinir ve sirket politikalari dogru saptanmaktadir. Bu evrede olan
sitketler esnaf Ozelligi kazanarak devamli bu evre siirecinde bulunabilirler. Aile
sirketlerinin ¢ogunlugunun gelisimi bu evre esnasinda st seviyeye ulasabilir. Cogu aile
sirketinin bekledigi isteki basari, bu evre icinde vardigi esnaflasma niteligi ile dogru

orantilidir (Uyargil, 2008, s.1).
1.4.3. Biiyiime ve Gelisme

Isin biiyiimesiyle girisimciler ve aile tarafindan is daha fazla desteklenmeye
baglar. Bu evre i¢inde aile sirketinin yeni bir hiz kazanmasiyla giiclenme artar. Aile
sirketleri, miisteri alimlarinin hizlandirilmas: ve araglarinin daha etkili kullanabilmesi
gibi kendine has calisma tekniklerine sahiptir. Fakat aile sirketlerinin kendisini rutin
uygulamalarin digina ¢ikaramadiklar1 i¢in zamanla giiglerini kaybetmesiyle birgok
sirket, biiyiime ve gelisme evresine ulasmadan is yagamlarini noktalarlar.

Etkin olabilmek igin rutin uygulamalari birakmak ve miisteri beklentilerine
cevap vermek gerekmektedir. Arastirmalar, aile sirketlerinden %60°1nin bu evreye
gelebildigini ortaya ¢ikarmistir. Bu evrede kontroliin saglanmasi amaciyla anlik asiri
biiyiimelere engel olunmasi gerekmektedir. Bu evrede bulunan sirketler kendi islerini
bir kenara birakarak farkli alanlara yatirnm yapmak suretiyle dnemli zararlarla kars:
karsiya kalirlar. Sirketler, becerileri ve belirledikleri stratejilerinin entegre etmesiyle

biiyiiyiip gelisirler (Esen, 2015).
1.4.4. Miilkiyet Gelismesi

Aile sirketlerinden neredeyse %350’si bu evreye ulasabilmektedir. Biiyiliyerek
gelisme gosteren aile sirketleri bu gelismenin meyvelerini bu asamada toplar. Aile

tiyeleri mal varliklarin1 ve maddi giiglerini artirirlar. Bu evrenin getirdigi en kayda deger
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problem, miilkiyet genislemesinin ve mal varliklarinin artmasinin kurucular arasindaki
mal miicadelesine sahne olmasidir. Bu evreye ulasabilmis aile sirket iiyeleri adil bir

sekilde miilkiyet ve mal varliklarini paylasmalidir (Giiller, 2010, s.26).
1.4.5. Doyum Evresi

Bu evredeki aile sirketinin, bu asama sonrasindaki planlarini optimum sekilde
yapmalidir. Sirketlerden bircogu bu evrenin kendileri i¢in son asama oldugu
kanisindadir. Calismalarin yolunda gitmesi ve is akisinin sistematik olarak ilerlemesi, is
kaygisini en aza indirir. Aile liyelerinin degisik bakis acilarina sahip olmasi ayriliklara
yol agabilir. Aile tiyelerinden bazilar1 bu evrenin doyum noktasi oldugu diisiincesiyle
her seyi pozitif gorme egiliminde iken, aile tiyelerinden bazilar1 da daha alabilecekleri
yol oldugu kamsindadirlar. Bundan dolayr bu evrenin olgunlasma, yeni alanlara

yonelme veya tasfiye siireci yasanmasina yol actigi goriilebilmektedir (Sungurtekin,
2008, s.22).

1.4.6. Eski Basarilar1 Bekleme

Doyum evresi, aile sirketleri i¢in bir tepe noktasidir. Bu noktadan sonra inislerin
basladigr goriilmektedir. Bununla birlikte girisim yapmamis, ac¢ilim gostermemis,
calisma ve ivme kazanmamig, motive olmamis, yaptigi islerde basar1 kazanmamis,
halihazirda yaptig isi gelistirmis sirket, kendini tekrarlar ve inisler gormeye baslar.
Girigimciler tarafindan yapilan toplant1 ve goriismelerde eski basarilar konusulurken

eski basarilara doniilmesi adina birtakim ¢alismalar planlarlar (Giiller, 2010, 5.26).
1.4.7. Yeni Arayislar ve Kurumsallasma Calismalar:

Bu evredeki yoneticiler, kendi etkinlikleriyle bu durumdan siyrilamayacaklar
kanaatindedirler. Gecikmis olunmasina ragmen kurumsallasmanin gerekli oldugu
disiiniilmeye baglar. Bu asamada dikkate alinmasi gereken en hassas durum,
girisimciler tarafindan sistemli olmaya ve kurumsal hale gelmeye inanglarinin
olmalaridir. Bu evreyi yasamis az sirket bulunmasina ragmen, sistematik olmay1
bagarmalart durumunda kendini yenilemis ve gelismeye agik bir kurumsal yapi

gerceklestirilebilmektedir (Sungurtekin, 2008, s.23).
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1.4.8. Yeni Nesillere Devir

Son zamanlarda Diinya ticaretinin yiiksek diizeyde yapisal degisikler gecirdigi
goriilmektedir. Ik girisimini basarili sekilde devam ettiren, gelisme gosteren, sahip
oldugu mal varligini artirarak doyuma ulasan fakat eski etkili halini yansitamadigindan
dolay1 basarisizlik elde eden ve eski basarilarin beklentisi i¢inde olan, sorunlarin
artmasiyla son care olarak kurumsal hale gelmeye gayret eden sirketler, sonugta yeni
yetisen kusaklara devir donemine girerler. Bu asamada sirketler tekrar hayat
bulabilecegi gibi, birinci kusak tarafindan gii¢ sartlarda kurulan ve gelistirilen isin, yeni
kusak tarafindan bastirilmasi siireci de yasanabilir. Dolayisiyla, isin gelistirilmesine
paralel olarak yeni nesillerin yetistirilmelerine de zaman ayrilmalidir. Bu cergevede
%20 ila %30’u arasindaki bu sirketlerin ikinci kusaga devredildigi hesaba katilirsa, eski
sirketlerden biiyiik bir bolimiiniin yeni nesle devredilemeden ortadan kalktiklart
goriilmektedir (Simsek, 1988, s.1).

1.4.9. Tasfiye Donemi

Bu sirketin varliginin sona ermesi nedeniyle zor bir siirectir. Temel hedef, aile
sirketlerinin miimkiin oldugunca hayatlarinin devam ettirilmesidir. Islerin yolunda
olmamas1 nedeniyle heniliz deger Ozellikleri tam gelismemis aile iiyelerinin siirtlisme
yagsamasina yol agabilir. Mal ve miilkiyet paylasimlar1 yasanabilir. Bu noktada dikkate
alinmasi gereken en kayda deger husus, yoneticilerin baslangic, gelisme ve biiyiime
donemlerinde siibjektif olmamalari, bilhassa yeni kusaklara yatirim yapmalart ve
yetistirmeleri ile igler yolunda giderken kurumsal hale gelmek i¢in gayret etmeleri
gerekmektedir (Giiller, 2010, s.28).

1.5. YASAM SURESI VE ORTAKLIK YAPISI CERCEVESINDE AILE
SIRKETININ GELISIM ASAMALARI

Aile sirketlerinin gelisim evreleri, yasam siireleri ve ortaklik yapilarina gore de

ele aliabilir.
1.5.1. Yasam Siiresi Bakimindan Aile Sirketi

Sirketler yasayan orgiitlenmeleridir. Aile sirketlerinde dikkate alinmasi gereken

en 6nemli husus yasamlarin1 devam ettirerek diger nesillere devretmektir.
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Aile sirketleri, yasam siireleri bakimindan analiz edildiginde degerlendirildiginde %
33’iinden fazlasmin ikinci kusaga gectigi, bu sirketlerden de sadece % 50’sinin {i¢iincii

kusaga kadar yasamlarini siirdiirdiikleri tespit edilmistir (Kaya, 2009, s. 10).
1.5.2. Ortakhik Yapis1 Bakimindan Aile Sirketleri

Gelisme asamalar1 ve ortaklik yapisina gore aile sirketleri 4 alt baslikta

incelenebilir.
1.5.2.1. Birinci Nesil Aile Sirketleri

Aile sirketlerindeki gelisme siirecinin ilk evresi, girisimci degerlerin, inanglarin
ve tutumlarin sirketin sahip oldugu kiiltiirii cok fazla etkiledigi, adeta sirket ve
girisimcinin biitiinlesme sagladigi birinci nesil aile sirketlerince temsil edilmektedir. Bu
evre siirecinde, girisimci ve sirketin benzer Ozelliklere sahip olmasinin beraberinde
getirdigi sey, sirketlerin girisimcilerle baglantili oldugu, bir bagka deyisle girisimcinin

sahsen igin basinda olmasiyla islerin yolun gittigi goriiliir (Karpuzoglu, 2001, s.94).
1.5.2.2. Biiyiiyen ve Gelisen Aile Sirketleri

Birinci nesil aile sirketlerinde gelisim siirecinin ikinci kismini “Biiyliyen,
Gelisen ve Milkiyetin Kardesler tarafindan Paylasildigi Kardes Ortakliklar1”
olusturmaktadir. Bu siirecte ilk girisim basariya ulasirsa, bu durum ailenin ekonomisine
de yansimaktadir. Ailenin isi desteklemesi isin de aileyi desteklemesine neden olur. Bu
etkilesimle birlikte, isin gittikge biiylimesine ve gelismesine yol agar. Bilhassa iiretim
veya pazarlama hedefli islerin bu siiregte sanki bir kartopu seklinde biiyiime
gosterdigine sahit olunabilir. Bu evredeki aile sirketleri, tiretimle ugrasiyorsa yeni
iiretim tesisleri kurar, pazarlama yapiyorsa yeni pazarlar elde etmeye gayret eder, ticaret
yapiyor ise yeni mamul veya hizmetlerin pazarlanmasini saglar. Bu evrenin sorun
olusturmamasi i¢in ani biiylimelere engel olunmasi gerekmektedir (Findikei, 2005, s.22-
23).
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1.5.2.3. Kompleks Aile Sirketleri (Kuzenlerin Yénettigi Ikinci ve Uciincii
Nesil Aile Sirketleri)

Gelisme stirecinin li¢lincli asamasinda, kuzenler tarafindan yonetilen ve énemli
kararlarin alindigi, “kompleks aile sirketi” seklinde de adlandirilan ikinci ve ligilinci
nesil aile sirketleri bulunmaktadir. Kompleks aile sirketlerinin, is ile aile iliskilerindeki
cok yonliilik ve karmagiklik, biiylimenin getirdigi sonucla birlikte standart, ilke ve
kurallara ¢ok gereksinim duydugu tespit edilmistir. Birden ¢ok kusagin bir arada olmasi
nedeniyle kompleks aile sirketleri degisik yas, bilgi, deneyim ve kariyer sahibi ¢ok
sayida aile iyesini ile sirketin biliyiimesiyle bircok sayida profesyonel yoneticiyi

barindirmaktadir (Kaya, 2009, s. 10).
1.5.2.4. Siirekli Olmay1 Basaran Aile Sirketleri

Aile sirketlerinin gelisim evresinin son asamasinda siirekli olmay1 basaran aile
sirketleri yer alir. Bu evre digerlerine nazaran kurumsal hale gelme unsurlarinin ¢ok
oldugu yani is degerlerinin aile degerlerine gore daha 6nemli goriildigli evredir. Bu
evrede olan aile sirketlerinde etkinliklerin yerine getirilmesinde, giivenilirlik ve kan
bagindan ¢ok, isler ve bunlarin yapilma tarzi 6nem kazanir. Bu kapsamda isler analiz
edilip islerin saglikli bir bicimde yerine getirilebilmesi amaciyla, isin ylriitilmesini
saglayan bireylerde bulunmasi gereken o6zellikler, sorumluluk ve arag-gerecler, destek
saglanacak ya da isbirliginin yapilacagi birimler ve is kosullar1 dogru olarak tespit
edilir. Yapilan bu uygulama, personel secimi ve yerlestirilmesi, meslekte ylikselme,
performans degerlendirme ve licret tespit etme gibi sistemlere yonelik faydalanilarak, is

degerlerinin tercih edildigi bir atmosfer yaratilmasini destekler (Kaya, 2009, s. 10).

1.6. AILE SIRKETLERININ USTUN VE ZAYIF YONLERI

Aile sirketlerinin gii¢lii ve zayif yonlerinin neler olabilecegi c¢ok sayida
aragtirmacinin ilgi duydugu bir konu olmustur. Ancak literatiir incelendiginde aile
sirketlerinin bir biitiin olarak giiclii ve zayif yonlerinin neler oldugu konusunda bir
gorls birligi olmadig sdylenebilir. Ancak literatiirde siklikla ele alinan aile sirketlerinin
baz1 istiin ve zayif yonleri de bulunmaktadir. Asagida sirasiyla aile sirketlerinin

literatiirde siklikla ele alinana {istiin ve zayif yonler ayrintilariyla agiklanmistir.
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1.6.1. Aile Sirketinin Ustiin Yonleri

Aile sirketlerinin genellikle ailenin fedakarligi ve namu, iscilerin vefasi, sirketin
uzun stireli planlar yapabilmesi, esneklik ve dinamizm, toplumsal hassasiyet, yonetici
hissedar birligi ve aile iligkilerinin gelistirilmesi konularinda iistiin yonleri oldugu
belirtilmektedir (Elmas, 2015, s. 16-19).

Aile sirketlerinin iistiin yonlerinden ilki ailenin ozverisidir. Aile sirketleri
kurulus ve gelisme donemlerinde aile iiyeleri kar paylarindan fedakarlik ederek ya da
kendi kisisel servetlerinden katkilarda bulunarak sirketin gelismesine katkida
bulunurlar. Boylece sirkete ciddi bir mali kaynak saglarlar. Aile liyelerinin sirkete karsi
kanuni sorumluluklarinin yani sira manevi sorumluluklart da bulunmaktadir. Bu
nedenle, sirketinin basaris1 ya da basarisizligt dogrudan ailenin basarisi ya da
basarisizlig1 olarak algilanir. Aileler sadece sirkete maddi kaynak saglamakla kalmayip
yonetim siireclerine de katkida bulunurlar. Ozellikle bu katki kriz zamanlarinda
belirginlesir (Giinver, 2011, s. 20). Aile sirketlerinde sirketle ilgili olumsuz bir mali
durum s6z konusu ise, aile iiyeleri kredi cekmek yerine kendi mal varliklarini satarak ya
da kisisel servetlerinden katki da bulunarak sirketi igine diistiigii zor durumdan
kurtarmaya calisir.

Aile sirketlerinin iistiin yonlerinden birisi de ailenin s6hretidir. Ailenin toplum
icerisindeki itibar ve saygmliga sahip olmasit miisteri iliskilerini, tedarik saglayan
firmalarda olumlu bir imaj olusturmalarina ve rakiplerine karsi daha iyi durus
sergilemelerine yardimci olabilir. Boylece sirketler basarilmasi uzun zaman ve emek
isteyen giiven duyulan bir firma olmay1 daha kisa siirede basarabilir. Taninmis bir aile
sirketi olma ayn1 zamanda sirketin ihtiya¢ duydugu zaman kredi temininde, hammadde
ithtiyacinin karsilanmasinda reklam ve satis faaliyetlerinde olumlu etkileri olabilir. Ayn1
zamanda is piyasasinda taninmis bir ailenin sirketi olmak sirketin karsilastiklari
sorunlar1 hizli1 ve etkili bir sekilde ¢6zmesine yardimci olabilir. Sonug olarak ailenin
toplum igerisinde itibar sahibi olmasi sirketin biiyiiyilip gelismesine etki eden bir faktor
olarak 6n plana ¢ikmaktadir (Elmas, 2015, s. 17).

Aile sirketlerinin bir diger lstlin yonii ¢alisanlarin sadakatiyle ilgilidir. Aile
sirketlerinin genel bir 6zelligi olarak kurucu ve yoneticiler aile {iyeleri olup ve
birbirleriyle yakin iliski igerisindedirler. Bunun sonucu olarak, diger kar amach

sirketlerdeki yonetici ¢alisan ya da yoneticiler arasindaki iliskiler resmi ve mesafelidir.

19



Ancak aile sirketlerinde yoneticilerin kendi aralarinda ve yoneticilerin calisanlarla
iliskileri daha samimi ve daha az mesafelidir. Bu durum c¢alisanlarin aile sirketlerine
bagliligini artirmakta ve isten ayrilma niyetlerini azaltmaktadir. Samimi iligkilerin bagka
bir sonucu olarak, calisanlarin yaraticiliklar1 artmakta, c¢alisanlar daha fazla risk
almakta, yeni diislincelere daha agik olup, ¢alisanlar daha giivenli bir sekilde
calismaktadir. (ASO, 2005, s. 10) ' ya gore aile sirketleri diger kar amagl sirketlerden
farkli olarak uzun dénem istihdami 6n planda tutan sirketlerdir. Bu kuruma gore aile
sirketleri sirkete yarar saglayan ve sorumluluklarin1 iyl bir sekilde yerine getiren
calisanlar1 sahiplenme egiliminde olup bu calisanlarla tiim ¢alisma hayatlari boyunca
istthdam etmeye isteklidirler. Bu nedenle, aile sirketlerinde is gorenler sirketi
sahiplenme egiliminde olup ve kendilerini bir aile ortaminda hissederler. Sonug olarak,
bu durum calisanin sirkete olan sadakatini arttirir ve aile sirketlerinin basariya
ulagmasina yardimci olur.

Aile sirketlerinin bir diger giiglii yonii kisa vadeli ve popiilist politikalar yapmak
yerine sirketi uzun dénemde basariya ulastiracak planlar yapmalaridir. Aile sirketleri
diger kar amach sirketlerden farkli olarak kisa vadeli basarilar yerine uzun vadeli
basarilara odaklanir. Diger kar amacgli sirketlerde kar1 maksimize etmek ve
hissedarlarina kar payr dagitmak kisa vadeli en 6nemli amaglardan biriyken, aile
sirketleri kar payr almayarak sirketlerinin biiylime ve gelismesine katkida bulunurlar
(Ozler ve digerleri, 2007, s. 442).

Aile sirketlerinin bir diger Ustlinliigli ise esnek ve dinamik bir yapiya sahip
olmalandir. Aile sirketleri genellikle tek bir patron tarafindan yonetildiginden hizli
karar vermeyi gerektiren yeni imkan ve is firsatlar1 piyasa da ortaya ciktiginda aile
sirketleri hizl1 bir sekilde harekete gecerek piyasada ki firsatlari degerlendirebilir. Bu da
aile sirketlerinin dinamik yapisina iligkin ipuclart vermektedir. Diger kar amacgh
sirketlerde ise belli kararlar almak hissedarlarin onaymi gerektirdiginden bu sirketler
biirokratik engellerle karsilasabilmekte ve karar verme siirecleri giiglesmektedir. Ancak
bazi aragtirmacilar aile sirketlerinin bu yapisinin kendileri i¢in ayn1 zamanda bir sakinca
da olusturabilecegini ileri siirmektedir. Ornegin, (Cosier ve Harvey, 1998, s. 75-79) 'e
gore aile temsilcisi liye ani ve bilingli olmayan kararlar verirse sirketin iflasina neden
olabilir. (Harvey ve Evans, 1994, s. 331) ' a gore de aile sirketleri ¢atisma i¢in iiretken

alanlardir. Sonug olarak, aile sirketlerinin ¢ogu zaman hizli kararlar alabilen ve dogru
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kararlar alindiginda bu karardan en iist diizeyde fayda saglayabilecek dinamik bir
yapilart vardir.

Aile sirketlerinin {istlin bir diger yonii de sosyal duyarliliklarinin yiiksek
olmasidir. Diger kar amagh sirketlerde ama¢ deger iiretmek, sermaye birikimini
artirmak ve kar1 en iist diizeye ¢ikarmak iken, aile sirketlerin de bu amac¢ toplumsal
sorumluluklar olmadan diisiiniilemez. Ciinkii aile sirketlerinin toplum igerisinde olumlu
bir imaja sahip olmalar1 bu sirketlerin gelismesini ve biiyiimesini kolaylastiran énemli
bir faktordiir. Bu baglamda, aile sirketleri diger kar amach sirketlerle kiyaslandiginda
daha toplumsal diisiiniirler ve yasadigi topluma ve ilkesine duyarli bir tavir sergiler.
Dahasi bu sirketler ¢alisanlarinin refahin1 6n planda tutar (Cosier ve Harvey, 1998, s.
75). Ulkemizde ve diinya da ¢ok sayida aile sirketi toplum yararina vakiflar kurarak kiz
cocuklarimin okumasina, ihtiya¢ sahibi Ogrencilerin tiiniversite hayatlar1 boyunca
desteklenmesine, kadin girisimlerin is hayatmna atilmalarina, kiiltiir ve sanat
faaliyetlerine destek vererek hem toplumsal hayatin gelismesine hem de insan hayatina
onemli katkilar yapmustir. Ulkemizde 6nemli aile sirketlerinden biri olan Sabanci
Holdingin vakfi olan Hact Omer Sabanci Vakfi “bu topraklardan kazandiklarimizi bu
topragin insanlaryla paylasmalyiz sloganiyla” yola ¢ikarak 2017 yili itibariyle 1
tiniversite, 37 egitim kurumu, 19 6grenci yurdu, 16 6gretmenevi, 16 kiiltiir merkezi, 5
saglik kurumu, 4 kiitiiphane, 5 spor tesisi, 9 sosyal tesisin yapimini gerceklestirmis, 9
sosyal tesisin ise yapimina katkida bulunmustur (Sabanci Vakfi, 2017). Ayni zamanda
bu vakif her yil yaklasik olarak 1500 6grenciye burs vererek iiniversite hayatlarini
kolaylastirmaktadir. Bu baglamda, aile sirketleri toplumsal kalkinmayi ve insana
yatirimi da 6n planda tutarak hem sirketin toplum igerisindeki tanmirhigin1 ve itibarini
arttirmakta hem de toplumun gelisimine 6nemli katkilar saglamaktadir.

Aile sirketlerinin bir {istiin yonii de yonetici ve hissedarlarin igbirligidir. Diger
kar amacli sirketlerde yoneticiler ve hissedarlar genellikle farkli kisilerden olusurken,
aile sirketlerinde yoneticiler ayn1 zamanda en biiylik hissedarlardir. Bu nedenle aile
sirketlerinde planlar uzun doénemli olup siklikla kar amacglh sirketlerde yasanan sirket
politikalar1 ve yonetim felsefesiyle iligkili degisimler iliskili olarak yasanan yonetim
degisimleri yasanmaz. Aile sirketlerinde ise sirket politikalar1 ve yonetimde siireklilik
olup (Giinver, 2011, s. 22) ve kusaklararasinda yasanan degisimler ailenin vizyon ve

misyonunda belirgin bir degisiklik olusturmaz.
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Son olarak, aile sirketlerinin iistiin bir yonii de aile iliskilerini gelistirmesidir.
Aile sirketlerinde aile fertleri zaman igerisinde birbirlerini daha iyi taniyarak
bilmedikleri yonlerini kesfetmeye, birbirlerinin giiclii ve zayif yonlerini tanimaya
baslarlar. Bireylerin davranislarinin aile ortaminda ve is ortaminda farklilasabilecegi
diisiiniildiiglinde, aile liyeleri hem isyerlerindeki hem de ev ortamindaki davraniglarini
gbzlemle firsat1 bulurlarken bu durum onlarin birlikte ¢alisma becerisini arttirir. Takim
olma, sorumluluklar1 paylasma, stratejik kararlar verilmesi gerektiginde isbirligi i¢inde
hareket edebilme, farkliliklara hosgoriiyle yaklagsma ve birbirlerine kosulsuz saygi
duyma aile fertlerinin aile sirketlerinde calismasiyla kazanabilecegi bir dizi olumlu
beceridir. Ayn1 zamanda aile sirketlerinde aile fertleri zaman igerisinde kendi aralarinda
0zel bir dil kullanmaya baslayip etkili bir sekilde iletisim kurarlar (Tagiuri ve Davis,
1996, s. 205).

Sonug olarak aile sirketlerinin finansal, yonetimsel ve kurum kiiltiiriiyle ilgili ve

toplumsal agisindan belirgin tistlinliikler oldugu goriilmektedir.
1.6.2. Aile Sirketinin Zayif Yonleri

Arastirmacilarin iizerinde durdugu bir dizi siklikla s6zii edilen faktorler
bulunmaktadir. Bu faktorler aile sirketlerinin yani sira, diger kar amagh sirketlerle de
ortak noktalar1 oldugu ileri stiriilebilirse de, cogunlukla bu faktorlerin aile sirketleriyle
iligkili oldugu da goze garpmaktadir. (Elmas, 2015, s. 21-23) aile sirketlerinin zayif
yonlerinin akrabalar1 kayirma, aile bireyleri arasinda rekabet, tutuculuk, merkeziyetgi
yonetim ve devretme sorunu oldugunu bildirmistir. (Ates, 2003, s. 19) aile sirketlerinin
zayif yonlerinin sermaye piyasasina kisith erisim, kompleks oOrgiit yapisi, aile
onceliklerinin sirket Onceliklerinin Oniline ge¢mesi, otokratik kurallar, aile iiyeleri
arasinda g¢atisma ve finansal giigliikler seklinde 6zetlemistir. (ASO, 2005, s. 6) aile
sitketlerinin zayif yonlerini yonetimsel agidan gelismemis olmalari, akrabalarin
kayrilmasi, c¢alisanlarin motivasyon diisiikliigii, tutuculuk, merkezi yonetim anlayisi,
sirket yonetiminin yeterince etkinlestirilememesi ve degisime uyum saglamakta giiclim
oldugunu belirtmistir. Asagida (Elmas, 2015, s. 21-23) tarafindan ele alinan aile
sirketlerinin zay1if yonleri sirasiyla agiklanmigtir.

Aile sirketlerinin literatiirde siklikla s6zii edilen zayif yonlerinden biri akraba
kayirmaciligidir. Akraba kayirmaciligr sirket literatiirinde nepotizm olarak da

bilinmektedir. Nepotizm kavramiyla ilgili farkli tanimlar olmakla birlikte, gliniimiizde
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akrabalarin ayn sirkette ise alinmasi (Abdalla, Maghrabi ve Raggad, 1998, s. 555) ya
da bir kimsenin yetenek, beceri, egitim diizeyi gibi kisisel ve is basaris1 gibi mesleki bir
dizi kriteri dikkate alinmadan yalnizca akrabalik miinasebetleri g6z Oniine alinarak
istihdam edilmesi seklinde tarif edilmektedir (H. Ozler ve digerleri, 2007, s. 438). Baz1
aragtirmacilar nepotizm teriminin Tiirk dilinde bazen kayirmacilik ile es anlamli olarak
kullanildigin1 fakat kayirmaciligin daha genis bir kapsami ve anlami oldugunu
belirtmektedir. Kayirmacilik kavraminda akraba kayirmaciligindan farkli olarak, yakin
akrabalar, dostlari, ayn1 okuldan mezun olmak, ayni1 koklerden gelmek, benzer politik
goriise sahip olmak gibi benzerlikleri temel alan kayirmacilik tipleri kendini
gostermektedir. Yapilan arastirmalar nepotizmin sirketler ve calisanlar tizerinde ¢ok
sayida olumsuz etkisi olabilecegini gosteren arastirma bulunmaktadir (Asunakutlu ve
Avci, 2010, s. 96).Bu arastirmalar sirketlerde nepotizmin calisanlarda licret tatmini,
yiikselme olanaklar1 ve yonetimden tatminle (Asunakutlu ve Avc, 2010, s. 93-109), is
tatmini, igverene giiven ve isyerinde adalete olan inangla (Biite ve Tekarslan, 2010, s.
1-21), orgiitsel baghlikla (Karahan ve Yilmaz, 2014, s. 123-148), orgiitsel adalet
algistyla (Arslaner, Erol ve Boylu, 2014, s. 62—77) negatif yonde iliskili oldugunu
gostermistir. Her ne kadar yararlar1 bulunsa da nepotizmin sirketlerde calisanlarin is
stresini arttirdig1 da arastirmalarda elde edilen bir diger bulgudur (Biite ve Tekarslan,
2010, s. 1-21). Bu nedenle, aile sirketlerinde aile tiyelerinin kendi kisisel ¢aba ve
yetenekleri yerine belli bir statii ve goreve aile iliskilerini kullanarak gelmeleri aile
sirketlerinde ¢alisanlarin etkililigini azaltabilir ve sirket yonetiminde ve idaresinde
belirgin sorunlara yol agabilir.

Aile sirketlerinin zayif bir diger yonii de aile fertleri arasinda ortaya ¢ikabilecek
rekabettir. Zaman igerisinde aile sirketlerinde aile fertleri arasindaki uyum ve ahenk
bozulabilir. Aile fertleri birbirlerini rakip olarak gérmesi halinde aile sirketinin gelecegi
tehlikeye girebilir. Aile bireyleri arasinda kisisel nedenlerle ortaya ¢ikan ¢atismalar, aile
i¢i anlagsmazliklar, aile iiyelerinin is yiikii ve ticretlerinde ortaya ¢ikan adaletsizlikler
aile {dyelerinin birbirleriyle rekabetine neden olabilecek konulardan bazilaridir
(Levinson, 1971, s. 90-98).

Aile sirketlerinin zayif bir diger yonii de tutucu bir yapilari olmasidir.
Gilinlimiizde yasanan ekonomik krizler, hizli bilgi ve iletisim teknolojilerindeki hizli
degisimler, artan rekabet kosullar1 ve toplumlarda yasanan hizli degisimler sirketlerin

stratejik karar vermelerine yol agmaktadir. Bu kararlar sirketin gelecegini ve dmiirlerini
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belirlemektedir. Aile sirketleri yapilar1 geregi tutucu sirketlerdir. Ornegin, bu sirketler
sirketin finansman ihtiyacim1 kigisel servetlerinden ya da aile servetlerinden
karsilamakta ve dis finansmana soguk bakmaktadirlar (Gersick ve digerleri, 1997,).

Aile sirketlerinin bir zayif yonii de merkeziyet¢i bir yonetim yapisina sahip
olmalaridir. Cogu zaman sirketlerinden biiyiimesi isinde uzman yetenekli kisilerin sirket
yonetiminde olmasiyla miimkiinken, bu sirketler yetki devrine, ¢ogu zaman olumlu
bakmazlar. Ciinkii yetki devri aile iiyeleri tarafindan prestij ve gii¢ kaybi1 olarak
degerlendirilir (Elmas, 2015, s. 21).

Aile sirketlerinde literatiirde sozii edilen bir diger zayif yonii aile bireylerinin
yasadig1 rol ¢atismasidir. Aile sirketlerinde aile fertlerinin hem sirkette hem de aile
hayatinda yerlerine getirmeleri gereken bazi rolleri vardir. Aile sisteminde aile
bireylerinin yerine getirmeleri gereken roller aileyle ilgili, duygusal ve aile igi iliskilerin
gelistirilmesi, idaresi ve muhafazasina yonelik ve ¢ogu zaman kesin sinirlarla ayrilmasi
giic bir yap1 olustururken, sirketlerde roller belirgin, rasyonel ve bigimseldir. Tipik bir
aile sirketinde aile iiyesi en az {i¢ farkl rolle sahiptir: isyeri sahibi, yonetici ve akraba.
Isyeri sahibi olarak aile iiyesi sirketin karliligindan ve nesiler boyu devam etmesinden
sorumluyken, yonetici olarak sirketin etkili bir sekilde yonetilmesi ve idaresinden,
akraba olarak akrabalar ya da daha 6zel bir ifadeyle aile iiyeleri arasinda birlik ve
beraberligi korumakla sorumludur (Gilinver, 2011, s. 23). Yukarida belirtilen rol ve
sorumluluklar aile iiyelerinin hem isyerlerinde hem de aile hayatinda siirekli bir arada
olmalarindan dolayr belirsizlesmekte, hangi iiyenin sirkette hangi gorevleri ve
sorumluluklar1 yerine getirmesi gerektigi konusunda kafa karigikligina neden olmakta
ve bu zaman igerisinde aile {iyeleri arasinda catismalara ve aile sirketinin gelecegine
belirgin zararlar verebilmektedir.

Son olarak, aile sirketlerinin bir diger zayif yonii devretme sorunudur. Devir aile
sirketini yoneten aile liyesinin, yoneticilik haklarini ve sirketteki paylarina baska bir aile
iyesine ya da kar amagli diger yatirimcilara bir bedel karsiliginda ya da bedelsiz olarak
devretmesi demektir. Aile sirketlerinde siklikla aile {iyeleri sirketteki yoneticilik
pozisyonlarini dmiirleri boyunca devam ettirmek isterler. Aile liyesinin 6liimii, fiziksel
ya da ruhsal bir rahatsizlik nedeniyle sirketi yonetemeyecek bir noktaya gelmesiyle
diger aile iiyeleri arasinda sirket yonetimi icin rekabet yapilmaya baslanabilir ve bu

sirketin gelecegini riske atabilir (Findik¢1, 2011, s. 17). Aym1 zamanda sirkette yeni bir
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liderin secilmesi uzun zaman alabilir ve bu durum sirkettin bulundugu piyasada Ki
etkililigini azaltabilir.
Sonug olarak aile sirketleri kapsamli bir sekilde diger kar amagh sirketlerden
zayif yonleri agisindan farklilasmaktadir. Bu farkliliklar;
e Sermaye piyasasina kisitli erisim,
e Kompleks orgiit yapisi,
e Belirli olmayan gorev dagilimi,
e Nepotizm,
e Ailenin dnceliklerinin sirketin 6niine gegmesi,
e Hizli karar vermekte giicliik,
e Aile iiyelerinin birbirleriyle ¢atigmasi,
e Otokratik ve babaerkil bir yapi,
e Degisime uyum saglamakta giicliik,
e Mali yapiyla ilgili giicliikler,
e Aile bireylerinin sirketi kendi ¢ikarlari i¢in kullanmasi,
o Sirketi yonetici segmede giigliikler ve
e Aile iiyeleri lehine sirkete katki ve gelir arasinda dengesizlikler (Ates, 2003, s.
19) gibi bir dizi yonetimsel, finansal, orgiitsel ve ailevi dezavantaji icerisinde

barindirmaktadir.

1.7. AILE SIRKETLERINDE GORULEN YAPISAL SORUNLAR

Aile sirketlerinin oteki sirketlerde oldugu gibi yasayan bir orgiitlenmeye sahip
oldugu bilinir. Tiim organizasyonlarin yasadigi gibi, aile sirketleri de yasamlari
sliresinde birtakim olas1 sorunlarla kars1 karsiya kalacaklardir. Bu sorunlar genellikle
insan iligkilerinden kaynaklanan sorunlardir. Bu noktada ©nemli olan husus,
karsilastiklar1 problemlere iligkin ¢6ziim stratejilerinin gelistirilmesiyle tistesinden
kolaylikla gelinmesine yol agmaktir.

Arastirmanin  bu bdliimiinde, aile sirketlerinin karsilastigi  sorunlardan

bahsedilecektir.
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1.7.1. Yonetim Sorunlari

Aile sirketlerindeki yonetim siiregleri c¢ogunlukla sirket sahibi veya
yoneticilerince yapilmaktadir. Bundan dolayi, yonetimsel islevlerin tiimiiniin bir
yonetici eliyle gerceklestirilmesi ¢ok gli¢ bir olabilir. Kurumsal hale gelebilen ve uzman
yonetimin saglandigi sirketlerde, tim yonetim iglevleri farkli yoneticilerle yerine
getirildiginden, yonetim islevlerinin yerine getirilme siireci, tek yoneticiyle yonetilen
aile sirketine nazaran daha basit bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir (Tekin, 2004:

126).
1.7.2. Planlama Sorunlari

Tim sirketler gibi aile girketleri de yoOnetim silirecine planlamayla baslarlar.
Planlama sayesinde yoneticiler gelecekle ilgili tahminlerde bulunarak sirketin basarili
olmasi i¢in yapilmasi gerekli hususlara karar verirler (Tekin, 2004, s. 127). Fakat aile
sirketi yoneticileri yonetimle ilgili yetersizliklerinden dolayi, sirket gereksinimlerini
tespit ederek bu gereksinimler dogrultusunda sirketi yonlendirerek uzun doénem
planlamalarina iligkin isteksizce hareket etmektedirler. Sirket yoneticilerinin bu siire¢
icerisinde uzun vadeli karar almaktansa anlik karar verme ve kisa vadeli stratejiler
gelistirme yoluna gittikleri goriilmektedir.

Aile sirketlerinin planlamayla ilgili en 6nemli sorun yoneticilerin is basinda
oldugu zaman isi birakmalarinda goniilsiiz davranip, sirketin sonraki nesle aktarma
planlarin1 yerine getirmemeleridir. Sirket yoneticileri, sirketi ileride yonetecek kisinin
belirlenmesinde goniilsiiz hareket etmeleri sirketin bir kisinin yOnetimine zorunlu
kilarak, uzun vadede sirket yasamini tehlikeye sokabilecektir (Tetik ve Uluyol, 2005, s.
25).

1.7.3. Orgiitleme Sorunlar

Aile sirketlerinin oOrgiitlenmesinde engel olusturan Onemli etkenler, gorev
tanimlarinin yapilmamasi, yetki ve sorumluluk alanlarimin belirlenmemesi ve etkili
calisan orgiit yapisinin  gergeklestirilememesi seklinde belirtilebilir. ilave olarak,
sirketlerde profesyonellesmenin olmadigi, yoneticilerin, yonetim etkinliklerinin yaninda
tiim siireci yakindan takip etmeye calistigi, sirkette islevsel boliimlerin kurulmadigy, is

tanimlamalar1 ve analizlerin yerine getirilmedigi kompleks bir yapimnin mevcut oldugu
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bir sirket ortaminda, orgiitleme aktivitelerinden bahsetmek miimkiin degildir (Tetik ve

Uluyol, 2005, s. 25).
1.7.4. Koordinasyon Sorunlari

Koordinasyon, sirketle ilgili yiiriitiilen c¢alismalarin bir araya getirilerek,
hedeflerle iliskin gereken faaliyetlerin birlestirilerek, bir biitiin olusturma gayretleridir.
Sirkette aile hedefleri ile sirket hedefleri arasinda degisik ayriliklar meydana
gelebilmektedir. Ne vyazik ki fikir ayriliklart  girketi c¢atisma  ortamina
stiriikleyebilmektedir. Koordinasyon kaynakli yonetimsel sorunlar, sirket hedefleriyle
aile hedeflerinin ¢atismasindan ve bu g¢atismanin yonetim olarak engel olunamayarak
diizeltilmemesi sebebiyle meydana gelmektedir. Sirket i¢i kusak c¢atismasi, ailedeki
tiyelerin kendilerini iistiin gormeleri ve uzman yoneticilerle ¢atisma yasamalar1 bu

sirketlerdeki koordinasyon problemleridir (Tetik ve Uluyol, 2005, s. 26).
1.7.5. Yiiriitme Sorunlar:

Planlama, orgiitleme ve koordinasyon fonksiyonlarinin meydana getirilmesi
sonrasinda tim yapiya hareket vererek sirketin yonlendirilmesini saglayacak olan
yiirlitme fonksiyonudur. Sirket tarafindan belirlenmis hedeflerin yakalanabilmesi igin
planlama orgiitleme ve koordinasyon fonksiyonlarinin islerlik kazandirilmasi
gerekmektedir. Yiriitme fonksiyonunun sirketi hareketlendiren yonetim faaliyetleri
seklinde tanimlanmaktadir. Aile sirketlerindeki yiiriitme etkinliklerinin meydana
gelmemesinin sebebi sirkette aile iiyelerine ayricalik taninmasi olarak belirtilebilir.
Ciinkii ytiriitme faaliyetleri sirket ¢alisanlarinin birtakim yonetim metotlar1 ve yetki ve
sorumluluk hissiyle eyleme ge¢cmesi seklinde ifade edilebilmektedir. Bundan dolay1
sirketi i¢i nepotizmin mevcudiyeti calisanlarin eyleme ge¢me hususunda goniilden
hareket etmeyeceklerinin bir isareti seklinde goriilebilecektir (Tetik ve Uluyol, 2005, s.
27).
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IKINCi BOLUM
AILE SIRKETLERINDE KADINLARIN ROLU VE ONEMI

Bu boliimde aile sirketlerindeki kadinlarin sagladig: katkilar, yonetimdeki rolleri

ve bu ¢ercevede karsilastiklar1 temel sorunlardan bahsedilecektir.

2.1. AILE SIRKETLERINDE KADINLAR

Aile sirketlerinde ¢ogunlukla goriinmez olarak nitelendirilen kadinlar; aktif
olarak sirkette ¢alisan, sirkette calisiyor olarak goriilen ve sirkette calismayan iiyeler
seklinde kategorize edilebilir (Ozkara ve Kizildag, 2012, s. 168). Akif olarak calisan
kadin iyelere iligkin arastirmalara bakildiginda, kadinlarin diger tiyeler gibi giinliik
sirket caligmalar1 igerisinde olmasina karsin, erkekler kadar onemin verilmedigi ve
karsiliklarini licret ya da pozisyon anlaminda alamadigi tespit edilmistir (Hollander ve
Bukowitz, 1990, s. 145). Kadinlarin ¢ogunlukla aileye destek olmak niyetiyle ya ticret
almaksizin veya erkeklere nazaran diisiik iicretle calistig1 goriilmektedir (Jimenez, 2009,
s. 54). Ailede yonetimin devredilecegi erkeklerin bulunmamasi ya da kriz durumunda
kadinlara gereksinim duyuldugu bilinmektedir. Bu sartlarda sirketin siirekliliginin
saglanmas1 amaciyla daha once goriinmez olan kadinlarin galigmasina ve yonetimi

devralmasina miisaade edilmektedir (Jimenez, 2009, s. 155).
2.1.1. Sirketlerde Farkhliklarin Yonetimi ve Kadin Yoneticiler

Cinsiyet ayrimciligr etkenini yok edebilmek adina, ¢ogu sirket, erkege benzeyen
davranis1 akla getiren Ozelliklere destek olmamaya ve insanlar arasindaki iliskilerde
hassasiyet gibi kadina o6zgii oOzellikleri 6n plana ¢ikartmaya ¢aligmaktadir. Fakat
feminizasyon olarak nitelendirilen bu hususun, kadinlarin lehine olmayan bir siireg
durumuna geldigini gdz Oniine sermektedir. Ciinkii kadinlar beklenen “kadinsi”
Ozelliklerini  arttk  ortaya koyamazken, erkeklerden bu ¢esit oOzellikler
beklenmemektedir. Bu ¢ifte standart, arastirmacit Glick ve arkadaglari tarafindan yapilan
bir ¢aligma ile ortaya konmustur (Glick vd., 1995, s. 567) . Bu ¢alismada, deneklerden,
idari bir is ilanina basvuran bireylerin aralarindaki rekabete puan vermeleri istenmistir.
Daha hirsli olan kadin bireyler is i¢in uygun olmalarina ragmen, diger adaylara nazaran

baskalariyla kolaylikla iligki kuramamis, bundan dolay1 da ise kabul edilmeleri daha az
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bir olasilik olusturmustur. Tam tersine, hirsli erkek adaylar, girisken olmamalarina
ragmen ise alinma olasiligi yiiksek bireyler olarak gorilmistiir (Glick vd., 1995, s.
567).

Fakat biiyilkk resme bakildigi zaman kadinlarin daha olumlu bir durum
goriilmektedir. Isbirligi yapabilme yetenekleri sayesinde kadinlar, erkeklere gore ¢ok
daha iyi bir yOnetici olabilmektedirler. Kadin yoneticiler genel olarak iyi izlenim
vermektedirler. Fakat bu sadece davranis bigimleri, tipik olana benzemesi durumunda
gecerli olmaktadir. S6z edilen liderlik oldugu zaman kadinlar da erkekler kadar
etkilidirler. Ustelik alt kademede calisan insanlar tarafindan, kadmn yéneticiler tercih
edilmektedir. Verilen gorevleri karsi cinsten yoneticiler kadar iyi yapsalar da, kadin
yoneticiler erkek  yoOneticiler tarafindan ne yazik ki  olumlu olarak
degerlendirilememektedirler.

Yapilan arastirmada arastirmacilar kadin ve erkekler tarafindan liderlik ve
yoneticilik Ozelliklerinin degerlendirilmesi istenmistir. Bu islem sonrasi yine ayni
degerlendirme yapilmistir. Ancak bu defa tek fark istenilen degerlendirmenin karsi
cinsten bir yoneticinin Ozellikleri i¢in olmasidir. Sonuglar 6nemli OSlgiide sasirtict
olmustur. Kadinlarin etkilesimli 6zelligi kabul edilmis, ancak otoriter kadin yonetici
0zelligi kabullenilmedigi goriilmiistiir. Erkek yoneticilerin otoriter ve zorla kabul ettirici
oldugu belirtilmis ve bu davranisa aykiri1 bir durum da erkekler i¢in reddedilmistir.
Klonsky tarafindan, kadin ve erkeklerin liderlik becerileri ve davraniglarinin, insanlarin
aklinda bulunanlardan yola cikilarak anlasilabilecegini belirtmistir. Bunun yaninda,
kadinlarin sempatik, etrafindakileri dislinen, bencil olmayan ve duygularim
sOyleyebilen tarzda davranis gosterdigi tespit etmistir. Erkek yoneticilerin ise bagimsiz,
hirshi, giliglii ve donanimli bir 6zellige sahip oldugunu belirtmistir. Bagska bir
arastirmada, kadinlarin, erkeklerine ¢aligma alanlarina girmesi durumunda, erkeklere
has davranis gosteren kadinlarin higbir zaman kabul gormedigi ortaya ¢ikarilmustir.
Erkek yoneticilerin olumlu bakmasa da, kadin yoneticilerin gorevlerini erkekler kadar
1yl yaptig1, hatta alt kademelerde ¢alisan kisilerin kadin yoneticilerle ¢alismay1 tercih
ettikleri belirlenmistir. Elde edilen degerlendirmelerde daha otoriter ve dikte eden erkek
yoneticilere gore, kadinlarin daha demokratik, is birligine ve danismaya agik olduklari
ortaya konmustur (Semerci, 2010, s. 22).

Klonsky tarafindan yapilan degerlendirmeye gore, ikilemler yasanmasina

ragmen kadin yoneticiler hakkinda, kadin olduklarindan dolay1 negatif degerlendirmeler
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yaptlmamaktadir. Ayni aragtirmact tarafindan, sirket ve kurumlarda cinsiyet
farkliliklarinin liderlik becerilerine ne seviyede etki ettigini incelemek icin bir arastirma
yapilmistir. Bulunan sonuglara gore yalnizca tek bir ayrim oldugu tespit edilmistir. Bu
ayrimin da kadinlarin erkeklere nazaran demokratik bir yaklagima sahip olmalari,
isbirligi ve kendi kararlarini tartismaya daha acgik olduklaridir. Erkek yoneticilerin ise
daha otoriter ve emir verici olarak davrandiklar1 ortaya ¢ikmistir (Klonsky vd., 1992, s.
17).

Sozii edilen bu farkliliklar erkek ve kadin bireylerin farkli diisiince sistemlerine
sahip olmasindan ileri gelmektedir. Kadin ve erkek diislince sistemlerine yonelik
farklarin incelenmesi bu arastirmayi kapsamamakta olup, erkek gibi otoriter ve dikte
edici davranis gosteren kadin yoneticilerin tercih edilmedigine dikkat ¢gekmek yeterlidir.
Duygu denildiginde ilk akla gelen kadinlardir. Duygusal olmak c¢ogunlukla
kiigtimsenmekte ve kadinlara 6zgii bir zaaf olarak kabul edilmektedir. Ne var ki duygu
insanla iligkili olup duygular1 yagamak ve gostermek saglikli bir ruh halinin en énemli
gostergelerinden biri olarak kabul edilmektedir. Buradaki fark, iki cinsin duygularini
ifade etme tarzlar1 ve gosterdikleri duygusal tepkilerdir. Duygular1 gosterebilmenin
diger yonii de duygular1 anlayabilmektir. Genellikle kadinlarin karsisindakinin
duygularin1 anlama konusunda daha basarili olduklar1 bilinmektedir. Kadinlar
kolaylikla karsilarindaki kisinin bakislarindan ve yiiz ifadesinden duygusunu
anlayabilmektedirler. Onemli olan nokta, kadinlarin bu 6zelligi genetik olarak aldigi mi
yoksa sonradan m1 edinmis olduklaridir. Bir goriise gore kadinlardaki bu yeteneginin
nedeninin erkekler oldugu diistiniilmektedir. Tarih boyunca gii¢sliz durumda bulunan
kadinlar, giiclii olan erkeklerin duygusal ifadelerini anlamayi, kendilerini korumak
adima O6grenmislerdir. Baskin olan cins bu yetenege ihtiyagc duymamistir. Biiyiik bir
gayretle, yliz ifadesi ve ses tonu gibi davraniglarla duygularini ifade edebilen kadin,
erkegin bu durumu ¢6zememesinden dolay1 bir ¢ikar yol bulamamakta ve bagirmaktadir
(Yiicelen ve Ozen, 2016, s. 43).

Karsisindaki insanlarin duygu ve diislincelerini anlayamayan erkekse, kendi
duygularin1 bastirarak kontrol altina almaya ¢alismakta ve genellikle 6fke ya da
saldirganlik seklinde toplum tarafindan ona uygun goriilen tarzlarda kendini ifade etmek
durumunda kalmaktadir. Ne var ki bazen olumlu ya da olumsuz biitiin duygularin en
basit ve rahatlatict ifadesi aglamaktir. Ancak aglamak c¢ocukluk ¢agindan baglamak

tizere erkeklere yasaklanarak, bundan yoksun birakilmislardir. Sahip olduklart bir tek
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testosteron hormonunun da 6nemli yardimi olan saldirganlik duygusu kalmistir ki, bu
duygu zaten toplum tarafindan sikga pekistirilmektedir. Saldirganlik ve acimasiz
davraniglar gosteren kadinlarin bu tarzi ise erkeksi goriilerek iizerinde geregince
durulmaz. Oysaki saldirganlik gésteren ve acimasiz kadin oran1 yadsinamayacak kadar
coktur. Erkek ve kadinlarin zaman zaman birbirlerine gore farkli diisiinceye sahip
olduklart ve farkli davrandiklari dogrudur. Gergek su ki, birbirlerine gore farkli
diisiincelere sahip ve farkli davranan ¢ok sayida kadin bulmak daha kolaydir. Benzer
sekilde biitiin erkekler de ayni sekilde diisiinlip ayn1 davranmamaktadirlar. Erkek ve
kadimin farkliliklar1  6zetlenecek olursa, duygulari hissetmede farkliliklarindan,
algilamadaki  farkliliklarindan, konugma yeteneklerinden, hafiza ve tutum
farkliliklarindan s6z etmek gerekmektedir. Bahsedilen farkliliklardan dolayi sirketlerde
kadm ve erkek calisan ayrimi yapmak, is yerinde basarisizliga neden olacaktir. Is, cok
boyutlu bakilmasina ihtiya¢ duyulan bir olgudur. Farkli yetenek ve bakis agilarini ayni
yerde elde tutmak, onlardan dogru yerde ve birlikte yararlanmak firsat esitligi degil,

cesitlilik getirir. Is yerinde cesitlilik ise bagarmnin énemli unsurlardan biridir (Semerci,

ty.)
2.1.2. Aile Sirketlerinde Kadin Uyeler ve Varislik

Aile sirketlerinin kurucularin tarafindan varislere devredilmesi, aile sirketlerinde
yasanan en ciddi sorun olarak goriilmektedir. Literatiirde aile iiyelerinin ydnetime
hazirlanmas: ve sirket devriyle ilgili aragtirmalara bakildiginda, ¢ogunlukla cinsiyetin
belirleyici faktor oldugu goriilmektedir. Aile ve is arasinda olan cinsiyet asimetrisi, aile
sirketlerindeki rollerin dagiliminda da gergeklesmektedir.

Aile sirketlerinde varislerin yonetime seg¢ilmesinin temel amaci, sirketin ailede
tutulmas1 ve korunmasidir (Martin, 2001, s. 225). Bundan dolay:1 varislerin segimi,
yonetimin degigmesine benzer bir olgu olmayip uzun donemli bir siirectir. Varisler aile
sirketine iliskin sorumluluk ve gorevleri amaciyla uzun bir siirecte hazirlanip yetistirilir.
Ailedeki ¢ocuk bireylerin kiigiik yaslardan itibaren egitime tabi tutulmasi ile baslayip
sirketin alt basamaklarinda calistirilmaya baglamasiyla siirdiiriilen bir siirectir. Farkli
asamalardan gegen varisler sonrasinda lider konumuna geger (Cater III ve Justis, 2010,
S. 567). Aile sirketlerinde varislerin belirlenmesinde etken unsur, karar verme giicii
faktoridiir. Sirkette calisip en fazla tecriibe kazanmis bireyler, karar verme giliclinii

elinde bulunduran kisi seklinde dikkate alinarak ve se¢imi yapilir.
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Erkek bireylerin ufak yaslardan itibaren sirket biinyesinde kendilerine yer
bulmalar1 nedeniyle kadin iiyelerden daha ¢ok tecriibeye sahip olurlar. Bu tecriibe
erkeklerin sirkette gilic sahibi olmalarini ve bu nedenle varis yapilmalarina yol
agmaktadir (Danes vd., 2005, s.117). Bu nedenle aile sirketlerinde, cogunlukla en biiyiik
erkek bireye oncelik verilerek yonetim devredilmektedir.

Kiz ¢ocuklarin ile erkek ¢ocuklarina benzer haklarin (tesvik, firsat, egitim vb.)
verilmemesi, kadinlarin sirket yonetimlerinde bulunmasini ya da kendi islerini
kurmasina engel teskil etmektedir (Cole, 1997, s. 355). Bu husus bir yandan
geleneksellik bir yandan da ailedeki kiigik kizlarm korunmasi igin Kkararlara
katilimlarina kisitlama getirilmesi ile iliskilendirilmektedir (Hollander ve Bukowitz,
1990, s. 142). Degisik sebepler bulunsa da iiyeler arasinda meydan gelen esitsizlik;
kadin tiyelerin aile sirketlerinde varis olarak dikkate alinmasini olumsuz etkilemektedir.
Aile iginde yonetimin devredilecegi erkeklerin olmamast (Jimenez, 2009, s. 55) ya da
ailedeki erkek bireylerin is yonetiminde basari gosterememesi (Salganicoff, 1990, s.
128) kosullarinda kadin iiyeler varis olarak 6nem kazanmaktadir. S6z edilen sartlar
haricinde kadin bireylerin lider pozisyonuna gelmeleri ya da bu dénemde kendine yer
bulmas1 da nadiren gerceklesen bir durumdur (Kepner, 1983, s. 58).

S6z edilene bu sartlara yonelik yapilan bir incelemede ailenin ilk dogan
bireylerinin cinsiyet ve sirket yonetimini devralmalar1 arasindaki iliski arastirilmistir.
Sonug olarak, ilk ¢ocuk eger erkekse list diizey yonetici olarak sirket yonetimini aldigini
fakat ilk cocuk eger kiz ise bunun gergeklesmedigi tespit edilmistir (Vera ve Dean,
2005, s. 325). Kimi aile sirketlerinde yonetimin devredilecegi erkek varisin
bulunmamasi halinde, sirketi kadinlara vermektense satmayi tercih etmektedirler
(Stavrou, 1999, s. 66-67).

Tiirkiye’de aile sirketlerinde gorev alan kadinlar incelendiginde erkeklerin varis
olarak secildigi goriilmiistiir. Bu secimin erkek egemen sosyal yapinin ve geleneksel
uygulamalarin sebebi oldugu degerlendirilmektedir. Toplumda yer alan cinsiyet
esitsizligi hem Osmanli doneminde hem de Cumhuriyet doneminde farkli
uygulamalarla degistirilmeye calistlmistir.  1850°li  yillardan itibaren Osmanlh
doneminde kadinlar i¢in aile yasami, sosyal yasam, is ve politika alanlarinda kanunlar
hayata gegirilmistir. Cumhuriyet doneminde de kadin haklariyla ilgili diizenlemelere hiz
verilmistir. 1926’de Medeni Kanun’un kabul edilmesiyle kadin ve erkek yasalar 6niinde

esit kabul edilmistir (Gokgimen, 2008, s. 18-19). Biitiin bu gelismelere karsin
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Tiirkiye’de kadinlar, geleneksel erkek egemen yapinin korunmasi ve erkeklerin mevcut
pek cok alanda hakimiyeti ele gecirmesinden dolayr bircok sorunla bas etmek
zorundalardir. Bu husus Tiirkiye’deki kiltiirel degerlerin, dogu ve bati degerleri
karisimi nedeniyle bicimlenmesi ile baglantilidir (Karatas-Ozkan vd., 2011, s. 210).
Kiiltiirel degerler, toplumu ve toplumla etkilesiminden dolay1 sirketleri, bilhassa da aile

sirketlerini etkilemektedir.
2.1.3. Aile Sirketlerinde Kadinlarin Yeri

Erkek ve kadinlarin degisik sosyal konumlara sahip oldugu geleneksel
kiiltiirlerde cinsiyete dayanan is ve aile sorumluluklari, is ¢evresinin ve c¢alisma
yontemlerinin olugmasinda da biiyiik bir rol oynamaktadir (Lyman vd., 1985, s. 47). Bu
bakimdan, ev disinda caligsin veya calismasin kadinlarin i yasamlari, daima aile
yasamindan sonra ikinci derecede 6nemli olarak tanimlanmaktadir (Poza ve Messer,
2001, s. 17).

Bununla birlikte kadinlarin gerek calisan gerekse girisimci olarak is hayatina
giderek artan oranda katilimlarmin artti1 bilinmektedir. Ozellikle kadin girisimcilere
yonelik destek ve Ozel girisimcilik programlart bu artist desteklemektedir. Kadin
girisimciligi iki temel gruba ayrilmaktadir: bagimsiz girisimei ve bagimlh girisimei.
Bagimsiz girisimci, kendi adina bagimsiz bir sirket kuran ve biiyiiten kadinlardir.
Bagimli girisimciler ise bir sirketin kurulmasinda ve gelismesinde ikinci derecede
oneme sahip olan kadinlardir. Bagimli girisimciler; kocalarmin babalarinin ya da
kardeslerinin kurdugu sirkette c¢alismakta ve bazen de es-girisimci roliinii yerine

getirmektedir (Karatas-Ozkan vd., 2011, s. 210).
2.1.4. Kadinlarin Aile Sirketlerine Sagladig1 Katkilar

Kadinlarin is yasamina katilmasiyla ilgili ¢aligmalar baslica liberal feminist
teori, sosyal feminist teori ve psikanalisttik feminist teori olarak {i¢ grupta
incelenmektedir. Liberal feminist teori, temelini liberal politik teoriden almaktadir. Bu
kuram temelde kadin ve erkegi esit olarak kabul etmektedir. Kadin ve erkegin esit
haklara sahip oldugu ve ayrimcilikla ilgili bariyerlerin kismen veya tamamen ortadan
kaldirilmasi gerektigini ifade etmektedir. Bu goriis, biirokrasiyi, liderligi ve diger birgok
konuyu elestirmeksizin sadece kadinlarin var olan topluma adaptasyonun saglanmasina

iliskin tavsiyelerde bulundugu ve agik¢a olmasa da erkek normlarmma dayandigi icin
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elestirilmektedir. ikinci grupta olan sosyal feminist, psikanalisttik feminist teori ya da
radikal feminist teoride; kadin ve erkek esit olmakla birlikte farkli kabul edilmektedir
(Ahl, 2006, s. 597). Mesela sosyal feminist teori, sosyal 6grenme kuramini temel
almaktadir. Bu goriis, kadinlarin ve erkeklerin farkl kiiltiirel deneyimler yasadiklarini
ve bu ylizden diisiince yapilarinin farklilastigini belirtmektedir (Barnes, 2009, s. 4)
Kadinlar ve erkekler, aile sirketlerini yonetirken 6zellikle is ve aile iligkilerin
yapisina tliimiiyle degisik yonlerden bakmaktadir. Basit bir ifadeyle erkekler, aile
bireylerinin sirkette ¢alismasina, is ve aile yasaminin birbirine girecegi ve sirket
gelirlerinin diismesine yol acacagi endisesiyle karsi ¢ikmaktadir. Buna karsin kadinlar,
aile bireyleri ile daha ¢ok vakit gecirilmesine olanak vermesi ve ig/aile dengesinin aile
aleyhine bozulmasina engel olacag: diisiincesi ile bunu bir kazan-kazan stratejisi olarak
gormektedir (Stafford, 2007). ilave olarak kadinlar karar vermeden once, tiim
parametreleri incelemeyi ve biiyiik resme bakmayi sevdiklerinden dolayi, sirketin yiiz
yiize oldugu karmasikligi daha iyi analiz edebilmektedir. Bunun yaninda, yonetim
gorevinde ya da yonetim kurullarinda yer almalar1 yeni yeni gelisen bir siire¢ oldugu
icin, “iglerin yapilis yontemleri” ile ilgili olarak klise ve ezberlenmis ilkelerden
bagimsiz yeni is yapma sekilleri ve fikirleri tiretebilmektedir (Stautberg, 2014, s. 14).
Bu nedenle kadinlarin yoneticilik yontemlerini, erkek tarz ve stillerini temel alan
geleneksel bakis agilartyla anlamak miimkiin degildir. Erkek ve kadinlarin; becerileri,
benimsedikleri oncelikli sirket amaclari, yonetim stilleri ve biiylime oranlar1 tiimiiyle
birbirinden farklidir.(Anshu, 2012, s. 2). Bu farkliliklarin aile sirketlerine sagladigi
temel katkilar1 es-girisimcilik, duygusal liderlik ve destek rolleri bagliklari altinda

toplamak olanaklidir.
2.1.4.1. Ust Yoneticilik Gorevi

Kadinlar, esleri ile birlikte sirketin kurulus asamasindan itibaren sirketin
yonetiminde gorev alabilmektedir. Es-girisimcilik olarak tanimlanan bu durum is ve aile
boliimlerinin karistirilmasi olarak ifade edilmektedir. Bu ciftler, bagimsiz c¢alisarak
kendi kisisel hayatlar1 iizerindeki kontrollerini arttirmak istemektedir. Bu sekilde hem
aile hem de 6zel yasamlarin1 kontrol ederek tatmin diizeylerini arttirma olanagina sahip
olmaktadirlar. Paylasilan genis goriisliilik ve dogru-etkili takim ¢alismasindan dolay1
hem is hem de aile iligkileri daha da giiclenmektedir. Es-girisimci ciftler, birbirlerine

son derece giivenmektedir. Bu giiven nedeniyle, hem evlilik gii¢lii ve saglam temellere
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sahip olmak da hem de is hayatinda giiclii bir partnere sahip olmanin verecegi rahatligi
arttirmaktadir. Es-girisimciler, ayn1 amaclari, idealleri ve hayalleri paylasan kisiler
olarak essiz bir takim olmaktadir. Kuskusuz bu faktorler, sirketin basarisini ve
karhiligim arttirmaktadir. Bu ciftler, sirketlerini kendi bildikleri ve giivendikleri sekilde
yonetmektedir. Bu durum oOzellikle aile ve is yasami arasindaki sinirlar
belirsizlestirmektedir. Aile ve is yasamimin bu denli i¢ ige ge¢mesi, sorunlarin ve
catigmalarin dogmasini kaginilmaz hale getirmektedir. Sinirlar, catismalar, kisisel
gereksinimlerin g6z ardi edilmesi, sorumluklarin adil bir sekilde bdliinmemesi ve
zaman/parasal baskilar bu catigmalar1 ve tansiyonu arttiracak faktorler olarak
degerlendirilebilir. Ayrica bir siire sonra ¢iftler, partneri olmaksizin yeni fikir iiretme ya
da is tansiyonunu diisiirmek icin yollar bulma becerilerini kaybederler (Fitzgerald ve
Philbrick, 2007, s. 618).

2.1.4.2. Duygusal Liderlik Rolii

Aile sirketlerinde diger sirketlerden farkli olarak daha yogun bir duygu
bulunmaktadir. Kadinlar aile i¢inde diizen ve huzuru koruma konusundaki yerine
getirdikleri fonksiyonlardan dolayi, aile sirketlerinin duygusal liderleri olarak
goriilmektedir. Bu yiizden aile igerisinde ya da sirket yanlis anlamalar veya catismalar
ortaya ciktifinda kadmlar kolaylikla tansiyonu distlirebilmektedir. Yani kadinlar,
sirkette ve aile igerisinde aracilik roliine sahiptirler (Ullah, 2012, s. 14). Bazi uzmanlar,
aile sirketlerindeki kadinlar i¢in CEO deyimini “cife emotional officer” (duygu ofisinin
yoneticisi) seklinde degistirmistir. Bu kadinlarin, aileyi bir arada tutmasi
beklenmektedir. Fakat isyerinde tartisan esinin ve oglunun bu tartismayr bayram
yemegine tagimasini engellemek gibi diger annelerin ugragsmasina gerek olmayan
sorunlarla muhatap olmaktadirlar. Herhangi bir unvan1 ya da gérev tanimi1 olmamakla
birlikte karar verici babadan roliinden sonra en onemli rol olan baris1 ve siikiineti
saglama gorevini ifa etmektedir (Colin ve Colin, 2008, s. 57). Fakat kadinlar tim bu
enerjilerini ve duygusal liderliklerini sirkete koymalarina ragmen katkilar1 genellikle
onemsenmemektedir. Davranislan ile ilgili agiklama yaparak ve iletisim kanallarini
stirekli agik tutarak kadinlar, duygularin aile igerisinde ne kadar 6nemli oldugunu ortaya

koymaktadir (Ullah, 2012, s.14).
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2.1.4.3. Destekleyici Rol

Aile sirketlerinde kadinlar giice sahip olma gibi giidiiye sahip olmayabilirler. Ne
var ki sirket i¢indeki kardes rekabetleri ¢ogunlukla erkek kardesler arasinda meydana
gelmektedir. Liderligin devri siirecinde, kiz ve erkek kardesler arasinda ¢ok biiyiik
catismalar yasanmadigi gibi tam tersine kiz ¢ocuklar1 genellikle erkek kardeslerini
destekleyici bir rol listlenmektedir (Grant ve Nicholson, 2009, s. 42). Kadinlarin gii¢ ve
sorumluluk alma konusundaki bu isteksizlikleri genellikle arka planda destek olma
rollerinin daha belirgin hale gelmesine (Ullah, 2012, s. 15) ve gorevlerinin ise aile
igerisindeki birligin ve huzurun korunmasini saglamak iizere tavsiye veren bir danisman

seklinde tasarlanmasina yol agmaktadir (Poza ve Messer, 2001, s. 25-36).

2.2. AILE SIRKETINDEKI KADINLARIN YASADIKLARI TEMEL
SORUNLAR

Aile sirketlerinde kadinlarin ¢alismalarinda hem {istiinliikleri hem de sakincalari
bulunmaktadir. Esnek is saatlerinin olmasi, imalat endiistrisi gibi erkek egemenliginin
oldugu sektorlerde belirli pozisyonlara gelebilmek, 6zellikle hamilelik ve dogum izni
gibi uzun siireglerin sonrasinda igini kaybetmeme ve is giivencesine sahip olmak gibi
hususlar kadinlar acisindan cezbedici etkenler arasinda goriiliir. Buna karsin cinsiyet
rollerinden ileri gelen 6n yargilara ve ayrimciliklara ugramak ve sirkete olan
katkilarinin unvan ya da 6deme gibi unsurlarla yeterli bir sekilde destek gérmemesi
kadinlarin miicadele etmesi gereken temel sorunlar arasinda bulunmaktadir (Yavuz,
2015, s.32). Bu kapsamda kadinlarin aile sirketinde karsilastiklar1 temel sorunlari;
goriinmezlik, rol ¢atigsmalar1 ve devir siirecinde degerlendirilmeyen kaynak olmalar alt

basliklar altinda incelemek olanaklidir.
2.2.1. Goriinmezlik

Aile sirketlerinin yonetilme bicimlerini kavramak isteyen arastirmacilarin veya
danigsmanlarin; aile {iyelerinin katilimi, roller ve karar alma otoritesi gibi dinamikleri
anlamas1 sarttir. Bundan dolay1 6zellikle kadinlarin ve sirkette c¢alismadigi i¢in gok
baskin olmayan aile iiyelerinin goriinmeyen etkilerinin kavranmasi, sirketin siirekliligi

acisindan biiyiik 6nem arz etmektedir (Philbrick ve Fitzgerald, 2007, s. 620).
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Genellikle destekleyici aile iiyeleri, kurucunun esi, annesi, kiz1 veya kardesi olan
kadinlardir. Fakat yine de c¢ogu aile sirketlerinde kadinlar “goriinmezlik” sorunu
yasamaktadir. Sirket i¢indeki veya disindaki insanlar tarafindan, onlar erkek aile iiyeleri
ile esit sekilde goriilmemektedir. Bu durum o6zellikle, es-girisimciligin  oldugu
sirketlerde daha yaygin sekilde goriilmektedir.

Erkek ortak, sirketin kurucusu olarak tiretim ve anlagmalar yapma gibi stratejik
Ooneme sahip islerle ilgilenirken kadinin arka planda muhasebe ve sekreterlik gibi islerle
ilgilenmesi beklenmektedir (Danes ve Olson, 2003, s. 53-69). Es, kiz, torun, kiz kardes,
gelin, goriimce veya elti olarak kadinlar gelencksel olarak sirket ilgili stratejilerin fark
edilmeyen karanlik tarafinda bulunmaktadir (Karatas-Ozkan vd., 2011, s. 205).

Aile sirketlerinde anne roliindeki kisi, “carklar1 yaglamak™ seklinde ifade
edilebilecek bir tampon gorevini yiiriitmektedir. Ancak erkek aile bireyleri bu destegin
genellikle farkinda bile degildir veya bunun Ovgiiye deger bir katki olarak
degerlendirmemektedir. Asil ironik olan sey ise kadin aile icerisinde ne kadar
“gOriinmez” bir rol oynarsa, bu tampon gorevini o kadar basarili bir sekilde yerine
getirebilmektedir.

Bundan dolayi, aslinda desteklenen taraf, siire¢ esnasinda bu destegin farkinda
olmamaktadir (Janjuha-Jivraj, 2004, s. 782). Destekleyici es durumundaki kadinin
emeginin bir unvan veya lcretle degerlendirilmemesi ise kadinin degerinin 6nemsiz

olarak degerlendirilmesine neden olan bir diger faktordiir.
2.2.2. Rol Catismalan

Aile sirketlerinde kadinlara dair literatiir, kadindan yerine getirmesi “beklenen”
roller ile onlarin yerine getirmeyi “kabul ettikleri” roller arasinda ciddi bir farklilik
oldugunu gostermektedir (Cappuns, 2007, s. 39). Ozellikle kiigiik aile sirketlerinde
ailenin, sirket tizerindeki etkileri olduk¢a fazladir. Bazen sirket ve aile arasindaki
sinirlar tam olarak ¢izilmedigi i¢in aile ve sirket rollerinde karisiklik olabilmektedir.

Ailenin amaci, prensipleri, kurallar1 ve davranis 6rnekleri sirketin amaglarmin
Online gecebilmekte ve aile {yeleri arasindaki dinamikleri sirkete aynen
aktarabilmektedir (Cesaroni ve Sentuti, 2014, s. 359). Bu durum ise, aile sirketinde
calisan kadinlarin pozisyonlar1 ve rolleri iizerinde 6nemli bir etkiye neden olmaktadir.
Bu rollerin agir sorumluluklar gerektirmesi nedeniyle ¢ogu zaman aile-is ¢atismalari

meydana gelmektedir.
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2.2.3. Devir Siireci

Aile sirketinde kadinlar; “es, ebeveyn, bakim, arabulucu veya aile lideri” gibi
geleneksel rolleri iistlenmektedir. Bu roller, sirketten cok, aile alani ile ilgili olup
cogunlukla tanimlanmamus, iicretlendirilmemis ve Orgiit yapisi igerisinde belirsizlik
gosteren neden olan rollerdir (Danes ve Olson, 2003, s. 54). Bundan dolay1 esler ve
kizlar ¢ogunlukla “liderlik rolleri i¢in uygun olmadiklar1” goriisii ile taninmaktadir
(Jimenez, 2006, s. 55). Ozellikle kiz cocuklari, evleninceye veya ¢ocuk sahibi olana
kadar sirkette calisacak gegici ¢alisanlar olarak goriilmektedir (Dumas, 2011, s. 10).
Devir siirecinde yasanan “babasinin kiigiik kiz1” rolii ile “is kadin1” olma arasinda
yasanan rol ¢atigmalari, onlarin sirket igindeki ve disindaki insanlar i¢in uygun bir halef
olarak goriilmelerine engel olmaktadir (Vera ve Dean, 2005, s. 322). Bu sebeple devir
planlar1 kapsaminda kiz ¢ocuklar1 yalnizca baska bir erkek aday s6z konusu olmadigi
zaman halef olarak degerlendirilmekte olup, eslerinin (damatlarin) halef olma
potansiyelleri bile kendilerinden fazladir (Rowe ve Hong, 2000, s. 2). Kald1 ki
kadinlarin aile sirketlerinin yonetimini tamamen devralma ve liderlik yolculuklari
cogunlukla, esin ve babanin ansizin gelisen saglik sorunlar1 veya vefati gibi bir felaket
durumu ile hazirliksiz, tahmin edilmeyen ve sistemsiz bir sekilde baglamaktadir (Barett
ve Moores, 2009, s.43). (Mathilde Salganicoff, 1990, s.46-50), yaptig1 bir arastirmada,
calismaya katilan kadinlarin sadece itgiliniin kendilerini sirketin sahibi olarak
gordiiklerini ve bu {li¢ kadinin dul olduklarmi belirtmektedir. Bu durum, yukarida

belirtilen siirecin pratik yasamdaki karsiligin1 gézler 6niine sermektedir.

2.3. AILE SIRKETLERINDE BASARILI KADIN YONETICILERIN YOL
HARITASI

Kadin yoneticilerin is se¢cimlerini erkeklere nazaran daha secici, daha belirgin ve
daha farkli adimlar atarak kariyer haritalarin1 hazirlamasi gerekmektedir. Hedefe
yonelik calisan bir kadin yoneticinin her seyden 6nce yetenek ve ilgisini iyi diislinmesi
gerekirken, istedigi en iyiye dogru yoniinii ¢evirmesi gerekmektedir. Clinkii kadinin
basarili olmasi icin, dogal 6zellikleriyle uyumlu bir i yasaminin icerisinde kendisine
yer bulmasi sarttir. Giiniimiiz sartlarinda i diinyasinda cinsiyetler arasindaki goriinmez
duvarlar gittikce kaldiriliyor olsa bile yine de pratikte durum biraz farkhdir.

Giliniimiizde kadin yoneticilerin is yasaminda gecerlilikleri, sozleri ve deger yargilari
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daha da kabul goriir bir durumda olsa da, kendilerini yine de erkek hegemonyasi
altindaki bir is diinyas: igerisinde is yasamlarini devam ettirilebilir kilmaya gayret
ettiklerini akillarinda tutmaktadirlar. Bahsedilen sebepler nedeniyle kadinlarin ayni
konumdaki bir erkege gore iki kat1 ¢aba gdstermeleri gerekmektedir (Durmaz, 2016, s.
37-60).

Kadinlarin yiiksek performans sergilemelerinin basariya gitmelerinde biiyiik bir
pay1 olsa da, kendilerinde eksik bulunmamasina ¢abalamalar1 bazen tam tersi olarak
basarisizliga da gotlirebilmektedir. Bu ¢ergevede siirekli zaaflarini, eksikliklerini ve
digsal-igsel zayifliklarini gdstermeme gayretinde olan kadinlar bir siire sonra basari
yerine basarisizlik merdivenlerinden asagiya dogru inmeye baslamaktadir. Bu
durumdaki kadin yoneticiler istedikleri hedeflerine ulasamadan yolun yarisinda geriye
donmeyi diisiinmeye baslamaktadirlar. Ancak geri déonmek her ne kadar basit bir
diisiince gibi goriinse de zaman yonetimi konusunda hassas davranarak aile ve is
hayatin1 dengeleyen, planlama konusunda kendisini gelistiren ve dnceliklerini iyi ayirt
edebilen, ister aile liyesi isterse de profesyonel yonetici olan kadin yoneticiler i¢in dogal
sonu¢ basart olmaktadir. Basarili olmayir hedefleyen ve diislincelerini bu sekilde
sinirlandiran kadinlarin kazanma olasiligi daha yiiksektir. Ciinkii pozitif diislincenin
varlig1 hedefe odaklanmay1 daha da basitlestirmektedir. Ozellikleri ile barisik olan bir
kadinin 15 yasantisinda kendisi i¢in belirledigi yolda kaybolmadan ilerlemesi miimkiin
olabilmektedir. “Erkek gibi kadin” goriiniisiinii degistirebilen, kendisini gergekten
taniyan, yeterliliklerini bilen, giiclii ve zayif yonlerinin farkinda olan kadin yoneticiler
i¢in liderlige ulagsmak zor degildir (Iannarelli, 1992, s. 56).

Yukaridaki tiim etkenler yaninda bu yol haritasinin belirlenmesinde aile iiyesi
olmak veya digaridan gelen bir profesyonel ¢alisan olmak gibi hususlarin etkisini analiz
etmek gerekmektedir. Aile liyesi olan bir kadin yonetici, rakiplerinin ve rekabetin daha
da arttig1 is yasaminda kendisini yetistirmek, oyunun kurallarin1 iyi bilmek ve
uygulamakla yiikiimliidiir (Cole, 1997, s. 355). Ancak giinlimiizdeki ekonomik sartlarda
aile iiyesi olarak calismakta olan bir kadin yoneticinin igini kaybetme riski, bir
profesyonel kadin ydneticiye nazaran ¢ok daha diisiiktiir. Is yasaminda basariya ulasma
ve rekabet adina tlim sartlar objektif olsa bile aile iiyesi olarak ¢alisan ve yonetimde s6z
sahibi olan bir kadin yonetici icin isini kaybetme korkusu ¢ok etkin bir faktor degildir.
Ciinkii sirket icinde hissedar sifatiyla bir yonetici olarak ¢alisan kadinin hem ticari

faaliyetlerin gerceklestirilmesinde hem de sirketi kuran aile birliginin devam
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ettirilmesinde 6nemi goz ardi edilemez bir gercektir. Aile {iyesi olarak sirket i¢inde rol
alan bir kadin yonetici basarinin ispati i¢in de farkli diisiinebilir. Sirket iginde sifirdan
goreve baglasa bile belirli bir siire¢ sonrasinda mutlaka yonetici pozisyonuna
getirilmektedir. Ciinkii i¢erisinde oldugu yapida giicler dengesi belirlenmis durumdadir.
Kendisini ispatlamas1 gereken husus, varligini stirdiiriilebilir hale getirmektir.
Profesyonel bir kadin yonetici ise sirket igerisinde ilk olarak kendisini cinsiyet
algilamasi agisindan kabul ettirip sadece basarili oldugu takdirde siirdiiriilebilir bir is

yasami olabileceginin farkindadir (Yiicelen ve Ozen, 2016, s. 15).

2.4. AILE SIRKETINDE KADIN HiSSEDARLAR

Kadin ve erkek arasindaki cinsiyet ayirimi biitiin toplumlarda bir rol
farklilagmasina sebep olmustur. Uretim fonksiyonu erkege verilirken, iireme ve ev isleri
kadina ait olarak goriilmiis ve bu sebeple kadinlarin egitim ve calisma haklar1 daima
kisitlanmigstir. Kadinlarin haklarina sahip olmalar1 uzun ve zorlu miicadeleler sonucunda
meydana gelmistir. Fakat elde edilen bu haklarin tam anlamiyla yasama gegirildigini
sdylemek dogru olmayacaktir. Ulkelerdeki anayasalarda ve uluslararasi belgelerde
cinsiyet ayrimi yapilmaksizin kadin ve erkek calisanlara, calismak hayatinin tiim
alanlarinda firsat esitligi yaratilmasin1 ongdren hiikiimler yer almasina ragmen kadinlar
1s hayatinda bir takim zorluk ve engellerle karsilagsmaktadirlar (Koray, 2000, s. 214).

Bunlar arasinda kadinlarin sektore hazirlanmalari, ticretlendirme, calismak
sartlar1 ve yiikselme olanaklar1 gibi firsat esitsizliklerinden ileri gelen engeller 6ne
cikanlaridir. Kadinlar diger yandan geleneksel sorumluluklarinin ve is yasamiyla
uyumlastirilmast konularinda engellerle bas etmektedirler. Cinsiyet ayirimciligt is
hayatindaki yiikselme slireclerinde yasanan sorunlar olarak kendini gdstermektedir.
Yonetim literatiiriinde kadinlarin karsilasti1 bu tip ayrimer yaklagimlara “Cam Tavan”
(Glass Ceiling) ad1 verilmektedir (Powell, 1994, s. 69).

Cam tavan {ist yoOnetim pozisyonlarima gelmeleri asamasinda kadinlarin
karsilastiklar1 engelleri belirten bir kavramdir. (Powell ve Betterfield, 1994, s. 63-86)
tarihli caligmalarinda cam tavani kadinlarin st diizey pozisyonlara gelmesini
engelleyen, prosediirler, gii¢ iliskileri, inan¢ ve aligkanliklardan teskil engeller olarak
tanimlamiglardir. Kadinlarin {ist diizey y6netim pozisyonlarina gelmelerini engelleyen
bir cam tavanin varlig1 bir¢ok akademik calisma tarafindan teyit edilmistir. Amerika

Birlesik Devletleri Calisma Bakanligi da 1995 tarihli raporunda kadinlarin ve
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azinliklarin st diizey yOnetim pozisyonlarina gelmesini engelleyen bir cam tavanin
varligint kabul etmistir. Varligin1 kabul etmekle birlikte cam tavanin artan rekabet ve
globallesme sebebiyle zaman iginde zayiflayip yok olacagini savunan c¢alismalar da
mevcuttur. Bu calismalarda cam tavanda c¢atlaklar olusmaya basladigi 6ne
stiriilmektedir (Bertrand ve Hallock, 2008, s. 4). Hissedarlik ve dolayisiyla yonetim
kurulu tyeligi profesyonel kariyerde gelinebilecek en iist noktalardan birisi olarak
goriilmektedir. Bu baglamda hissedar olarak bulunan kadin {iye oranmin tespiti
ilkelerdeki cinsiyet ayirimciligl ve cam tavan sorununun boyutlarinin anlasilabilmesi

icin etkili bir yontem olarak degerlendirilmektedir (Mentes, 2010, s. 99).
2.4.1. Aile Sirketlerinde Kadin Hissedar Durumu

Sirket yonetim kurullarinda kadin hissedarlarin daha fazla yer bulmalar
beklenmektedir. Yonetim kurullarinda kadin hissedar iiye sayisindaki artigla birlikte,
diinyada daha onceki yillarda goriilen goniilliilik ya da zorunlu kota uygulamalariyla
yonetim kurullarinda yer alan kadin liyelerin durumlari ile sirket performansina etkileri
halen arastirma konusu olmaktadir (Ozdiindar, 2017, s. 37).

Ozkara ve Kizildag tarafindan yapilana arastirmada; geleneksel, modern ve
karma (hem geleneksel hem modern) ozelliklere sahip aile sirketleri incelenmistir.
Geleneksel olarak adlandirilan sirket adindan da anlasilacagi iizere gelenekler esas
alinarak kurumsal hale gelmistir. Geleneklere gore yazilan ve sirketin hayatta kalmasini
saglayacak kurallar sirketin tliziikk ya da sdzlesmelerinde yer almaktadir. Bu sirkette
kadinlar; egitimsiz olmalari, caligmasina maddi agidan gereksinim duyulmamasi, ev ve
cocuklarla ilgilenmesinin daha faydali olmasi ya da ¢alissa bile yonetici olarak
calisabilecek yeteneklere sahip goriilmemesi sebebiyle erkek iiyelerle esit firsatlara
sahip degildirler. Bununla birlikte geleneklerin agir basmasi nedeniyle sirketten
dislanmakta ve hissedar olarak degerlendirilmemektedir.

Geleneksel olarak kabul edilebilecek bir sirkette yapinin sekillenmesinde sirket
yonetiminde bulunan aile tiyesinin baskin Kisiliginin de etkisinin oldugu belirtilebilir.
Sirketin sekillenmesi, degisik alanlarda yapilacak yatirim kararlarinin ve vizyonun
belirlenmesinde, sirketteki harcamalar, hisse dagilimi gibi problemlerin ¢ézliimiinde bu
baskin Kisiligin etkisi goriilmektedir. Sirkette sorun yaratabilecek konularin kesin
kurallarla tespit edilmesi, egitimsizlikleri sebebiyle aile iiyelerine yer verilmemesi,

bunun yaninda isteksizlik ve sorumsuzluklar1 nedeniyle de varis adaylarina yetki ve
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sorumluluk verilmemesi, verilse dahi tekrar iistlenilmeye calisilmasi baskin Kisiligin
sirkete yansimalar: olarak degerlendirilebilir. Gelenekler ve kisilik ile sekillenen bu
sirkette; kadin aile liyeleri sirkette karisiklik ¢ikaracaklar1 diisiincesi ile hissedar olarak
sirket icerisinde yer almamakta, basarili olurlarsa sirkette iicretli ¢alisabilme hakkin
kazanmaktadir. Fakat ailedeki kadinlar ¢aligmaya istekli olmayan ya da calisarak
kendilerini sikintiya sokmalarinin anlami olmayan iiyeler olarak diisiiniilmektedir.
Sirketin boyle bir yapiya sahip olmasi, kadin aile iiyelerinin sirkette ¢alisma hevesini,
varis adaylarinin ise yenilik ve yaraticilik yeteneklerini, sorumluluk alma istekleri ile isi
sahiplenme duygularini olumsuz etkilemektedir (Ates, 2003, s. 67).

Modern olarak siniflandirilan sirkette aile tiyeleri hisse sahibi konumundadir.
Sirkette caligma karsihigi alinan ticret ve bunun disinda yapilan harcamalarin sinirlart
tespit edilmistir. Ailedeki kiz ve erkek cocuklar esit haklara sahiptir. Sirkette varis
adaylarinin kisisel 6zellikleri ve egilimleri géz oniine alinarak planlama yapilmaktadir.
Bu sirket yapisinin sekillenmesinde sirket yonetimindeki aile iiyesinin, tiim aile
tiyelerini siireglere katilim yoniinde tesvik etmesi etkili olmaktadir. Bu sirketlerin farkli
yapiya sahip olmasinda egitim faktorii de 6n plana ¢ikmaktadir (G6lcii, 2018, s. 54).

Sirket yonetimindeki aile iiyesinin yaninda, esinin de egitimli olmasinin mevcut
geleneklerin asilmasinda etkili oldugu goriilmektedir. Bu durumun, basta kadin aile
tiyeleri olmak tiizere tiim aile iiyelerinin sirket kararlarina katilimint arttigi ve sirkette
daha adil bir ortam vyarattigi degerlendirilmektedir. Fabrikalarin kurulmas: ile
endiistrilesmeye gegilmis olsa da arka planda tarim toplumun sekillendirdigi gelenekler
fazla degisime ugramamistir. Bu gelenek ve aliskanliklarin sirket yapisina yansimas: da
kadin aile {iiyelerinin ve hissedarlarinin sirkette goriinmezliginin siirmesine yol
agmaktadir. Ustelik kadim aile iiyelerinin goriinmez, varis aday1 olan erkek iiyelerin ise
yari goriiniir oldugu ileri siiriilebilir (Aydin, 2011, 5.28).

Sirket sahibi ya da yoneticilerinin kisilik 6zelliklerinin de sirketin geleneksel
olarak kalmasina ya da modernlesmesine etki ettigi degerlendirilebilir. Son olarak aile
tiyelerinin, ozellikle de kadinlarin egitim seviyelerinin artmasinin, geleneksel yapinin
degismesine ve kadin hissedarlarin goriiniirliigiiniin artmasina biiyiik etkide bulundugu
goriilmektedir. Aile sirketlerinde kadin hissedarlarin  varliginin, 6zellikle aileyi
sekillendiren kadinlarin ve yonetimdeki aile liyelerinin egitim seviyelerinin artmasina
bagl olarak yiikseldigi ifade edilebilir (Ozkara ve Kizildag, 2012, s. 67).
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2.4.2 Diinyada Hissedarhk Durumlar

Egon Zehnder isimli aragtirmaci iki yilda bir 17 Avrupa {ilkesi ile Amerika ve
Asya’daki 24 iilkeden 550°den fazla sirketinin verilerini toplamistir. Bu sonuglara gore
Avrupa’da 2004’te % 8 seviyesinde olan yonetim kurulu kadin orami 2014’te % 20
seviyesine yiikselmistir (Sekil2.1).(YASED, 2006).

%8[0 %9,7 %1 2'2 %1 5’6 9’020’3
2008 2010 2012 2014

Sekil 2.1:Yonetim kurullarindaki kadin orani (Avrupa)
2014 yili verileri ile karsilastirma yapildiginda Avrupa sirketlerinin yonetim
kurullar1 kadin oraninin Amerika ve Avustralya seviyelerine yaklasmis oldugu Sekil 2.2

’de goriilmektedir.

Avrupa Avrupa Digi Avustralya ABD
Ortalama

Sekil 2.2: Yonetim kurullarindaki kadin orani (%)

Sirketlerin ¢ok seslilik ve yaraticiliklarini artirmak i¢in kadinlarin yonetim
kurullarinda yer almasina iligkin ¢ogu iilkede yasal tedbirler alinmaktadir. Norveg bu
tilkelerden ilkidir. Norveg 2003’te yonetim kurullarinda kadin kota uygulamasina
gectiginde kadin iiye seviyesi % 6.8 iken, kota uygulamasindan sonra bu oran 2012
yilinda % 40’a ¢ikmustir. Ispanya, Izlanda, Fransa, Hollanda, Italya, Bel¢ika, Malezya,
Brezilya, Avusturalya, Ingiltere ve Isve¢ yonetim kurullarinda kadin kotas1 uygulayan
bazi tilkelerdir. Avrupa Birligi’nde de benzer yasa ¢alismasi yapilmistir. Bu yasal

diizenlemelere karsin yonetim kurullarinda kadin temsiliyeti hala sinirh kalmistir.
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Kadinlarin yonetimsel konulardaki firsatlarini gelistirmek iizerine ¢alismalar yapan
Catalyst’in 2013 yilinda 44 iilkede biiyiik yerel sirketler ve uluslararasi sirketler
arasinda diizenlemis oldugu anketin sonuglarina gore; sadece dort iilkede — Finlandiya,
Isveg, Norveg ve Ingiltere’de yonetim kurulu iiyeliklerinde %20’den fazla kadin
bulunmaktadir. Bu oran 13 iilkede % 10 -% 20 arasinda, 14 iilkede % 5 - % 10 arasinda,
13 iilkede ise % 5’in altinda kalmistir. (YASED, 2016).

2.4.3. Tiirkiye’de Hissedarhk Durumlari

Diinyada mevcut kadin ¢alisanlarin azlig1 ile birlikte kadin yoneticilerin ¢alisma
hayatinda karsilastiklar1 zorluk ve sikintilar iilkemizde de bulunmaktadir. Ustelik
Tiirkiye diinya {ilkelerine oranla en diisiik kadin yonetici ylizdesine sahiptir. Birlesmis
milletler tarafindan hazirlanan insani gelisim raporunda Tiirkiye kadin yonetici ylizdesi
% 8 olmustur. 70 iilke igerisinde yalmizca Sri Lanka, Yemen ve Kore Tiirkiye nin
yiizdesinden diisiiktiir (Ustiingiiler, 2004, s. 44).

2001 yili itibariyle {ilkemizde ¢alisan bir milyon kadin sayisi iginde sadece
13000 kadin yonetici bulunmustur. Fakat bu sayimin ¢ogu orta ve alt seviyede olmustur.
Hane halki isgiicli arastirma sonuglar1 da gostermistir ki; sirketlerde {ist diizey ve orta
kademe yonetici pozisyonundaki kadin oran1 2012 yilinda yiizde 14.4 iken 2016 yilinda
yiizde 16.7 olmustur (TUIK, 2017).

Ulkemizdeki kadin yoneticilerin sektorler arasindaki dagimi incelendiginde 6zel
sektorlin kamu sektoriine nazaran daha fazla kadin yoneticiye sahip oldugu
goriilmektedir. Bu yliksek oranin is giivencesi ve yasal diizenlemelerden kaynaklandig:
ifade edilebilir. Kadin yoneticiler hakkinda karsilasilan diger bir 6zellik de kadin
istthdam oraninin yiiksek oldugu meslek gruplarinda dahi yonetici pozisyonunda yeterli
seviyede kendilerine yer bulamamalaridir (YASED,2016).

2009°da Avrupa Komisyonu tarafindan yapilan bir ¢alismada, 27 Avrupa Birligi
iiyesi llkedeki halka acgik sirketlerin yonetim kurulu bagkanlart % 3’1 kadindan
olusurken Tiirkiye’de bu oran % 6’dir. World Economic Forumu benzer bir ¢aligma
yapmis ve kadm CEO’larmn Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiiti ve BRIC
tilkelerindeki temsil oranlar1 arastirilmistir. Arastirma sonuglar1 bu iilkelerdeki kadin
CEO’larin ortalamasinin %35’in altinda oldugunu, Finlandiya, Norve¢ ve Tiirkiye’nin %
12 ve lizeri oranlarla en fazla kadin CEO’ya sahip {i¢ iilke oldugunu ortaya ¢ikarmistir

(TUSIAD, 2018).
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Avrupa tilkelerindeki kadin istihdam orani % 60, Diinya ortalamasi ise % 50’den
daha fazlayken iilkemizde bu oran % 26 diizeyindedir. Ust yénetime katilim konusunda
iilkemiz, yeterli seviyelerden uzak olsa da, Avrupa’daki muadillerine nazaran daha
pozitif bir tabloya sahiptir. 2018 yilinda 33 iilkeden olusan ve iist diizey erkek — kadin
yoneticileri kapsayan bir aragtirma, Tirkiye’nin 33 iilke arasinda ist diizey
yoneticilerde kadinlarin aldigi payin 16. sirada yer aldigini ortaya koymustur. Bu
anlamda Tiirkiye’nin Almanya, italya, Ispanya, Hollanda gibi Avrupa iilkelerine gore

0zel sektorde gorev alan daha yliksek kadin yonetici oranina sahip oldugu goriilmiistiir
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Sekil 2.3:Diinyada yonetim Kurullarindaki kadin tiye orani (%)

Kaynak: (YASED, 2016)

2010 yilinda Tiirk Sanayicileri ve Isadamlar1 Dernegi tarafindan, iiyelerin sahip
oldugu sirketlerde istthdam edilen kadin calisanlarin profillerine iliskin bilgi almak
amaciyla “Calisma Hayatinda Kadin” isimli bir anket caligmasi yapilmistir. 2011
yilinda tamamlanan anket sonuclari; ankete katilan sirketlerin yonetim kurulu
baskaninin %10.3’{inlin kadin oldugunu, kadin yonetim kurulu bagkan yardimcilarinin
toplam yonetim kurulu bagkan yardimcilarina oraninin %17 oldugunu ve kadin yonetim
kurulu tyelerinin toplam yonetim kurulu iiye sayisina oraninin ise %19 oldugunu
gostermistir. Ankette yer alan sirketlerden %]13’tiniin CEO’su kadindir (Sekil 2.4)
(TUSIAD,2018).
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Sekil 2.4: En biiyiik halka agik sirketlerin yonetim kurullarindaki kadin tiye orani (%)

Kaynak: (YASED, 2016)

Tiirkiye’deki halka agik sirketlerde gorev alan kadin yonetim kurulu iyelerinin

sayisal oranlart Sekil 2.5’te gosterilmistir.

Kadin Yonetim Kurulu Oyesi Sayist 375
Kadin Bagimsiz Yonetim Kurulu 83
Oyesi Sayisi

lcra Gérevi Bulunmayan Kadin 219
Yonetim Kurulu Oyesi Sayisi

lcra Gorevi Olan Kadin Yonetim 73
Kurulu Oyesi

Ana Hissedar veya Yonetim

Kontroliini Elinde Bulunduran 192
Aileyle Baglantisi Olan Kadin

Yonetim Kurulu Oyesi

Kadin Yonetim Kurulu Oyelerinin
Toplam Yonetim Kurulu Uyeleri
Igindeki Payr

Kadin Bagimsiz Yonetim Kurulu
Oyelerinin Toplam Bagimsiz
Yonetim Kurulu Oyeleri [gindeki
Payt

lcra Gorevi Bulunmayan Kadin
Yonetim Kurulu Oyelerinin Toplam
Icra Gorevi Bulunmayan Uye
Sayisi Igindeki Pay:

lcra Gérevi Olan Kadin Yonetim
Kurulu Oyelerinin Toplam lcra
Gorevi Olan Yonetim Kurulu Oye
Sayisi lgindeki Pay:

Ana Hissedar veya Yonetim
Kontroliinii Elinde Bulunduran
Aileyle Baglantisi Olan Kadin
Yonetim Kurulu Oyelerinin Toplam
Baglantili Yonetim Kurulu Oye
Sayisi Igindeki Pay:

%12.9

%9,9

%58,4

%19,5

%51,2

Sekil 2.5: Tiirkiye’deki halka agik sirketlerde gorev alan kadin yonetim Kurulu tyeleri
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Avrupa Birligi lkeleri tarafindan tartistlan iist yonetimde kadin konusu
tilkemizin de giindeminde olmaya baglamistir. Sermaye Piyasasi Kurulu'nca yapilan
“Kurumsal Yonetim Ilkelerinin Belirlenmesine ve Uygulanmasina iliskin Teblig de
Degisiklik yapiumasina Dair Teblig” ile yonetim kurulunda en az bir kadin iiye
bulundurma ilkesi getirilmistir. Bu diizenleme zorunlu bir uygulama olmayip sadece
tavsiye niteligine sahiptir. Bu diizenleme ayn1 zamanda Avrupa’da uygulanan
“Hiikiimetler tarafindan gergeklestirilen goniilliiliik esasli girisimler” modeline benzer
bir anlayisa sahiptir. Diizenleme ile sirket politikalar1i daha seffaf bir duruma
getirilmekte, istelik akran ve kamuoyu baskisi ile mevcut resmi kadinlar lehine

degistirilmesi hedeflenmektedir (TUSIAD, 2018).

2.5. LITERATUR TARAMASI

Aile sirketleri yonetiminde kadin hissedarlarin etkinliginin arastirilmasina
yonelik caligsmalarin son yillarda arttigi goriilmektedir. Bu konuda yapilan caligsmalar
asagida sunulmustur.

e “Women in Turkish Family Busineses: Drivers, contributions and challenges”
(Tiirkiye’de Aile Isletmelerinde Kiz Evlatlar: Tesvik Ediciler, Katkilari,
Sikintilar1), adli c¢alismasinda aile sirketleri ve aile sirketinde c¢alisan kiz
cocuklarinin sorunlarina deginilmistir. Miilakat yonteminin kullanildigi aile
sirketinde calisan sekiz kadin yoneticiyle goriisiilmiistiir. Bu ¢alisma sonucuna
gore Tiirkiye’de aile sirketlerinin ¢ok gerilerde kaldig tespit edilmis ve kadin
sorununun basinda cinsiyet ayrimciliklariin oldugunu belirtilmistir (Ozkan,

Erdogan ve Nicolopoulou, 2011, s. 203-219).

e “Why woman owned bussiness can reachange the global economy’’, (Neden
Sahibi Kadin Olan Sirketler Kiiresel Ekonomiyi Canlandirir)” adli caligmada
Ingiltere’de Londra Universitesinde kadin ve kadmmn is giiciine katilim
arasindaki iligski incelenmistir. Calismada kadinlarin is giliciine katilmalarinda
devletlerin yasama ve yiiriitmede yapmis olduklari hatalar ve bunlara iliskin
¢Oziim yollar1 aranmustir. 100 iilke hiikiimeti Orneklem olarak secilmistir.
Calismanin amaci, giiclii bir kiiresel ekonomik sistem kurabilmek i¢in kadin

girisimcilerin Oniiniin agilmasini saglayacak hiikiimet yasalarmin olusturulmasi
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icin yapilmas1 gerekenlerin tespit edilmesidir. Caligmanin sonucunda,
hiikiimetin kadin girisimcilerin ekonomik sistemde daha ¢ok yer almasini
saglamak i¢in anayasal diizenlemeler yapmasinin 6nii a¢ilmis ve yeni yasalarin
olusturulmasini saglamiglardir (Ramaswami ve Mackiewicz 2009, $.38).
“Woman in Family —Owned Businesses”, (Aile Sirketlerinde Kadin Y&netimi),
adl ¢alismada Loyola Universitesinin ydnetimi ve yardimi ile 20 sayfalik 100
soruluk bir anket olusturulmus ve Amerika’da 1.143 aile sirketinde
uygulanmistir. Caligmanin  amaci, kadinlarin  yoneticiye bakis agisinin
belirlenmesi ve degerlendirilmesi olarak belirtilmistir. Calismanin sonucunda;
sirketlerde yonetici konumundaki kadinlarin ve erkeklerin vermis olduklar
cevaplar yorumlanarak kadin yoneticisi olan aile sirketlerinin erkek yoneticisi
olan sirketlerden daha basarili oldugu goriilmiistiir. (Allen ve Longowits, 2003,
s. 1-20).

”Performance of Women in Small Scole Enterprises (SSES): Martial Status and
Family Characteristics” (Kiiciik Olcekli Isletmelerde Kadin Performansi Evlilik
Durumu” adli calismada, Kenya’daki kiigiik 6lgekli sirketlerin performansini iki
faktor iligkisinin “evlilik durumu ve kadin karakteristigi” onemi belirtilmistir.
Kenya’da kiigiik olgekli sirketlerde ¢alisan 18 kadin yoOneticiye derinlemesine
miilakat yontemi uygulanmistir. Calismanin amacit; Kenya’'nin kiigiik 6lgekli
sirketlerinde kadinlarin performansina, aile 6zelliklerinin ve sorumluluk
bilincinin etkisinin Ol¢iilmesi seklinde belirtilmistir. Calismanin sonucunda;
kadinlarin sahip olduklar1 aile yapisi ile sorumluluk bilincinin bagimsiz
degiskenler oldugu gosterilmistir. Kadin yoneticilerin performansinda medeni
durumlarina bagl bir iliski olmadig1 goriilmiistiir. (Bula, 2012, s.15).

“An Examination of Challenges Daughters Face in Family Business
Succession” (Aile Isletmelerinde Kiz Cocuklarin Yiiz Yiize Kaldig1 orunlar),
adli ¢calismasinda ABD’de aile sirketlerinde yoneticiligi devralacak veliaht 10
kiz ¢ocuguna derinlemesine miilakat yontemi uygulanarak karsilastiklar
sorunlar irdelenmistir. Calismanin sonucunda, kadinlarin liderlik pozisyonuna
gelebilmeleri i¢cin daha ¢ok calismalar1 gerektigini ve erkek-kiz evlat arasinda
ayrimcilik yapildigini ifade etmislerdir. (Vera ve Dean 2005, s. 321-345).
“Women’s pathways to participation and leadership in family-owned business”,

(Aile Isletmelerine Kadimlarin Katilm ve Liderlik Yollar1), adli ¢alismada aile
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sirketlerinde kiz evlatlarin sirkete katilim ve liderlik konularini incelemistir.
Dumas, Kanada’daki 702 aile sirketinde gorev alan kiz evlatlarla anket
yontemini kullanarak aragtirmasini yapmistir. Arastirmada kiz evlatlarin sirkete
katilim stiregleri incelenirken sirkette liderlik yapmasinin 6niindeki engeller
analiz edilmistir. (Dumas, 1998, s. 41).

“Integrating the daughter into famiy business Aterido ve Driemeier,
(2011),“management: Enterpreneurship theory and practice” (Aile Isletmesine
Kiz Cocugun Entegrasyonu: Girisimcilik Teori ve Pratigi), adli ¢alismasini
Kanada’dan secilen aile sirketlerinde c¢alisan 40 kiz c¢ocuk iizerinde
uygulamigtir. Calismanin sonuncunda, kiz evladin sirkete entegre edilmesi, yetki
devri, adaptasyon gibi konularda ne yapilmasi gerektigi belirtilmis ve kiz
evlatlarin verimliliginin artiritlmasina yonelik hipotezler sunulmustur. (Dumas,
1992).

”Family Business as a Career Opportunity for women”, (Aile Sirketleri,
Kadinlara Kariyer Firsatlar1), bu ¢aligmada Slavenya KOBI’lerinde en az 2
calisan aile liyesi olmak sart1 ile en az 5 galisan1 olan, belirli bir alanda en az 3
yildir faaliyet gosteren 107 sirketten veri elde etmek lizere sirketlere anket
uygulanmistir. Calismada kadinlarin sirketi sahiplenme ve idare etme konusunda
yaklasimlarinin neler oldugunun belirlenmesi ve tespit edilmesi amaglanmistir.
Calismanin sonucunda kadin ve erkek idarecinin aile sirketinde farkli idari ve
sahiplenme tavirlarina sahip olduklar1 saptanmistir. Sirketi kadinlarin
erkeklerden daha ¢ok sahiplendigi ve daha merkeziyet¢i bir yonetim tarziyla
yonettikleri belirtilmistir. (Zupan, 2009, s. 27-36).

“Aile Isletmelerinde Kadin Uyelerin Rolii: “Afyonkarahisar Ilinde Bir
Arastirma” isimli ¢aligmada geleneklere baglilik, aile ve aile sirketinde kadin
tiyelere bakis acist ele alinmistir. Arastirma soncunda aile iiyesi kadinlarin
ailedeki ve sirketteki rolii ile konumunun belirlenmesinde, gelenekler yaninda
Kisilik ve egitim gibi faktorlerin de etkili oldugu goriilmiistiir. (Ozkara ve
Kizildag, 2012, s. 22).

“Aile Isletmelerinde Esleri ile Birlikte Calisan Kadinlarin Sagladiklar1 Katkilar
ve Rollerini Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma” adli ¢alisma kapsaminda
Antalya ve bolgesinde faaliyet gosteren 8 aile sirketinde gorev yapan 8 es-kadin

ile milakatlar yapilmistir. Arastirmanin sonucunda aile sirketlerinde calisan es-
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kadinlarin genellikle 6nemli diizeyde sorunlarla karsilasmadiklari, karsilasmis
olsalar bile bir ¢6ziim getirebildikleri goriilmiistiir (Baser, 2012, s. 185-195).
“Kadinin Is Hayatindaki Yeri ve Karsilastigni Sorunlar”, adli ¢alismada
Tiirkiye’de ve Konya’da kadin istihdaminin durumu ve kadinlarin ig hayatinda
karsilastiklar1 sorunlar incelenmistir. Arastirma sonucuna gore Sonug¢ olarak
kadinin kendini ¢alisma yasaminda var edebilmesi i¢in cinsiyet¢i yaklasimin
degistirilmesi, kadinlara yonelik esitlik¢i politikalarin {iretilmesi gerektigi
saptanmustir. (Erkek ve Karagoz, 2009, s. 32).

“Orgiitsel Kademelerin Kadm Yoneticilerin Kariyer Gelisimine Etkileri:
Eskisehir Bankacilik Sektoriinde Bir Arastirma” adli ¢alismada Eskisehir’de
bankacilik sektoriinde farkli oOrgiitsel kademelerdeki 210 kadin ydneticiye
kariyer gelisimi ve is hayatinda kadimin genel durumuyla ilgili goriislerini
belirlemek amaciyla anket uygulanmistir. Sonugta kariyer gelisimi ve is
hayatinda kadinin genel durumuyla ilgili goriislerde 6ngorildiigii gibi orgiitsel
kademelere gore anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Bu farkliliklar arasinda
sunlar vardir: Ust ydnetimdeki kadin ¢alisanlarm yénetici olmalarma toplumsal
yapi tarafindan izin verilmemektedir. Kadinlar maas, prim, statii gibi konularda
ayrimcilia maruz kalmaktadirlar. Ust yonetimdeki kadin calisanlar
toplumumuzda kadin erkek arasinda cinsiyet ayrimciligi yapilmadiginm
diistinmektedir. Orta yonetimdeki kadin calisanlarin goriisleri {list yonetimle
benzer yonde olmasina ragmen, alt yoOnetimle tamamen ters yondedir.
Toplumumuzda var olan ayrimciliga yonelik etkenlerin orgiitsel kademelere
yansimalart degisik oldugundan, goriislerde de bir farklilhik goziikmektedir.
(Hancioglu, 2011, s. 43).

“Kadin Yéoneticilerin Firma Performanst Uzerindeki Etkisi: Tiirkiye’deki
Firmalar Uzerine Bir Saha Caligmas1”, isimli ¢alismada yd&netimde bulunan
kadin calisan oraninin firma performansina etkisinin gelismekte olan bir iilke
kapsaminda incelemesi yapilmistir. Calismanin sonucunda agilacak yeni is
alanlarinda kadinlarin da kendilerine yer bulabilmesini ve erkek isgiiciiyle
rekabet edebilmesini saglamak amaciyla kadmn isgiiciinlin egitim ve mesleki
becerilerini gelistirecek Onlemlerin alinmasi1 gerektigi belirtilmistir. (Akkas,

2013, s. 21).
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UCUNCU BOLUM
AILE ISLETMELERINDE PAY SAHIBI KADINLARIN
KONUMUNUN INCELENMESI

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

1980°den sonra diinyada baslayan biiyiik degisim siirecine ayak uydurmanin ne
denli 6nemli oldugu ve uyum saglayamayan sirketlerin yok olma tehlikesi ile karsi
karsiya kalacaklar1 ydnetim bilimi ve calismalarinda ortaya konmaktadir. Is yasamini
etkileyen gelismelerden biri ise kadinlarin giderek artan oranda calisma yasamina
katilmaya baslamasidir. Tiirkiye ve diinyada niifusun yarisini olusturan ve aile i¢inde
zamanla daha fazla s6z sahibi olmaya baslayan kadinlara karsi sergilenen tavir, tutum
ve disiincelerin gittik¢e 6ne ¢iktigr goriilmektedir. Bu calismalarda tespit edilen en
Oonemli unsurlardan biri ise, kadinlarin yonetim kademesine gelmesinin dniinde birgok
orgiitsel ve kiiltiirel engellerin oldugudur. Bunlarin bagsinda toplumsal cinsiyet ve
toplumda kadina kars1 olan kaliplasmis yargilar gelmektedir.

Bu ¢alisma, aile iiyesi kadinlarin, ailenin sahip oldugu sirketteki rollerini
incelemeyi amaglamaktadir. Calismanin temeli, ailede ve aile sirketinde kadin iiyelere
bakisin incelenmesine dayanmaktadir. Calismada aile sirketindeki kadinin rolii ve
konumunun tespit edilmesi ve kadinlarin aile sirketlerinde ¢alismalarinin getirileri ve
ayrica karsilastiklar1 giligliiklerin neler oldugu arastirilmistir. Aile sirketlerinde ¢alisan
kadinlarin yonetimde ne derece etkin roller aldig:r ve bu kapsamda ne gibi sorunlarla
karsilagtigi, kadinlarin esleri, babalari, agabeyleri veya akrabalar1 ile yasadiklar
sorunlar ve bu sorunlara kars1 daha etkin olabilmeleri i¢in kadin bakis agisiyla ¢oziim
yollar1 bulmayr amaglamigtir. Calismada aile {iyesi kadinlarin aile ve sirketteki rolii,

konumu ile yonetimdeki yeri arastirilmisgtir.

3.2. ARASTIRMANIN ONEMIi

Literatiirde aile sirketlerinde kadin hissedarlarin etkinligi ile ilgili bilimsel
zeminde tartisilan ve kesinlik ihtiva eden bulgularin az olmasi bu konuda caligmalar
yapilmasini gerekli kilmaktadir. Kadin hissedarlarin durumuna iliskin mevecut durumu

ortaya koyan bu arastirmanin hem bu alanda yapilacak yeni ¢alismalar igin bir referans
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olabilecegi hem de literatiire ve aile sirketlerinin kendi iclerinde yeni bir deger
yaratmalarina katkida bulunulacagi diislinlilmektedir. Arastirma ayrica kadinlarin
calisma alaninda aile iyeleri ile karsilasacaklari problemleri bilimsel anlamda ele
almas1 ve Tirkiye’de kadin cergeveli yonetsel iligkilerin nasil sekillendigine dair
ipuclar1 vermesi agisindan da onemlidir. Arastirmanin, kadinlarin giiglii ve 6zgiir bir
sekilde aile sirketleri yoOnetiminde etkili olmalarinda ve bu ydnde kendilerini
gelistirmelerinde rehberlik ve destek hizmeti saglamasi beklenmektedir.

Bu anlamda iilkemizdeki aile sirketlerinin yonetiminde gorev alan kadin
hissedarlarin etkinliginin arastirilmasiyla bu alanda yapilan caligmalarin azlig

nedeniyle literatiirdeki boglugun doldurulmasina katkida bulunmasi1 beklenmektedir.

3.3. SINIRLILIKLAR

Bu arastirma, Corum ilinde yer alan, aile sirketinde c¢alisan kadin {iiyeleri
kapsamaktadir. Corum Ticaret ve Sanayi Odasi’ndan alinan bilgilere gére Corum ilinde
ulagilabilen ve katilimcilarin 6nerdikleri diger kisiler ile yapilan goriismeler, goriisme
yapmak i¢in hazirlanmis yar1 yapilandirilmis gériisme formu, goriisme kayitlar ve nitel

aragtirmanin dogasi geregi arastirmacinin akademik deneyimi ile sinirhidir.

3.4. ARASTIRMA YONTEMI

Bu boliimde, aragtirmanin modeli, arastirmaya katilacak sirketlerin belirlenmesi,
arastirmaya katilan kisilerin belirlenmesi, veri toplama yontemi, goriisme kilavuzunun
hazirlanmasi, goriigme sorularinin belirlenmesi ve goriismelerin yapilmasi ile ilgili
olarak bilgi verilmistir. Bu dogrultuda, Corum bélgesinde Ticaret ve Sanayi Odasinda
kayith bulunan kadmnlar ve Corum da faaliyet gosteren aile sirketlerinin kadin

hissedarlari ile yar1 yapilandirilmis goriismeler gergeklestirilmistir.
3.4.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirma, aile sirketinde calisan kadin hissedarlarin rollerinin boyutlarini
tespit etmek amaciyla nitel olarak planlanmis, goriismeye dayali tiimevarim analizi
yontemi olarak belirlenmistir. Niteliksel arastirma, bireylerin goriis, Oneri ya da
davraniglarinin - dogal ortamlarda gozlendigi, kaydedildigi ve yorumlandigi

arastirmalardir. Bu yontem, O6ncelikle konuya iliskin ag¢ik uglu sorularin hazirlanmasi ile
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baslamaktadir. Daha sonra veriler toplandik¢a analiz edilmekte ve arastirma modeli
stireg icerisinde sekillendirilmektedir.

Bu aragtirmada, niteliksel arastirma yontemlerinden goriismeye dayali
tiimevarim analiz yonteminin se¢ilmesinin en 6nemli nedeni, aile sirketinde c¢alisan
kadin hissedarlarin etkinliginin her yoniiyle arastirilabilmesi i¢in Corum Ticaret odasina
kayitl kadinlardan secilen 15 kisi ile yliz ylize goriisiilerek konuyla ilgili olarak detayli
bilgi elde edebilmektir. Bu yontemle ayrica, niceliksel araglarda goriilebilen anketi
baskasina doldurma ya da gereken 6nemi vermeme gibi sakincalar ortadan kaldirilmaya
calismistir. Niteliksel aragtirma yontemleriyle gergeklestirilen bu arastirmada, verilerin
goriismeler yoluyla elde edilmis olmasi ve niteliksel olarak analiz edilmis olmasi,
arastirma kapsaminda kendileriyle goriisiilen kisilerin  ger¢ek  diislincelerinin

derinlemesine incelenmesine olanak vermistir.
3.4.2. Arastirmaya Katilacak Kisilerin Belirlenmesi

Arastirmada kolayda ornekleme teknigi kullanilmistir. Buna gore Corum’da
faaliyet gosteren Corum Ticaret Odasina bagli aile sirketi sahibi olan veya aile
sirketlerinde caligsan aile {iyesi olan ve goriismeyi kabul eden 25-69 yas sinirinda olan
15 kadinla goriisiilmiistiir. Derinlemesine goriismelere katilan kisilerin isimleri gizli
tutulacagma dair bilgilendirme yapildigi ig¢in katilan kisilere alfabetik olarak harfler
verilmistir.

Calismaya katilan sirket sahiplerine ve sirketlerine ait bazi bilgiler Tablo 3.1’de

verilmistir.
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Tablo 3.1: Gériisme yapilan Kisilere iliskin bazi bilgiler

Isim Calistig1 Sektor Yonetici Olarak Konumu
A Yonetici Sirket Yoneticisi
B Insaat Miitercim/Terciiman
C Tarim Halkla Iliskiler
D Petrol Yonetici
E Giyim Y oOnetici
F Gida Gida Teknikeri
G Kuafor Yonetici
H Makine Techizat Mali Miisavir

I Egitim Sirket Y 6neticisi
J Giyim Pazarlama
K Gida Mutfak Sefi
L Gida Yonetici
M Gida Dis Ticaret
N Makine Techizat Uluslararas Iliskiler
0 Insaat Yonetici

3.4.3. Veri Toplama Yo6ntemi

Arastirmada nitel veriler, goriisme teknigi ile toplanmistir. Goriisme teknigini
kullaniminin gerekliligi sorunun belirlenmesiyle ortaya ¢ikmis ve ikinci asamada soru
formu olusturulmasi gerceklestirilmistir. Yar1 yapilandirilmis soru formunun sinanmast
amactyla pilot uygulama yapilmis ve form giincellemeleri saglanmistir. Bundan sonra
uygulamaya gecilerek veriler kayit altina alinmaya baslanmaistir.

Veriler 28.08.2018 ve 2.11.2018 tarihleri arasinda toplanmis ve kayit altina
alinmustir. Goriismeler yaklasik 25-30 dk. arasinda siirmiistiir. lgili notlar ve jest-

mimikleri belirlemek amaciyla ek agiklama notlar1 tutulmaya gayret edilmistir.
3.4.4. Goriisme Sorularinin Belirlenmesi

Goriisme sorular; demografik ve konu igerikli olmak iizere iki boliimde
hazirlanmistir. Oncelikle demografik bilgilere iliskin olarak yasi, meslegi, dgrenim
durumu, aylik geliri, medeni durumu, ¢ocuk sayisi sorulmustur. Aragtirma sorularinin
hazirlanmasinda, sorularin asagidaki Ozelliklere sahip olmasina dikkat edilmistir.
(Geray, 2006, s. 138)

e Sorularin olanakli oldugu olclide kisa ve agik bir dille ifade edilmesi

gerekmektedir.
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tespit

Sorularin hazirlanmasinda herkesin (egitimli/egitimsiz) anlayabilecegi basit bir
dilde olmasina 6nem verilmelidir.

Her bir soru, konunun sadece tek bir boyutuna iligkin veri saglamalidir.
Katilimeilarin, algilarin1 yonlendirmeye yonelik bir ifade igermemelidir.
Sorularin sorulus siras1 mantiksal bir akis1 takip etmelidir.

Yukarda belirtilen hususlar dikkate alinarak 6ncelikle aile sirketindeki konumun

edilmesi, calistig1 sorunlar, sagladigi avantajlar ve ne gibi Onerilerde

bulunulduguna yonelik aragtirma sorular1 su sekilde diizenlenmistir:

Daha sonra bu sorulara cevap alabilmek asagida verilen sorulara cevap almaya

yardimci olacak goriisme formu olusturulmustur. Goriisme sorular1 EK-1’de verilmistir.

Sirketteki konumunun karar verme siireglerine katilimi nasil etkiliyor?
Kadinlarin yonetim kurulundaki konumu nedir?

Kadin hissedarlarin yonetim kurulundaki konumu nedir?

Kadin hissedar ve yoOnetici olarak aile sirketlerinde karsilagtiklart sorunlar
nelerdir?

Kadin hissedarlarin yonetimde etkinliginin arttirilmasi igin neler yapilmalidir?

3.5. VERILERIN ANALIiZ EDIiLMESI

Bu asamada verilerin katilimcilara iliskin demografik bilgiler ve icerik analizi

olmak tizere iki boliimde tasarlanmistir.
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3.5.1. Demografik Bilgiler

Arasgtirmaya katilan katilimcilara iliskin demografik 6zellikler Tablo-3.2’te verilmistir.

Tablo 3.2: Gériisme yapilan Kisilere iliskin bazi bilgiler

Yas

35
25
35
35
48
27
46

37

41
42
69
35
30
48
30

Ogrenim
Durumu
Lisans ve istii
Lisans ve stii
Yiiksekokul
Lisans ve Usti
Yiiksekokul
Yiiksekokul

Lise
Lisans ve tsti

Yiiksekokul
Lise
Ilkokul
Lisans ve usti
Lisans ve tisti
Lisans ve Ustii

Lisans ve usti

Meslek

Yonetici
Miitercim/Terciiman
Halkla Iliskiler
Yonetici
Y o6netici
Gida Teknikeri
Kuafor

Mali Miisavir

Yonetici
Pazarlama
Mutfak Sefi
Yonetici
Dis Ticaret
Uluslararasi Iliskiler

Esim

Aylik Gelir

4001-6000tl
0-2000tl
2001-4000tl
2001-4000tl
4001-6000tl
4001-6000tl
4001-6000tl

2001-4000tl

4001-6000tl
0-2000tl
2001-4000tl
4001-6000tl
4001-6000tl
2001-4000tl
Esim

Medeni
Durum
Evli
Bekar
Evli
Ayrilmig
Evli
Evli
Evli

Evli

Bekar
Evli
Evli
Evli
Evli
Evli

Esim
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Cocuk
Sayisi
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Esim

Sirket kurucusu ile
yakinhginiz nedir
Esim
Babam
Esim
Babam
Esim
Babam

Esim
Diger

Babam-Kardesim
Kardesim
Kizim
Babam
Diger
Babam-Kardesim

Esim

Ailenizin hangi iiyeleri su
anda sirketinizde cahsiyor
Esim
Babam-Kardesim
Esim-Diger
Babam
Esim
Babam-Kardesim Diger
Esim

Esim-Diger

Babam-Kardesim
Kardesim-Kizim
Kizim
Babam-Kardesim
Esim-Diger
Babam-Kardesim-Kizim

Esim



Tablo-3.2’de goriilecegi lizere;
Gortisiilen kisilerin yas ortalamalar1 38, 8°dir, yasca en kii¢iigii 25 yasinda iken
en yaslt olan kisi 69 yasindadir.
Gortgiilen 15 kisiden 8’1 lisans ve istii egitime sahip iken bir kisi ilkokul
mezunudur.
Goriisiilen 1s kadinlarinin meslekleri géz ontine alindiginda ise 6 kiginin yonetici
pozisyonunda oldugu goériilmektedir. Diger kisiler ise halkla iligkiler, pazarlama,
sef, tekniker vs. farkli mesleklerdendir.
Gortisiilen iki kisi 2000 TL’nin altinda aylik gelire sahip iken bir kisi 6000tl den
fazla geliri oldugunu beyan etmistir.
12 kisi evli, 2 kisi bekar ve bir kisi ise esinden ayrilmistir.
13 katihimeimin gocugu bulunmakta iken 2 sinin gocugu yoktur. Ug ¢ocugu olan
iki is kadin1 bulunmaktadir. 6 tanesi iki ¢ocuklu, 5 tanesi ise bir ¢ocukludur.
Sirket kurucusu ile yakinliklar1 soruldugunda ise iki kisi babasi ve kardesinin
birlikte kurucu oldugunu aktarmistir. 5 kisi yalnizca esinin, 4 kisi babas1 kurucu
oldugunu aktarmistir.
Ailenin hangi iiyelerinin sirkette calistigi sorusuna ise birden fazla kisi
siralanarak cevap verildigi goriilmektedir. Yani aile sirketi olarak nitelendirilen
kurumlarda es, baba, kardes bir arada c¢alismaktadir. 7 sirkette eslerin de
calistifi, 6 sirkette babalarin da calistifi, 6 sirkette yine kardeslerin calistig
goriilmektedir.
Ayn1 zamanda demografik Ozellige sahip olan sorularin analizi asagida
verilmistir.

1. Sirketinizin faaliyet alan1 sinirlar1 nedir?

Sirketinizin faaliyet gosterdigi sektor nedir?

Sirketiniz kag yilinda kuruldu?

Daha once is deneyiminiz oldu mu?

2
3
4. Sirketiniz kaginci nesil aile tiyeleri tarafindan idare edilmektedir?
5
6. Sirkette hangi pozisyonda calistyorsunuz?

7

. Aile sirketinizde ne kadar hisseye sahipsiniz?
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1. Sirketinizin faaliyet alan1 sinirlar: nedir?

Tablo 3.3: Sirketin faaliyet alan1

Say1 Yiizde Toplam Yiizde
Bolgesel 9 60 60
Ulusal 1 6,7 0,667
Uluslararasi 5 33,3 39,33
Toplam 15 100 100

Tablo 3.3’te sirketlerin faaliyet sinirlarina iligskin bulgular yer almaktadir. Buna
gore sirketlerin 9’u (%60) bolgesel calismakta iken, biri ulusal diizeyde faaliyet
gostermekte ve bes sirket ise uluslararasi ¢aligmaktadir.

2. Sirketinizin faaliyet gosterdigi sektor nedir?

Sirketin faaliyet gosterdigi sektore iliskin olarak veriler ise Sekil 6°da

verilmistir.
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Sekil 3.1: Sirketlerin faaliyet gosterdigi sektor

Sekil 3.1’de goriilecegi iizere sirketlerin faaliyet gosterdigi sektorler kategoriler
halinde verilmistir. Buna gore 4 sirket gida/icecek/tiitiin, 2 sirket giyim/tekstil/deri, 2
sirket makine/techizat, 1’er sirket kimya ve tarim, 2 sirket insaat ve 3 sirket diger

sektorlerde faaliyet gostermektedir.
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3. Sirketiniz ka¢ yilinda kuruldu?

Sirketin kurulus yilina iligskin bilgiler Sekil 3.2°de verilmistir.

4,5
3,5

2,5

2
1,5
0

1970 1996 1998 2000 2007 2010 2015 2016 2017 2018

=

Sekil 3.2: Sirketin kurulus yili

Sekil 3.2°de sirketlerin ka¢ yilindan beri faaliyette olduguna iligkin bilgiler yer
almaktadir. Iki sirketin oldukca eski oldugu goriilmektedir. Bu iki sirket 1970 yilinda
beri faaliyetlerini siirdiirmektedir. 11 sirketin 2000 yilindan sonra kuruldugu

goriilmektedir.

4, Sirketiniz kacinci nesil aile iiyeleri tarafindan idare edilmektedir?

Tablo 3.4’de sirketlerin yonetiminde kaginci neslin soz sahibi olduguna dair

bilgiler yer almaktadir.

Tablo 3.4: Sirketin kaginci nesil aile tiyeleri tarafindan yonetildigi

Say1 Yiizde Toplam Yiizde
Birinci Nesil 12 80 80
Birinci ve Ikinci Nesil 3 20 20
Toplam 15 100 100

Tablo 3.4’de goriilecegi tizere sadece ii¢ sirketin yonetimde ikinci nesil varken
geri kalan on iki sirket heniiz ilk kurucularinin yonetiminde faaliyetlerine devam

etmektedir. Bu durum Tirkiye’deki aile sirketlerinin ikinci ve {giincli nesillere
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aktarilabilen sirketlerinin sayisinin ¢ok az olmasi gergegi ile tutarhidir. ilk nesil
yonetimin yasadigi yonetimin ve liderligin devri siireglerinde yasanan sikintilarin
orneklem grubu i¢in de gegerli oldugu goriilmektedir.

Sekil 3.3’de sirketlerde kadinlarin kidemine dair veriler yer almaktadir.

45
4
35
3
25

2
1,5
0

Iyl 2y1l 3y1l 4y1l 6y1l 8yl 1yl 23y1l

[y

Sekil 3.3: Katihmeilarin kidem siiresi
S. Daha once is deneyiminiz oldu mu?
Sekilde goriilecegi tlizere kidemi 23 yil olan katilimcimin yani sira kidemi
yalnizca 1 yil olan ¢alisanlar da bulunmaktadir. Ortalama ¢alisma siiresi ise 5,5 yildir.
Sekil 3.4°de goriisiilen is kadinlarindan kaginin daha 6nce baska sirkette calisip

calismadigina dair verilen cevaplar yer almaktadir.

Evet Hay1r

8,2

8
7,8
7,6
7,4
7,2

7
6,8
6,6
6,4

Sekil 3.4: Katilimcilarin baska sirkette ¢aligma deneyimleri
Sekil 3.4’de goriildiigii lizere 8 kisi daha once baska bir sirket deneyimi s6z
konusu iken 7 kisi daha 6nce baska sirkette ¢alismamustir.
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6. Sirkette hangi pozisyonda calisiyorsunuz?
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Sekil 3.5 Katihimerlarin sirketteki pozisyonlari
Sekil 3.5’te goriisiilen is kadinlarinin hangi pozisyonlarda gorev yaptiklar1 yer
almaktadir. 6 kisini yonetici olarak ¢alistigi, 2 kisinin ise dis ticaret boliimiinde gorev
aldigr goriilmektedir. Geriye kalanlar kafe miidiirii, gida teknikeri, halkla iliskiler,

muhasebe yonetimi, miidiir, satis sorumlusu ve sef pozisyonlarinda ¢alismaktadir.

1. Sirket yonetim kurulunda gorev aliyor musunuz?

12
10

Evet Hayir

o N B O

Sekil 3.6: Sirket yonetim kurulunda gorev altyor musunuz? sorusuna verilen yanitlarin dagilimi

Sekil 3.6’da goriisiilen is kadinlarindan kaginin sirket yonetim kurulunda gorev
aldigina iliskin veriler yer almaktadir. Buna gore 11 kisi sirketlerin yonetiminde s6z
sahibi iken 6 kisi yonetimde herhangi bir gorev iistlenmemektedir.

Kadin yoneticilerin konumunun, hissedar olup olmadigina gore degisip
degismedigini belirlemek amaciyla oncelikle hissedarlik durumlarinin tanimlanmasi

gerekli oldugu diistiniilmiistiir.
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8. Aile sirketinizde ne kadar hisseye sahipsiniz?

Sekil 3.7°de goriisiilen is insanlarin sirketteki paylarma iliskin bilgiler yer

almaktadir.

10

H

N

0 .

Hissedar Degilim %11-50 %50 ve ustl

Sekil 3.7: Katilimcilarin sirketteki hissedarlik durumu

Buna gore 9 kisi sirkette herhangi bir paya sahip degilken 5 kisi %10-%50 arasi
ve 1 kisi %50 ve istil paya sahiptir. 15 katilimer igerisinde, erkeklerle esit ya da daha
fazla paya sahip sadece tek bir kadinin olmasi dikkate deger bir sonugtur. Buradan da
goriilece8i lizere aile sirketinde aktif olarak calismalari olumlu olarak goriiliip
desteklenseler bile kadinlarin, hissedar olmalarina ¢ok olanak saglanmadigi
goriilmektedir. Corumda ataerkil ve gelenek goreneklerine bagl aile yapilariin baskin
olmasinin, aile sirketlerinin yonetiminde de erkek egemen yapinin etkin olmasina neden
oldugu goriilmektedir.

Ayrica hissedar olan katilimeilarin ayn1 zamanda sirkette yonetim kurulunda da
gorev aldiklar1 ancak sirkette hissedar olmayan kadinlarin yontemi kurulunda gorev
almadiklar1 tespit edilmistir. Hissedar olmayan kadinlar, genel olarak ¢ok biiyilik
sorunlar yasamadiklarin1 ancak yine de sirkette s6z hakkina sahip olma acgisindan

hissedar olmak istedikleri belirtmislerdir.
3.5.2. Icerik Analizi

Bu boliimde verilerin kodlanmasi, kodlanan verilerin dosyalanmasi ve analiz

edilmesine iligkin bilgilere yer verilmistir.
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3.5.2.Verilerin Kodlanmasi

Nitel arastirmalarda elde edilen sonuclarin herkes tarafindan kolay bir sekilde
anlagilabilmesi i¢in verilerin kodlarin sistematik bir sekilde organize edilmesi
gerekmektedir. Tlimevarim yontemi olarak adlandirilan bu yontemde veriler anlamli bir
sekilde kategorize edilerek farkli boliimlerde bulunan benzer kodlarin bir ¢ati altinda
toplanip toplanamayacagina bakilmaktadir. Bu arastirmada da ayni bilgilerin bir arada

toplanabilmesi i¢in kategoriler olusturulmustur.

Tablo 3.5: Verileri analiz etmek i¢in kullanilan kategori ve kodlar

S Sirket

A Aile

KA Karar alma
SSO S6z sahibi olma
K Kadin

GD Giliven Duygusu
HO Hissedar olma
SD Saygi Duyulma
F Fikir

YO Yonetim

E Esitlik

o) Ozgiirliik

AUD Ayaklar1 Uzerinde Durma
GO Girigimci Olma
YK Yonetim kurulu

3.5.3. Kodlanan Verilerin Dosyalanmasi

Kategori ve kodlar belirlendikten sonra veriler, bu kodlara uygun sekilde
klasorlenmistir. Hangi kodun kag veri i¢inde bulundugu asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 3.5 kodlara iligkin tiim katilimcilarin kodlar bazinda sdyledikleri ciimle
sayilarint vermektedir. Ancak analizin daha detayli bir sekilde yapilabilmesi ig¢in
hissedar/yonetici konumunda bulunan kadinlar ile yonetici konumunda olmakla birlikte
hissedar olmayan kadinlarin kodlara verdikleri cevaplarin ayr1 ayr1 degerlendirilmesinin

daha dogru olacag diisiiniilerek analiz edilmelerinde de karar verilmistir.
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Tablo 3.6: Kodlar ve kodlara iliskin toplam veri sayilari

Kod Sikhik Yiizde
Sirket 51 %21,34
Aile 34 %14,23
Karar alma 30 %12,55
S6z sahibi olma 24 %10,04
Kadin 18 %7,53
Giiven Duygusu 16 %6,69
Hissedar olma 14 %5,86
Saygi Duyulma 10 %4,18
Fikir 9 %3,77
Yonetim 7 %2,93
Esitlik 6 %2,51
Ozgiirh'ik 5 %?2,09
Ayaklari Uzerinde Durma 5 %?2,09
Girigsimci Olma 3 %1,26
Yonetim kurulu 3 %1,26
Sorumluluk 4 %1,67

Tablo 3.6’da goriilecegi tizere katilimcilarin ‘girket’ koduna iliskin agiklamalari
biitiin kodlarin %21,34’linli olusturmaktadir. Daha sonra siras1 ile %14,23 ile ‘aile’,
%12,55 ile ‘karar alma’ ve %10,04 ile ise ‘s6z sahibi olma’ ya dair agiklamalari
gelmektedir.

Sirket kodundan sonra en siklikla vurgulanan kodun “aile” oldugu
gorilmektedir. Bu durum, literatiir kisminda vurgulanan kadmnin aile sirketlerindeki
aile-is uyumunun saglanmasinda destek ve duygusal durum diizenleyicisi roliiniin,
Corum’da faaliyet gosteren aile sirketleri i¢inde gecerli oldugunu gostermektedir.

Buna karsin en az tekrar edilen kodlarin “yonetim kurulu” ve “girisimecilik”
kodlar1 olmasi, kadinlarin sirketin stratejik yoniiniin belirlenmesinde ya da yatirimlara
iligskin kararlarda etkinliklerinin heniiz yeterli diizeyde olmadiginin bir gostergesi olarak

kabul edilebilmektedir.

3.5.4. Hissedar Olan ve Olmayan Katihmcilar Bazinda Kodlar ve Satir

Sayilar

Calisma hayatinda kadin olmanin getirdigi zorluklardan ziyade aile sirketlerinde
calisan kadinlarin hissedar olup olmama durumlarina gore kodlarda farklilik meydana
gelip gelmedigi arastirilmistir. Her bir grup acisindan kodlarin siklik ve bu sikliklarin

toplam kodlara iligkin satir sayilari igerisindeki yiizdeleri olusturulmustur.
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Tablo 3.7: Hissedar olan ve olmayan katilimcilar agisindan Kodlarin genel dagilimi

Kod Hissedar olmayanlar Hissedar olanlar
Sirket 17 (%17,5) 34 (%24,11)
Aile 12 (%12,4) 22 (%15,60)
Karar alma 18 (%18,56) 12 (%8,51)
Soz sahibi olma 15 (%15,46) 9 (%6,38)
Kadin 4 (%4,12) 14 (%9,93)
Giiven Duygusu 11 (%11,34) 4 (%2,84)
Hissedar olma 3 (%3,09) 11(%7,80)
Saygi Duyulma 3 (%3,09) 7(%4,96)
Fikir 6 (%6,19) 3 (%2,13)
Yénetim 2 (%2,06) 5 (%3,55)
Esitlik 1 (%1,03) 5 (%3,55)
Ozgiirliik 2 (%2,06) 3 (%2,13)
Ayaklar1 Uzerinde Durma 1 (%1,03) 4 (%2,84)
Girigimci Olma 1(%1,03) 2 (%1,42)
Y o6netim kurulu 1(%1,03) 2 (%1,42)
Sorumluluk 0(%0,00) 4 (%2,84)

3.5.5. Kodlanan Verilerin Hissedar Olanlar ve Olmayanlar Bazinda

Degerlendirilmesi

Hissedar olan ve olmayan katilimcilara iliskin verilerin %’lik dagilimlart Sekil-

8’de verilmistir.
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Hissedar Olmayan Kadinlar Hissedar Olan Kadinlar

Yonetim Kurulu
Yonetim Kurulu
L Girisimci Olma
Girigsimci Olma

Esitlik Ozgiirliik
Ayaklari... ) Fikir
Yénetim Ayaklari Uzerinde D.
Ozgiirliik Gtiven Duygusu
Saygi Duyulma Sorumluluk
Hissedar Olma Esitlik
Kadin Yonetim

Fikir Saygi Duyulma

Gliven Duygusu S6z Sahibi Olma

Hissedar Olma

Aile
S6z Sahibi Olma Karar Alma
Sirket Kadin
Karar Alma Aile
Sorumluluk Sirket 24,51

Sekil 3.8: Hissedar olan ve olmayan katilimcilar agisindan kodlarin genel dagilimi

Sekil 3.8’den goriilecegi lizere sirket, aile, karar alma, s6z sahibi olma, yonetim
kurulu, girisimei olma, ayaklar {izerinde durma, 6zgiirlik kodlarda iki grupta ayni
fikirde iken; sorumluluk, esitlik, yonetim, fikir, saygi duyulma, hissedar olma, giiven
duygusu, kadin kodlarinda katilimcilarin goriislerinin farklilastiklart goriilmektedir.
Kod bazinda farklhilagmalarinin  sebeplerinin  sunlardan  kaynaklanabilecegi

diistiniilmektedir:

1. Sorumluluk: Hissedar olmayanlarin sorumluluk almak istemedikleri, sadece
kendi sorumluluklarini yerine getirmek istemeleri, vazifelerinin disina
sorumluluk almak istememelerinden bu konuda hissedar olanlara kiyasla daha
az etkin olmalarina neden olduklar1 diisiiniilmektedir.

2. Esitlik: Hissedar olanlar 6zellikle erkek hissedarlarla ayni haklara sahip olmay1
ve esit olmayr vurguladiklarindan esitlik konusuna daha fazla vurgu yaptiklar

diistiniilmektedir.

66




Yonetim: Hissedar olanlar ayni zamanda yonetimde etkin olduklarindan
hissedar olmayanlara oranla yonetim konusuna daha fazla deginmislerdir.

Fikir: Hissedar olmayanlar fikirlerini agikga belirtmeyi istediklerinden bunun
kimi zaman miimkiin olmadigin1 vurguladiklarindan dolay1 bu kodu daha fazla
belirttikleri diisiiniilmektedir.

Saygi Duyulma: Hissedar olanlar yaptiklari islerde, bulunduklar1 konum itibari
ile kendilerine saygi duyulmasini ve kadin olduklar i¢in ikinci planda olmak
istemediklerini i¢in hissedar olmayanlara nazaran bu konuya daha fazla énem
verdikleri diistiniilmektedir.

Hissedar Olma: Hissedar olanlar hissedar olmay1 benimsedikleri i¢in hissedar
olmayanlardan daha fazla koda vurgu yaptiklar1 diigiiniilmektedir.

Giiven Duygusu: Hissedar olmayanlar c¢alisma ortaminda onlara giliven
duyulmasini bu duyulan giivenin onlarda basariy1 getirecegini diisiindiikleri igin
bu konuda hissedar olanlara gore daha fazla 6nemsedikleri diistiniilmektedir.
Kadin: Hissedar olanlar kadin olarak sirkette var olma duygusunu daha fazla

hissettikleri i¢in kadin kodunu daha fazla belirttikleri diistiniilmektedir.

3.6. BULGULAR

Calismada elde edilen veriler, asagida belirtilen sorular 1s18inda yorumlanmaya

calisilmistir.
1. Kadin hissedarlarin sirketteki konumlarinin Karar verme stireglerine etkisi nedir?
2. Kadin hissedarlarin yonetim kurulundaki konumu nedir?
3. Kadin hissedar ve yonetici olarak aile sirketlerinde karsilastiklari sorunlar
nelerdir?
4. Kadin hissedarlarin yonetimde etkinliginin arttirilmasi i¢in neler yapilmalidir?

3.6.1. Karar Verme Siireclerine iliskin Bulgular

Kadin hissedarlarin karar verme siireglerindeki konumu ile elde edilen bulgular

Tablo 3.8°de verilmistir analiz asagidaki gibidir.
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Tablo 3.8: Katilimcilarin karar verme siireglerine iliskin goriisleri

Alt Problem Tema Kod

Sirkette hangi konularda soz v" Yonetim alanindaki v’ Karar alma,
v" Girisimci olma,

sahibi oldugunuzu kararlar, v Yénetim,
diisiiniiyorsunuz (Orn., Karar v’ Isletmenin biitiiniinii
alma, planlama v.b.)? ilgilendiren kararlar,

v Alana 6zgii kararlar

Tablo 3.8’de goriilecegi iizere sirkette s6z sahibi olunan konular ile ilgili
goriigler ‘yonetim, sirketinin biitlinii ve alana 6zgii kararlar olmak iizere 3 tema altinda
toplanmistir. Bu temalar ise ‘karar alma, girisimci olma, ydnetim kodlart ile
betimlenmistir.

Aile sirketinde calisan kadinlarin, 6zellikle es girisimci 6zelligine sahip olmalar
halinde karar verme siireclerinde daha etkili olabildikleri goriilmektedir. Literatiir
kisminda da belirtildigi iizere kadinlar ¢calisma hayatinda siklikla dikey ve yatay bir¢ok
engelle karsilagmaktadirlar. Ancak aile sirketinde c¢alismak bu sorunlarin
¢oziimlenmesinde nispeten avantaj saglamaktadir. Bu arastirma sonuglari da
gostermektedir ki; aile sirketinde calisan kadinlar yonetimin biitiin kademelerinde karar
alma, girisimci olma, yonetim gibi bir¢cok asamada goérev ve sorumluluk
alabilmektedirler. Bu dogrultuda verilen cevaplardan bazilar su sekildedir:

‘... Yonetimde soz sahibiyim tabii ki planlama karar alma bunlar benim soz
sahibi oldugum alanlar. (I)

‘...Genel itibari ile her konuda soz sahibiyim. Birakinda olayim bu sirketi benim
sayemde kurduk benim girigimci olma istegim yonetimde soz sahibi olmami dogurdu...’
(E)

‘.Karar alma ve planlama konusunda séz sahibiyim.’ (4)

“...Karar alma, planlama ve satis akliniza gelecek her konuda soz sahibiyim.
Sirketi esim ile birlikte kurduk. (O)

Arastirma kapsaminda elde edilen bulgular da literatiirii destekler niteliktedir.
Ozellikle sirketi esiyle birlikte kuran katilimcilar (es girisimciler) karar alma ve
planlama siireclerinde etkili bir konuma sahip oldugu tespit edilmistir.

Karar verme ve planlama siireglerinde etkili olmadigini ifade eden katilimcilara

“sirkette yeterince s6z sahibi olmadigimizi diisiindiigiiniiz konular neler ya da hangi
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konularda sirkette daha fazla s6z sahibi olmak isterdiniz? Sorusu sorulmustur. Verilen
cevaplardan bazilar1 su sekilde ifade edilebilmektedir;

‘Daha fazla sorumluluk almak istemiyorum ¢ocuklarim kiigiik onlarin
sorumluluklart da beni biraz daha az gorev almaya itiyor’ (L)

‘Sirkette s6z sahibi olmadigimiz igin bazi konularda karar veremiyoruz aile
sirketlerinde genellikle erkekler karar verdiginden dolayi bu da aile sirketinin
dezavantaji oluyor biz genelde halkla iliskiler konusunda séz sahibi oluyoruz ama sirket
kararlarinda erkekler ve biiyiiklerimiz karar veriyor. Ben de fikrimi séylemek istiyorum,
bana giiven duyulmasint istiyorum fakat araya elti husumeti giriyor o zaman giiven
ortadan kalkwyor.” (C)

‘Karar alma ve planlama konusunda soz sahibi olmak isterim ama bunun i¢in
kendimi bu konuda eksik goriiyorum onun igin ¢abalyyorum.’ (J)

‘Karar alma, yonetim, ve mali konularda soz sahibi olmay: isterdim. Ama bizim
ailede hissedar olmayan bayanlarin giivensizlikleri ve kiskanglhklar: yiiziinden yonetim
kurulundaki eslerini ya da babalarini geriden yonettiklerinden benim pozisyonumda bir
degisiklik olmuyor sirf diger bayanlar problem ¢itkarmasinlar diye.’ (N)

Karar verme siireglerinde yeterince etkili olmadigini ifade eden katilimcilarin

bunlarin sebeplerine iliskin goriisleri Tablo 3.9°da 6zetlenmistir.

Tablo 3.9: Sirkette s6z sahibi olunmadig: ya da daha fazla s6z sahibi olmak ile ilgili gorisler

Alt Problem Tema Kod
Sirkette yeterince soz sahibi Aile bityiiklerinin karar v' Karar alma

o e e . N v" Yonetim,
olmadigimzi diisiindiigiiniiz  almadaki baskinligi, v Giiven duygusu

konular neler ya da hangi Sosyal sorumluluklar (anne, es),
konularda sirkette daha fazla s6z Kurumsallasgamama sikintilari
sahibi olmak isterdiniz? Daha fazla sorumluluk

istememe

Tablo 3.9’da goriilecegi iizere sirkette s6z sahibi olunmadig1 ya da daha fazla
s0z sahibi olmak ile goriisler temelde aile biiyiiklerinin karar alma siireglerinde tek s6z
sahibi olmasidir, kadinin ailesine yonelik sorumluluklari, kurumsallagsma eksikligi ve
kadinin daha fazla sorumluluk almak istememesinden kaynaklanmaktadir. Bu

diisiinceler ‘karar alma, yonetim ve giiven duygusu’ kelimeleri ile kodlanmaistir.
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Katilimcilar sirkette kararlarin ataerkil bir anlayisla alinmasindan dolay1 bazi
sikintilarin  yasandigini ifade etmistir. Hatta var olan yapi igerisinde sadece kadin
calisanlar degil erkek ogul konumunda c¢alisan hissedarlarin bile karar verme
stireclerinde tam anlamiyla etkin olamadiklar1 goériilmektedir. Dolayisiyla bu durum
kurumsallasama sancilarini da beraberinde getirdigi tespit edilmistir.

Ayrica kadinlarin ‘anne ve es olma’ gibi sorumluluklarindan dolayi is ortaminda
daha fazla sorumluluk almak istemediklerini ifade etmislerdir. Ailesine ve ¢ocuklarina
daha fazla zaman ayirmak isteyen kadinlarin, yasadigi diger ailesel sorunlarin da bu
karar1 almalarinda oldukga etkili oldugu goriilmektedir. Katilimcilar, aile sirketlerindeki
kadinlarin birbirlerini ¢gekemeyerek aile i¢inde bir takim huzursuzluk ve kiskangliklara
yol agtiklarini ve bu nedenle de olasi gerginliklerden etkilenmemek i¢in daha fazla

sorumluluk almaktan ka¢inmaktadirlar.
3.6.2. Kadinlarin Yénetim Kurulundaki Konumuna iliskin Bulgular

Arastirma kapsaminda kadmnlarin yonetim kurulunda daha fazla rol almak
istedikleri ancak bazi sebepten dolayr yonetim kurulunda arka planda kalmak zorunda
kaldiklan tespit edilmistir. Ancak yine de Ozellikle hissedar olan kadinlarin yonetim
kurulunda daha fazla s6z sahibi olduklar1 ileri siiriilebilmektedir. Bu dogrultuda
kadinlarin yonetim kurulundaki konumuna iliskin olarak verilen cevaplar su sekilde
Ozetlenebilir;

‘Bence aile biiyiikleri ve yonetimdeki erkek tiyeler bayan hissedarlara imkan
vermeliler. Onlerini a¢malilar. Kiskang¢hga sebep olacak diye kadin hissedarlarin
sirkette  ilerlemeleri  engellenmemeli onlara sorumluluk yiikleyerek  bagarip
basaramayacaklar test edilmeli ona gore degerlendirilmeli..” (M)

Pes etmeden kendilerini ispat etmeleri lazim. Bunun iginde ¢alismalarini itina
ile yapmalari lazim. Aile biiyiiklerinin de onlerini agmalari gerekiyor diye diistintiyorum
engel olmadan destek ¢tkmalart gerekiyor korkmadan sorumluluk vermeleri gerekiyor..
)

... 'Bizim Tiirk toplumumuzda kadinlarin fikirleri ikinci plana atiliyor kadin
olmast hasebiyle ¢alisirken kendilerini tatmin etmek vesaire disaridan boyle bakiliyor
onlarin daha etkin olmalar: i¢in oncelikle kendilerinin ve aile bireylerinin ona bir

meslektagim bir soz sahibi bir béliim yonetmeni olarak bakmalar: gerekiyor.” (H)
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Bende planlamalar yapilirken, karar alinirken séz sahibi olmak ve fikirlerimi
rahat¢a, ozgiirce soyleyebilmek isterim. Kadin hissedarlarin daha ¢ok yonetime
girmeleri daha c¢ok planlamalara girmeyi ve iy konusunda fikir alis verisinde
bulunmalar: gerekiyor oda hisse oranlarimin yiiksek olmasiyla olabilir. Yonetim
kurulunda ben de korkusuzca ozgiirce fikirlerimi erkeklerle esit bir sekilde dile

getirmeyi isterim..” (C)

Il olarak bayan hissedarlarin hisselerinin korunmas: ve muhafazasin
saglanarak baslanabilir. Onlara her giin sen bu iste en iyisisin hissi verilebilir. Inanin
bayan hissedar olmak bayan girisimci olmak ¢ok kolay degil onu hakki ile layigi ile
yapmak gerekli.” (B)

‘Biitiin bu seylerde zaten séz sahibiyim yok 6yle bir sey sunda da ben séz

sahibiyim diye bir sey yok’ (H)

‘...Universiteli ya da iiniversitesiz énemli degil ben kendimden érnek vermek
istedigim i¢in oyle dedim kadinlara imkan verilmeli eger istekliyseler herkes esit
haklara sahip. Egitim mi almalari gerek hemen onleri acilmall diye diigiiniiyorum.

Kiskanglik, hasetlik aile sirketlerinin dagilmasina sebep olmustur. ° (O)

Kadinlarin yonetim kurulundaki rolleri ile iliskin olarak elde edilen bulgular Tablo

3.10°da 6zetlenmistir.

Tablo 3.10: Kadinlarin yonetim kurulundaki konumuna iliskin bulgular

Alt Problem Tema Kod
Kadinlarin yonetim v Kadinlar v Hissedar olma
kurulundaki rolleri ile ilgili sorumluluk vermek v Sorumluluk
fikirleri. istememe v Fikir

v" Erkek baskisi v' Yonetim
v Aile biyiiklerinin v' Kadm

istekleri v Karar Alma
v' Arka plana atilma v S6z Sahibi Olma
v’ Giivensizlik v’ Esitlik
v’ Cifte standart v Yonetim kurulu
v Kiskanglik

Tablo 3.10’da goriilecegi tizere kadinlarin yonetim kurulundaki konumlar ile

ilgili olarak hissedarlarin yonetim kurulunda dogrudan karar alma, idare etme ve s6z
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sahibi olma gibi yetkilere sahip olduklar1 ve bu konumlarindan asla taviz vermedikleri
belirlenmistir. Hatta gerekirse erkeklerden daha disiplinli ve isine hakim olduklar tespit

edilmistir.

Hissedar olmayan katilimcilar ise yonetim kurulunda herhangi bir etkinlige
sahip degildir. Ancak arastirma kapsaminda gbézlemlenen bir diger unsur ise hissedar
olan kadinlarin dahi yonetim kurulundaki etkinliklerinin ¢esitli nedenlerle
engellenebildigidir. Ozellikle ilk nesil/kurucu, hisse senedi dagitimini yaparken erkek
oglu kayiracak diizenlemelere giderek, 6zellikle kiz ¢ocuklarinin yonetim kurulunda
etkin olmalarini bastan engelleyebilmektedir. Erken dogan hakkinin s6z konusu oldugu
sirketlerde bu durumun daha baskin olarak ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Kurucu, “daha
fazla galisti ve hak etti” gerekgesiyle ilk erkek ogula daha fazla hisse verebilmektedir
Bu durum, gerek kurucunun sagliginda gereckse ileride miras paylasimi siirecinde
hissedar aile iiyeleri arasinda birgok sorunlara neden olmaktadir. Bu yaklasimin
getirdigi en 6nemli sonug, kadin hissedarlarin yonetim kurulunda s6z sahibi olmalarini
saglayacak ¢ogunluk hissesine sahip olmalarinin engellenmesidir. Bu durum o6zellikle
kiz ¢ocuklarinin kirginlik yasamalarina ve sirket i¢in sorumluluk alma ve elini tasin
altina koyma konusunda isteksiz davranmalarina yol agmaktadir. Bazen de tam tersi
olarak kiz ¢ocugunun bu duruma karsi ¢ikmasina ve aile huzurunu/ diizenini bozmakla
suclanmasina neden olmaktadir. Bu tiir sorunlarla karsilagilmamasi adina haleflik
planlamasinin daha adil ve tiim aile liyeleri tarafindan kabullenecek sekilde planli ve

sistematik bir siireg olarak yiiriitiilmesi biiyiik 6nem tagimaktadir.

3.6.3. Kadin Hissedar Ve Yonetici Olarak Aile Sirketlerinde Karsilastiklar

Firsat ve Sorunlara iliskin Bulgular

Yapilan goriismeler sonucunda katilimeilarin, aile sirketlerinde kadin
olmalarindan dolay1 ¢ok biiyiik bir sorun veya sikint1 yasamadiklari aksine insanlarin
kendilerine daha fazla saygi duyduklarini, takdir ettiklerini ve mesafelerini
koruduklarini ifade etmislerdir. Bu dogrultuda alinan cevaplardan bazilar1 su sekilde
Ozetlenebilir;

“...Simdiye kadar hi¢ problem yasamadim. Kadin oldugum igin daha ¢ok takdir

ve saygi gordiim. Simdi islettigim cafe isinde kadinlar benim sirket icinde olmamdan
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¢ok memnun oluyorlar. Bu tip sirketlere kesinlikle kadin eli degmeli diye diisiiniiyorum.
Kadinlarin fikirleri Kimi zaman daha taze oluyor’ (B)

‘Daha ¢ok diizen var saygi var bir bay ile bayan arasindaki mesafeyi gayet giizel
koruyorlar su ana kadar tamdiklarim.’ (F)

‘Aslinda sanayi ortaminda oldugumuz icin ilk etapta erkek tedarikgiler bayan
muhattap istemiyorlar ama sonradan bayanlarin girisimci olma ruhu ile ise hakim
oldugumu anlaymnca on yargilar: dagilryor. .. (N)

‘ Hi¢bir farklilik soz konusu olmuyor daha ¢ok saygi goriildiigiinii diigiiniiyorum.
Diger faaliyet alanmindaki kurumlarla ayni sektordeki kisiler tarafindan genelde takdir

ediyorum.’ (1)

Katilimci kadin hissedarlarin sorunlarina iliskin bulgular Tablo 3.11’de 6zetlenmistir.

Tablo 3.11: Katilime1 Kadin hissedarlarin sorunlarina iliskin bulgular

Alt Problem Tema Kod
Aile sirketinde kadin v" Toplumun v' Kadin
hissedarlarin sorunlari. modernlesmesi v Saygi Duyma
v' Erkek V' Fikir
kabullenmesi v' Girigimci olma

v' s ortamma uyum
v" Yetkin olma ve is

halletme

Aile sirketinde bir kadin hissedar olarak aile, ¢evre veya miisteriler ile olan
iliskilerde kadin olmadan kaynaklanan bir farkliligin olup olmadig: ile ilgili olarak
gorislerini bildirmislerdir. Bu goriisler baslica ‘toplumun modernlesmesi’, ‘On yargil
olma’, ‘erkeklerin kabullenmesi’, ‘is ortamina uyum’ ve ‘yetkin olma-is halletme’
temalar1 altinda toplanirken s6z konusu diisiinceler ‘kadin’, ‘saygi duyma’, ‘fikir’
‘girisimci olma’ kodlar ile ifade edilmistir.

Toplum icinde kadin olmanin getirdigi birtakim zorluk ve sorumluluklar ile
birlikte is hayatinda kadin olmak ekstra sorunlari da beraberinde gerektirmektedir.

Erkek popiilasyonunun yogunlukta oldugu is hayati gerek ¢aligma kosullar1 yoniinden
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gerekse erkeklerin baskin karakter olma ve 6nde olma ¢abalarindan dolay1 kadinlar i¢in
kosullart ¢ok daha zorlastirmaktadir. Bilimsel c¢aligmalarda kurumsallasmasini
tamamlamis aile sirketlerinde cinsiyet ayrimi yapilmadigi ve ailenin kadin iiyeleri de
sirketlerin yonetiminde ciddi anlamda karar verme yetkisine sahip olduklar
bildirilmistir (Jimenez, 2009). Kadin yoneticilerin ¢ok daha disiplinli ve titiz ¢alisan,
daha fazla sorumluluk alabilen, inisiyatif kullanmaktan kaginmadiklar1 bildirilmektedir
(Kramer, 2007). Dolayis1 ile kadinlarin gostermis olduklar1 basar1 takdir ve saygi ile
karsilanmaktadir.

Katilimcilarin  verdikleri cevaplarda genel olarak aile sirketinde hissedar
olmaktan ziyade ‘calisan kadin’ olma temasina daha fazla wvurgu yaptiklari
gbzlemlenmistir. Katilimcilar ¢alisan kadin olmanin ¢ok biiylik bir ayricalik oldugunu
maddi ve manevi yonden bir¢ok katkisinin oldugunu vurgulamislardir. Aile sirketinde
calismanin en biiylik artisinin ise ‘kendi ayaklari tizerinde durmanin kendilerine ne
kadar giliven verdigi’ bildirilmistir. Bu dogrultuda verilen cevaplardan bazilart su
sekilde 6zetlenmistir:

‘Sayginlik, hayat tecriibesi, kendi ayaklar: tizerinde durabilme, yarigabilme,
giiclii olabilme, miicadele edebilmeyi kazandwriyor’ (D)

‘Esim ya da babamiza gére olmasi gereken sorumluluklarimi yerine getirirken
biraz daha esnek olma sansim oluyor aile sirketi olmamiz hasebiyle bana daha anlayis
gosteriyorlar hani ¢ocuklarimizla ilgili olagan iistii durumlarda ya da onlarin
ihtiyaglarinda onlara da vakit ayirma sansim oluyor kendi ayaklarim iizerinde
durdugum icin kendime olan giivenim artiyor’. (H)

“....Ozgiirliik saglyor ben simdiye kadar bayan girigimci olarak tamnmaktan
gurur duydum. Kimseden izin almak zorunlulugunuz yok ¢ocuklarim hasta olduklarinda
gelmeme kendime izin verme liiksiim var. (B)

‘.. Ozgiirsiiniiz maddi agidan erkek kadar cok para kazanabilirsiniz. Insanlar bir
stire sonra sizden ve girket basarilarimizdan bahsedince, size saygi duyuldugunu
goriince kendi adiniza gururlaniyorsunuz bir bayan olarak’ (A)

Aile Sirketinde c¢alismanin kadin hissedarlara sundugu firsatlara iligkin elde

edilen bulgular Tablo 3.12°de 6zetlenmistir.
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Tablo 3.12: Katilimer Kadin hissedarlara sunulan firsatlar ile iliskin bulgular

Alt Problem Tema Kod
Aile sirketlerinde v Kendi ayaklari v Kendi ayaklari
calismanin kadin tizerinde tizerinde durma
hissedarlara sundugu durabilmek v Saygi Duyma
firsatlar. v" Ekonomik v’ Ozgiirliik
ozgiirliik v’ Esitlik

v' Sosyal esitlik
v" S6z hakkinin

olmasi

Tablo 3.12°de goriilecegi tizere aile sirketlerinde ¢alismanin kadin hissedarlara
sundugu firsatlara iliskin olarak “kendi ayaklari tizerinde durmak, ‘ekonomik 6zgiirliik’,
‘sosyal esitlik,” ‘S6z hakkiin olmasi’ olarak ifadelerinin 6n plana ¢ikmaktadir. Bu
cevaplar ise ‘kendi ayaklari {izerinde durma’, ‘saygi duyma’, ‘Ozgirlik’, ‘esitlik’

kodlari ile tanimlanmustir.

3.6.4. Kadin Hissedarlarin Yonetimde Etkinliginin Arttirlmasina fliskin
Bulgular

Literatiir arastirmalar1 aile sirketinde kadinlarin caligmasi ile ilgili olarak
oncelikle aile bireylerinin onlara giiven duymalar1 gerektigini, Onlerini agmalari
gerektigini korkmadan sorumluluk verilmesi ve karsilastiklart giicliikklerde destek
olunmasi gerektigini vurgulamaktadir. Bu arastirma sonuglar1t da gostermektedir ki
kadinlar oncelikle kendi ailelerinden destek ve giiven talep etmektedirler. Ayrica
erkekler gibi esit haklara sahip olmayi, kendilerine inanilmasi gerektigini
bildirmislerdir. Bu dogrultuda alinan cevaplardan bazilar1 su sekilde 6zetlenmistir:

‘Benim isim buna sahip ¢ikmaliyim diyen bir aile bireyinin onii a¢ilmali senin
paraya ihtiyacin yok otur yemek pisir kocana bak ¢ocugunla ilgilen yerine icimizden
biri istekli ve azimli deyip destek verilmeli, sorumluluk verilmeli. Kadinlardan mal ya
da hisse kacirmak esitsizlik ornegidir. Ilkel toplumlarda kadina ikinci sinif vatandas

gozii ile bakan iilkelerde bu boyle olmustur. * (B)
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‘Sirket yonetim kurulundaki erkek tiyelerin bayan hissedarlara onem vermesi
her konuda onlar: da bilgilendirip ise hakim kilmalar: gerektigini diistintiyorum’. (D)

‘Onlara kesinlikle inanin eger iclerinde cevher olduguna inaniyorsaniz sermaye
verip ortak yapin bu onlart ise daha ¢ok baglayacaktir. Almalar: gereken egitim ve
sertifika varsa liitfen almalart i¢in destek olun. Bu yolda etkin olabilmeyi onlara
ogretin.’ (G)

‘Kesinlikle onlara giiven duyulmali bayanlarin yapamayacaklart hi¢bir sey yok.
Kadwinlar ezdirilmemeli, erkeklerle esit haklara sahip olunmali.’ (M).

Aile sirketleri yonetiminde kadin hissedarlarin daha etkili olmasina iliskin elde

edilen bulgular Tablo 3.13’te 6zetlenmistir.

Tablo 3.13: Katilimer Kadin hissedarlarin daha etkili olmasina iligkin bulgular

Alt Problem Tema Kod
Aile sirketlerinin yonetiminde v' Aile biiyiiklerinin v" Sorumluluk,
kadin hissedarlarin daha etkili destek olmasi, :; g;llﬁlr! Duygusu
olabilmesi icin yapilmasi v' Esit haklar taninmasi,
gereken seyler. v" Onlerinin ag1lmas,
v Giiven asilama/telkin,
v" Kadinin kendi
farkindaliginin
artmas,

v" Kadinin isine hakim

olmasi

Aile sirketlerinin yonetiminde kadin hissedarlarin daha etkili olabilmesi i¢in
yapilmas1 gerekenler ile ilgili goriisler ‘aile biiyliklerinden destek olmasi, esit haklarin
taninmasi, Onlerinin agilmast ve kadmin kendi agirligini saglamasi temalar1 altinda
toplanmistir. Bu temalar ise ‘sorumluluk’, ‘giiven duygusu’, ve ‘esitlik’ kelimeleri ile

kodlanmastir.
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SONUC VE ONERILER

Tarihsel siirece bakildiginda kadinlarin is hayatina girmeleri erkeklere nazaran
oldukga yeni olup 6zellikle 2. Diinya savasindan sonra biiyiik bir hiz kazanmistir.
1970’lerden itibaren de yonetim kadrolarinda yer almaya basladiklar1 goriilmektedir.

Kadimlarin yonetimdeki yerleri incelendiginde diinyadaki birgok iilkede kadin
yonetici sayisinin erkeklere nazaran cok diisiik oldugu goriilmektedir. Birlesmis
Milletler tarafindan yapilan ¢alismaya gore gelismis iilkelerdeki kadin hissedar orani
ortalama % 29, gelismekte olan iilkelerde % 27 ve az gelismis iilkelerde % 7
seviyesindedir.

Tiirkiye diinya iilkelerine oranla en diisiik kadin yonetici ylizdesine sahiptir.
Birlesmis milletler tarafindan hazirlanan insani gelisim raporunda Tiirkiye kadin
yonetici ylizdesi % 8 olmustur. 70 iilke icerisinde yalnizca Sri Lanka, Yemen ve Kore
Tiirkiye’nin yiizdesinden diisiiktiir.

Tiirkiye’de aile sirketlerinde gorev alan kadinlar incelendiginde erkeklerin varis
olarak secildigi goriilmiistiir. Bu secimin erkek egemen sosyal yapinin ve geleneksel
ataerkil uygulamalarin sebebi oldugu degerlendirilmektedir.

Bununla birlikte kadinlarin gerek calisan gerekse girisimci olarak is hayatina
giderek artan oranda katilimlarmnin arttigi bilinmektedir. Ozellikle kadin girisimcilere
yonelik destek ve 6zel girisimcilik programlari bu artis1 desteklemektedir.

Bu tezin yazar1 da bir aile sirketinde hissedar olarak var olmaya caligsan bir kadin
olmast sebebi ile calisma konusunu aile sirketlerindeki kadinlarin etkinligi olarak
belirlemistir. Bunu birinci elden en ¢ok yasayan ve ¢6ziimlerin neler olabilecegine dair
bilimsel arastirma yapmak gayesiyle yola ¢ikan kisidir. Bu durum dikkate alinarak aile
sirketleri yonetiminde kadin hissedarlarin etkinliginin arastirilmasi amaciyla Corum
ilinde bulunan 15 sirkette gorev alan 15 is kadmi ile goriisiilmiistiir. Buna gore
sirketlerin 9’u (%60) bolgesel ¢alismakta iken, biri ulusal diizeyde faaliyet gostermekte
ve bes sirket ise uluslararasi calismaktadir. Hem yazar hem bu alanda calisan diger
kadinlar i¢in sunulmasi gereken Oneriler ve kadinlarin aile sirketinde kariyer yolunun
belirlenmesinde ne gibi faktorlere dikkat edilmesi gerektigi konusunda tespitler
yapilmaya ¢alisilmistir.

Anket sonucunda elde edilen bulgular1 asagida kisaca dzetlenmistir:
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e Sadece li¢ sirkette yonetimde ikinci nesil varken geri kalan on iki sirket heniiz
ilk kurucularimin yonetiminde faaliyetlerine devam etmektedir. Bu durum
Tiirkiye’deki aile sirketlerinin ikinci ve {ligiincii nesillere aktarilabilen sirketlerin
sayisinin ¢ok az olmasi gercegi ile tutarlidir. Ik nesil ydnetimin yasadigi
yonetimin ve liderligin devri siireclerinde yasanan sikintilarin 6rneklem grubu
icin de gecerli oldugu goriilmektedir.

e (Goriisme yapilan is kadinlarindan 11’inin sirketlerin yonetiminde s6z sahibi
iken 6 kisi yonetimde herhangi bir gorev tistlenmedigi tespit edilmistir.

e Goriisme yapilan is kadinlarindan 6 kadinin yonetici olarak calistigl, 2 kisinin
ise dis ticaret boliimiinde gorev aldigi goriilmektedir. Geriye kalanlar ise kafe
midiri, gida teknikeri, halkla iligskiler, muhasebe yoOnetimi, midiir, satig
sorumlusu ve sef pozisyonlarinda ¢alismaktadir.

Aile sirketlerinde c¢alismanin kadin hissedarlarin aile sirketinde hissedar
olmaktan ziyade ‘¢alisan kadin’ olma temasina vurgu yaptiklart goriilmistiir.
Katilimcilar c¢alisan kadin olmanin belirli agilardan ayricaliklar sagladigint ve
maddi/manevi yonden birgok katkisinin oldugunu vurgulamislardir. Aile sirketinde
calismanin en biiyiik artisinin ise ‘esnek ¢alisma saatleri’ oldugu bildirilmistir.

Aile sirketinde c¢alisan kadinlar yonetimin biitiin kademelerinde karar alma,
planlama, organizasyon gibi bir¢ok asamada gorev ve sorumluluk alabilmektedirler.
Bula (2012) tarafindan yapilan ¢alismada, kadin yoneticilerin performansinda medeni
durumlarina bagl bir iliski olmadig1 goériilmiistiir, bizim ¢alismamizda da ydneticilerin
performansinda medeni durumlarina bagl bir iligki olmadigini destekler niteliktedir.

Hissedar konumunda olan kadinlar, yonetim kurulunda etkin bir sekilde rol
alirken hissedar olmayan kadinlar i¢in bu durum s6z konusu degildir. Sirkette s6z sahibi
olmadigint ya da daha fazla s6z sahibi olmak istedigini belirten katilimcilar, etkin
olamamalarinin arkasinda yatan temel nedenleri; aile biyiiklerinin karar vermede tek
merci olmasi ve kararlarin bu dogrultuda alinmasindan dolay1 bazi sikintilarin yasandigi
dolayist ile bu durumun kurumsallasamamay1 beraberinde getirdigi tespit edilmistir.
Ayrica kadinlarin ‘anne ve es olma’ gibi sorumluluklarindan dolay: is ortaminda daha
fazla sorumluluk almak istemedikleri de tespit edilmistir. Aile sirketlerinde kadinlarin
birbirlerini ¢ekemeyerek aile i¢inde huzursuzluk ve kiskanclik meydana getirdikleri de

belirlenmistir.
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Kadimnlar oncelikle kendi ailelerinden destek ve giiven talep etmektedirler.
Katilimeilar ilk etapta kadin olmalarindan dolayr gerek ¢alisanlarin gerek tedarikgilerin
gerekse miisterilerin kendilerine 6n yargiyla yaklastiklarin1 ancak zaman igerisinde bu
on yargmin kirilarak desteklenmeye basladiklarini ifade etmislerdir. Ozkan, Erdogan ve
Nicolopoulou, 2011, s. 203-219), (Vera ve Dean, 2005, s.321-345) ve (Hancioglu, 2011,
s.43) tarafindan yapilan c¢alismalarda cinsiyet ayrimciliginin aile sirketlerinde
karsilagilan onemli sorunlardan biri oldugu tespit edilmistir. Bu c¢alismada da elde
edilen veriler bu calismalarin sonuglarmmi destekler niteliktedir. Aile sirketlerinde
cinsiyet ayrimciligi, sirketin siirdiiriilebilirligi agisindan 6nemli bir konu olmakla
birlikte literatiirde yeterince ¢alisiimamigtir. Bunun ¢alisilmamasi ise cinsiyet
konularina iliskin olarak toplumdaki gelisim makasinin kapatilmasina yonelik 6nerilerin
ortaya konmasi i¢in gerekli tartisma ortaminin dogmasina engel olmaktadir. Bu alanlar
detayl1 bir sekilde calisilip analiz edilmedikg¢e bu sorunlarin ¢éziimlenmesi igin gerekli
farkindalik olusmayacaktir.

Bunun yaninda katilimcilar, erkekler gibi esit haklara sahip olmay1, kendilerine
inanilmas1 gerektigini ifade etmislerdir. Bu sonuclar dogrultusunda, aile sirketlerinde
calisan kadinlarin rolii beraber ¢alistiklar1 esleriyle ya da baba/kardesleriyle iligkilerinin
gliclenmesi sirket agisindan 6nemlidir. (Dumas ,1992, s. 219-228) tarafindan yapilan
calismada kiz evladin sirkete entegre edilmesi, yetki devri, adaptasyon gibi konularda
ne yapilmasi gerektigi belirtilmis ve kiz evlatlarin verimliliginin artirilmasina yonelik
hipotezler sunulmustur. Bu ¢calismada elde edilen bulgular dogrultusunda kadinlarin aile
sirketinin ~ verimliligin  arttirilmasina  yonelik  gerekli  cabalarin  yapilmadigi
goriilmektedir. Katilimcilar, kendilerinin isteklerinin bu yonde oldugunu ancak yonetici
ya da yonetim kurulu baskani erkek iiyelerin bu konuya heniiz ilgi ya da kaynak
ayirmaya niyetli olmadiklarini ifade etmislerdir. Kadinlarin sirkete entegresini ya da is
ortaminda onlarin verimliliklerini artirmak adma Corum ilinde etkin calismalar
yapilmadig1 dikkati ¢ekmistir. Her ne kadar kadinlarin istekleri kendilerini daha iyi
yerlere gelmek igin yetistirmek istekleri olsa da bunun st diizey aile bireyleri
tarafindan desteklenmesini beklemektedir.

Yapilan goriismelerde ¢alisma grubunu olusturan kadinlar aile sirketlerinde
kadin olmalarindan dolay1 genel olarak bir sorun veya sikinti yasamadiklarini aksine
insanlarin kendilerine daha fazla saygi duyduklarini, takdir ettiklerini ve mesafelerini

koruduklarini ifade etmeleri aslinda yukarida talep edilen giiven ve destek talepleriyle
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celismektedir. Higbir sorun yasamadiklarin1 talep eden kadinlar ayni zamanda
kendilerine giivenilmesini, Onlerinin a¢ilmasinin ya da kendilerinden mal/hisse
kacirilmamasini talep etmektedir. Ancak aslinda bu durum, Corum’un geleneksel
yapisindan da kaynaklanmaktadir. Omrii boyunca kiigiik bir sehirde yasamis olan bu
kadinlara, ev hayatinin disinda bir hayat saglayan is yasamlarina olanak saglayan is
firsat1 i¢in biiyiikk bir minnettarlik duymaktadirlar. Bu minnettarlik duygusu igerisinde
kendilerinden esirgenen etkin bir katilimci olma hakkini talep etmekten imtina
etmektedirler. Firsat olarak gordiikleri seyin aslinda firsat olmadigini, diinyanin
neresinde olurlarsa olsunlar aktif olarak bir sirkette ¢alismalar1 halinde bu olanaklarin
kendilerine saglanacagi ve aile igerisinde sirket biinyesinde ¢alisma liyakatina sahip her
iiye gibi haklara sahip olduklar1 konusunda farkindaliklarinin arttirilmasi
gerekmektedir.

Yukarida belirtilen sorunlarin ortadan kaldirilmasi i¢in aile sirketinde calisan
kadin iiyelerin haklar sirket anayasasinda ya da ortaklik sdzlesmelerinde giivence altina
alinmali ve bu konudaki esitsizliklerin resmi olarak sona erdirilmesi gerekmektedir. Bu
sozlesmelerde kadin iiyelerin hisselerine dair maddelerin hassasiyetle gézden
gecirilmesi ve haklarmin ihlal edilmedigi garanti edilmelidir. Varis olan kadin iiyelerin
haklar1 s6zlesme ve anayasada korunmalidir.

Kadin iiyelerin sirkette calismasina iliskin sartlarin hatta onlara pozitif
ayrimcilik yapilmasina dair sirket anayasasinda yaptirimi olan zorlayicit maddelerin
icermesi kadin iyelerin ¢aligma hayatlarin1 garantiye alip sonradan gelen ikinci ya da
ticiincti nesildeki kadinlarin haklarim1 da koruma altina alacaktir. Yoneticiler her ne
kadar ataerkil yapiya sahip olsa da kadmnlarin ¢aligma kosullarina sirket anayasasinda
deginmelidirler. Bu durum ikinci nesil aile iiyeleri tarafindan benimsenip kadinin
cinsiyet sorununa ¢6ziim olacaktir. Kadinlar beceriksizliginden degil onlara firsat
verilmedigi ya da kisith firsatlarla etkisiz hale getirildigi, desteklenmedigi icin erkeklere
oranla arka planda kalmistir.

Kadimlarin yonetimde temsilinin arttirilmasi i¢in, kurumun tiist yonetiminin her
acidan desteklemesi gerekmektedir. CEO veya Genel Midiir tarafindan yukaridan
asagiya uygulanacak sistemli bir program yaparak bu konu ile 6zellikle ilgilenmesi ve
konuyu stratejik glindemine almasi faydali olacaktir.

Kadinlarin is diinyasindaki karar alma siireglerine dahil edilmesi ve iist yonetime

katilimlarinin  arttirnlmas1  i¢in yalmizca sirketlerin  degil, kamu kuruluslarinin,
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tiniversitelerin, sivil toplum kuruluslarinin ve platformlarinin kolektif bir ¢aba ve
uygulama i¢inde olmasi gerekmektedir.

Kadinlarin hissedar olarak aile sirketleri yonetiminde gorev almalar1 bir siireg
gerektirmektedir. Bu siire¢ kadinlarin ¢alismaya yasamina katilmalariyla baglamaktadir.
Istihdamin gelismesi, sosyal sartlarin ve kismi zamanli ¢alisma segeneklerinin olmasi
kadinlarin yonetim alanindaki kariyerlerine olumlu katki saglayacaktir.

Kadmlarin is diinyasindaki yerinin gittikce belirginlesmeye baslamasi ve
Ozellikle aile sirketlerinde sadece soézlesmede isimlerinin yazili olmasindan ibaret
kalmayip artan oranda karar verici ve lider konuma gelmeleri, kadin yoneticilerin
ontimiizdeki donemde ekonomiye olan katkilarinda belirgin bir deger artisina neden
olacaktir.

Biiyiik sorunlarin yasandigi bu alanin, akademisyenlerin ilgisine ve ¢oziim
Onerilerine ihtiyact oldugu bir gercektir. Bu anlamda bu c¢aligmanin, bundan sonra

gelecek olan ¢alismalar igin bir baslangi¢ olacagi diisiiniilmektedir.
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EK

EK-1: Aile Sirketleri Yonetiminde Kadin Hissedarlarin Etkinliginin

Arastirilmasi Yar1 Yapilandirilmis Gértisme Formu

2. Ogrenim durumunuz: Okur-yazar degil ( )  Sadece okur-yazar ( ) flkokul
Mezun ( ) Ortaokul mezunu ( ) Lise mezunu ( ) Yiiksekokul mezunu ( )

Universite mezunu ( )  Yiiksek lisans/Doktora mezunu ( )

Medeni Durumunuz: Evli ( ) Bekar ( ) Bosanmus ( )

Cocugunuz var mi? .....ceeeevneiiinncnnnnnnss (Belirtiniz.)

N o o a kAW

Sirketinizin faaliyet alami simirlar1 nedir? Bolgesel () Ulusal ()
Uluslararasi ( )
8. Sirketinizin faaliyet gosterdigi sektor nedir?
Gida/igecek/ Tiitiin () Agac/Kagit/Basim ()  Ilag/Tibbi Techizat ()
Giyim/Tekstil/ Deri ( ) Makine-Techizat/ Metal Esya () Otomotiv ( ) Mobilya ( )
Kimya/Petrol/Lastik ( ) AnaMetal ( ) Bilisim ( )  Telekomiinikasyon ()
Insaat ( ) Diger( )
9. Sirketiniz ka¢ yilinda kuruldu? .........c.cccoiiiiainnnn. (Belirtiniz.)
10. Sirket kurucusu ile yakinhgimiz nedir ? Annem ( ) Babam ( ) Kardesim (
) Oglum ( ) Kizim () Esim( ) Diger................ (Belirtiniz)
11. Ailenizin hangi iiyeleri su anda sirketinizde ¢cahsiyor? Annem () Babam (
) Kardesim ( ) Oglum ( ) Kizmm ( ) Esim ( )  Diger
................ (Belirtiniz)
12. Sirketiniz kac¢inci nesil aile iiyeleri tarafindan idare edilmektedir ? Birinci
() Ikinci Nesil () Ugiincii Nesil ( ) Birinci ve ikinci Nesil ()  Ikinci ve
Uciincii Nesil () Diger ................ (Belirtiniz)
13. Sirketinizde ka¢ yildir calistyorsunuz? ..........ccccoveenennn. (Yil).
14. Daha 6nce baska is deneyiminiz oldu mu?

15. Sirkete hangi pozisyonda calisiyorsunuz?
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16.
17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

Aile sirketinizde ne kadar hisseye sahipsiniz? ................ (Belirtiniz)

Eger hissedar degilseniz, hisse almamamz sizin icin avantaj yada
dezavantaj yaratiyor mu?

Sirket yonetim kurulunda gorev aliyor musunuz? Evet ( ) Hayir ( )
Aile sirketinde bir kadin hissedar olarak a) aile iiyelerinizle, b)
calisanlarimizla c)miisterileri ya da tedarikgilerle iliskilerinizde kadin

olmamizdan kaynaklanan bir farkhilik s6z konusu oluyor mu?

Sizce, aile sirketlerinde c¢alismak kadin hissedarlara ne gibi firsatlar
sunuyor?
Sirkette hangi konularda so6z sahibi oldugunuzu diisiiniiyorsunuz (Orn.,

Karar alma, planlama v.b.)?

Sirkette yeterince s6z sahibi olmadigimiz1 diisiindiigiiniiz konular neler ya
da hangi konularda sirkette daha fazla s6z sahibi olmak isterdiniz?

Sizce aile sirketlerinin yonetiminde kadin hissedarlarin daha etkili

olabilmesi icin yapilmasi gereken seyler neler?
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