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ÖZET 
Son y llarda gerek özel sektörde gerekse kamu sektöründe kad n yöneticilerin üst 

kademelerde görev ald görülmektedir. Bu çal mada, üst düzey kad n ve erkek yöneticilerin 
gözetimi alt nda çal an personelin motivasyon, stres ve i tatmini farkl l klar n n belirlenmesi 
amaçlanm t r. Kayseri, Yozgat ve Nev ehir  illerindeki toplam 8 bankada, 108 çal anla yap lan 
ara t rman n sonuçlar na göre, kad n yöneticilerin gözetiminde çal an personelin stres, i tatmini 
ve motivasyon düzeylerinin, erkek yöneticinin gözetiminde çal an personelin stres, i tatmini ve 
motivasyon düzeyinden daha yüksek oldu u belirlenmi tir. Farkl l klar istatistiksel aç dan 
anlaml d r. 

Anahtar Kelimeler: Kad n yöneticiler, motivasyon, stres, i tatmini

  

A Research Aimed to Determine The Differencies of Motivation, Stress 
and Job Satisfaction of Employees Working Under Supervision of 
Female and Male Managers 
ABSTRACT 
In recent years, it is seen that female managers are employed at top management both in 

public and private sectors. In this study, it is aimed to determine the differences of employees 
motivation, stress and job satisfaction working under supervision of female and male managers. As 
a result of a research made with 108 employees working in 8 different banks displaying activity in 
Kayseri, Yozgat and Nev ehir, it is determined that motivation, stress and job satisfaction of 
employees working under supervision of female managers are higher than the employees working 
under supervision of male managers. The differencies are statistically meaningful.  

Key Words: Female managers, motivation, stress, job satisfaction  

G R

 

Yönetim kavram insanl k tarihi kadar eskidir. Bilimsel yönetim öncesi 
dönemden günümüze dek pek çok yeni yönetim yakla m , teorisi ve 
uygulamalar geli tirilmi tir. Bunlar n hemen hemen hepsinde i letmelerin 
verimliliklerinin ve etkinliklerinin art r lmas esas hedef olmu tur. Bu yönetim 
anlay lar n uygulayanlar da yöneticiler olmu tur. Yönetici deyince belirli 
dönemlere kadar hep erkekler akla gelmi tir. Oysa ki 1980 li y llardan itibaren 
kad n yöneticiler gerek kamuda gerekse özel sektörde pek çok alanda yönetici 
olarak istihdam edilmeye ba lanm t r. Etkinlik ve verimlilik art nda kad n 
yöneticilerin rolü ayr bir ara t rma konusu te kil etmeye ba lam t r. Kad n 
yöneticilerin pek çok soruna ra men yönetim kademelerinde görülme s kl klar 
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artmaktad r. Erkek ve kad n yöneticilerin performanslar , yönetim özellikleri, 
motivasyonlar , i tatminleri ve ba ar lar son y llarda ara t rmalara konu olmaya 
ba lam t r. Kad n giri imcilikten sonra kad n yöneticilik alan nda da çal malar 
yap lmas kad n yönetici istihdam edilip edilmeyece i ile ilgili önemli bulgular 
ortaya koyacakt r. Veya en az ndan hangi alanlarda kad n yönetici istihdam 
edilebilece ine ili kin ip uçlar verecektir. Bu bak mdan kad n yöneticilerin 
yönetimi alt nda çal an bireylerin motivasyonlar , vatanda l k davran lar , i 
tatminleri, stresleri, performans düzeyleri, moralleri veya disiplin anlay lar gibi 
konularda ara t rma yap lma ihtiyac vard r.   

I. TÜRK YE DE VE DÜNYADA KADIN YÖNET C LER N 
GÖRÜNÜMÜ 

Kad nlar, i letmelerin insan kaynaklar , yönetim bilgi sistemleri, 
finansman, pazarlama, muhasebe, mühendislik ve ar-ge gibi çe itli bölümlerinde 
yönetici olarak görev almaktad rlar (Wentling, 1992:48; Aycan, 1998:83).  
Yap lan ara t rmalarda yönetici kad nlar n ya ortalamas 40 civar ndad r (Aycan, 
1998:83; Wentling, 1992:48; Gökak n, 2001:110). Yönetici kad nlardan ayn 
zamanda giri imci olanlar n ço unlu u orta veya orta-üstü tabakadan ailelere 
mensuptur (Ünsoy ve Gürol, 2000:390; Gökak n, 2001:112). %70 i evli olan 
yönetici kad nlar n (Gökak n, 2001:112; Aycan, 1998:83; Wentling, 1992:48; 
1990:121) yakla k % de 60 çocuk sahibi de ildir (Aycan, 1998:83; Wentling, 
1992:48). Her geçen gün e itimli kad n say s yönetim kademelerinde art 
göstermektedir. Özellikle yönetim, insan kaynaklar , mimarl k mühendislik 
dallar nda e itim alan, üniversite mezunu kad n yönetici oran oldukça yüksektir. 
Ayr ca mast r ve doktora derecesine sahip olanlar n n say s da dikkate de er 
ekilde artmaktad r (Aycan, 1998:83; Wentling, 1992:48; Gökak n, 2001:110; 

Ünsoy ve Gürol, 2000:391). Baz ara t rmalar kad n yöneticilerin ayn i 
kar l nda erkek meslekta lar yla e it ücret ald klar n ortaya koyarken 
(Rosener, 1990:121), baz lar cinsiyet ayr mc l n n kendini en çok ücretlerde 
kad nlar aleyhine gösterdi ini aç klamaktad r (Wentling, 1992:48). Birle mi 
Milletler Türkiye raporuna göre yönetici kadrolar nda kad nlar erkek 
meslekta lar na ödenen maa n %80 ini kazanmaktad r(Aycan, 1998:84). 
Kad nlar n erkeklerden farkl ki ilik özelliklerine sahip olduklar kabul edilebilir. 
Erkekler kararl , inançl , yenilikçi, hedefe yönelik, kendine a r güvenen, hevesli 
ve patron olma gibi ki ilik özellikleri gösterirken, kad nlar esnek, toleransl , 
yarat c , hedefe yönelik, orta seviyede kendine güvenen, hevesli, çevresiyle ba 
edebilen ki ilik özellikleri sergilemektedirler (Ünsoy ve Gürol, 2000:392). 
Kad nlar, organizasyon içinde ve yöneticilikte güç elde edebilmelerinde, ba ar l 
olmalar nda (Bayrak ve Yücel, 2001:136; Aycan, 1998:83) ki iliklerinin önemini 
vurgulamaktad rlar. Kad nlar bulunduklar pozisyonlar kendi çabalar na, çok 
çal malar na, becerikli ve ho görülü olmalar na ba lamaktad rlar (Katrinli ve 
Özmen,1990:108). 

Kad nlar eskisinden daha h zl ve daha kolay bir ekilde kariyer sahibi 
olduklar halde, yönetim kademelerinde yükselmeleri birçok nedenle 
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gerçekle ememektedir (Wentling, 1992:47). Bu nedenlerden baz lar unlard r 
(Wentling,1992:50; Bayrak ve Yücel, 2001:136; Aycan, 1998:83):   

- cinsiyet ayr m ,  
- üstlerinin rehber ve destek olmay ,  
- kad nlar n i dünyas nda politik davranamamalar ,  
- kariyer stratejilerinden yoksun olmalar ,  
- yeti me tarzlar ,  
- ailevi sorumluluklar ,  
- isteksizlikleri,  
- kurumsal özellikler,  
- toplumsal de erler.  

Cinsiyet ayr m n n kad nlar taraf ndan alg lanmas onlar n sosyal ve 
kültürel geçmi lerine ba l olabilmektedir (Gökak n,2001:117). Di er taraftan 
cinsiyet  ayr m e it olmayan ücret ve performans de erlendirme politikalar yla da 
varl n gösterebilmektedir (Wentling,1992:51). Kad nlar serbestçe seçildiklerini 
hissedecekleri kariyer artlar istemektedirler, e er bu artlar yoksa ayr lmay 
tercih edebilmektedirler (Marshall,1995:24). Kad n yöneticiler kimi zaman, farkl 
bir i alan na geçmek, yüksek sorumluluk gerektiren görevler üstlenmek, 
ilerlemelerine daha iyi imkan verecek alt pozisyonlardaki i lere geçmek, kendi 
i ine ba lamak gibi oldukça riskli i de i iklikleri yapabilmektedirler 
(Wentling,1992:49).  

Çe itli ülkelerdeki kad nlar n, yönetim kademelerindeki oranlar n n 
dü üklü ü, kad nlar n yönetimde, özellikle üst düzey yönetimde, yer almas nda 
problemler oldu unun kan t olabilecek düzeydedir. Bu oranlar ABD de % 2.4 ü 
üst yönetim olmak üzere % 4, Japonya da yar s üst düzey olmak üzere %2, 
ngiltere de % 22 si üst düzey olmak üzere % 26, Finlandiya da ve Kanada da % 

21, Türkiye de sa l kl veriler bulunmamakla beraber üst düzey kad n yönetici 
oranlar na yönelik baz ara t rmalara göre % 4, baz lar na göre ise % 6.6 d r 
(Bayrak ve Yücel, 2001:127; Aycan, 1998:83).  

II. KADIN YÖNET C LER N YÖNET M TARZLARI 
Kad n ve erkek yöneticilerin yönetim tarzlar ve liderlikleri aras nda fark 

olup olmad na ili kin pek çok ara t rma yap lm t r (Dobbins ve Platz, 1986; 
Donnell ve Hall, 1980; Dowling ve Nagel, 1986; Eagly ve Johnson, 1990; 
Gibson, 1995; Powel, 2002; Statham, 1987). Bu ara t rmalarda kad n ve 
erkeklerin kar la t rmal olarak veya sadece kad nlar n yöneticilik özellikleri 
incelenmi tir. Baz ara t rmalarda baz özellikler itibariyle kad n ve erkek  
yöneticiler aras nda fark bulunamam t r. Baz lar nda ise liderlik aç s ndan ve 
daha demokratik yönetim uygulama aç s ndan farkl l klar bulunmu tur (Eagly ve 
Johnson, 1990; Gibson, 1995).  

Kad n yöneticiler fark nda olarak veya olmayarak kendilerini kad ns 
kabul edilen özelliklerle tan mlamaktad rlar. Kad ns kabul edilen özellikler 
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heyecanl nazik, duygusal, mütevaz , hassas, anlay l , merhametli duyarl , 
sorumlu, güvensiz, pasif, ba l olma özellikleridir (Rosener, 1990:121; Bayrak ve 
Yücel, 2001:139). Ayn ekilde kad nlar n erkekleri ve erkeklerin kendilerini 
tan mlamalar da erkeksi kabul edilen özelliklerdir. So ukkanl , h rsl ,iddial , 
kararl , bask n, sert, otokrat, analitik, rekabetçi, özgür olma özellikleri erkeksi 
kabul edilen özelliklerdir (Rosener, 1990:121; Bayrak ve Yücel, 2001:139). Genel 
olarak toplumlarda kad nlara pasiflik, kabul edicilik, evcimenlik atfedilirken, 
erkeklere özerklik, giri kenlik, bask nl k ve ba ar atfedilir (Konrad ve di ., 
1997:78).  

Do u tan oldu u kadar aile ve toplum taraf ndan da kad n ve erke e 
atfedilmi olan bu göreli rollerin onlar n yöneticilik özelliklerini de etkiledi i 
dü ünülebilir. Mesela erkekler liderlik rollerine hayatlar n n ilk dönemlerinden 
itibaren aile ve toplumlar taraf ndan haz rlanmaktad rlar (Francis ve 
Milbourn,1980:333). Pek çok ülkede erkeksi özelliklere sahip yöneticiler daha 
etkilidir ve bunu en iyi erkekler yapmaktad r (Konrad ve di .,1997:79). Kad n 
yöneticiler için erkeksi özelliklere sahip olmak so uk, merhametsiz, sorunlu, 
yaln z, erkek gibi olmak demektir. Oysa ki kad nlardan sempatik, anlay l , 
efkatli, fedakar olmalar beklenmektedir (Bayrak ve Yücel, 2001:139). 

Kad n yöneticiler üzerinde yap lan ara t rmalar, erkeklerin otoriter 
tarzlar n n kar s nda kad nlar n insan odakl ve destekleyici bir yönetim tarz na 
sahip olduklar n ortaya koymu tur. Kad nlar sadakat ve yak nla ma duygular n 
ortaya ç karan yönetim tarz na sahiptirler (Konrad ve di ., 1997:78); Ünsoy ve 
Gürol, 2000:395). Ayr ca kad nlar çal anlar n potansiyelini organizasyonun 
amaçlar na yönelik  kullanmalar n sa layarak erkeklerden daha fazla 
transformasyonel liderlik sergilemektedirler (Rosener, 1990:121). Erkekler 
rekabetçi, güçlü, karar verici, kontrole hakim durumda görünmek zorunda iken, 
kad nlar n duygusal, destekleyici, i birlikçi halleri kad nlar daha interaktif lider 
yapmaktad r (Rosener, 1990:124). Zamanla  de i en ve geli en  organizasyonlar, 
erkek merkezli ve kumanda-kontrol liderli inden, kad nlar n daha çok 
gösterdikleri çevreye uyum sa layabilen, geleneksel olmayan liderli e gerek 
duymaktad rlar (Rosener, 1990:120). 

Kad ns özelliklerinden dolay insan odakl bir yönetim anlay na sahip 
kad n yöneticiler, çal anlara rehberlik, e itim, geli tirme, performans 
de erlendirme faaliyetlerini daha çok tercih etmektedirler (Konrad ve di ., 
1997:78). E itim, tak m çal mas , kademe azaltma ve kalite konular nda hassas 
olan kad nlar n kariyer geli tirme ve mü teri beklentilerine duyarl l klar daha 
fazlad r (Ünsoy ve Gürol, 2000:395). Kad nlar kad ns yap lar n n gere i bu tür 
i lere önem verirken, erkekler de erkeksi yap lar n n gere i karar verme, kontrol, 
i f rsatlar n belirleme gibi i lere önem vermektedir. Organizasyonda çal anlar 
taraf ndan onlardan talep edilen de böyle davranmalar d r. Mesela insan odakl 
yerine otoriter bir yönetim tarz kullanan kad nlar etkisiz olmaktad r (Rosener, 
1990:121). 

Kad n yöneticiler kat l ma te vik etmeye, yetkiyi ve bilgiyi payla maya 
s kl kla ba vurmaktad r. Performans ölçütlerini olu turmaktan strateji belirlemeye 
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kadar pek çok konuda çal anlar n n kendilerini organizasyonun bir parças olarak 
hissetmelerine çal maktad rlar (Rosener, 1990:121). Kendi motivasyonlar n 
çal anlar na yayma gayreti içinde olan kad nlar,  astlar ve di er çal anlarla iyi 
ili kiler içinde olmay ba ar lar n n nedenlerinden biri olarak görmektedirler 
(Wentling, 1992:49). 

Kad n yöneticiler personel seçiminde cinsiyetten çok i in niteli ini 
dü ündüklerinden güç ve seyahat gerektiren i lerde erkekleri tercih etmektedirler 
(Aycan, 1998:84). Kad nlar ise daha titiz, daha sorumlu ve kendileriyle 
çal lmas kolay olduklar ndan tercih etmektedirler (Gökak n, 2001:119). Kad n 
yöneticilerin organizasyonlar nda genç, e itimli, yüksek performansa sahip 
çal anlar daha fazla yer bulmaktad r (Rosener, 1990,125). 

Çe itli baz ara t rmalar erkek ve kad n liderler aras nda örgüt yap s 
olu turulmas , astlar n tatmini ve etkinlik konusunda  farkl l klar ortaya 
koymu tur. Ancak  bu ara t rmalar n tümüne yönelik yap lan meta-analizinde 
farkl bulgulara eri ilmi tir. Organizasyon i yap s n n olu turulmas ve astlar n 
tatmini aç s ndan arada fark bulunmad , etkinlik aç s ndan laboratuar 
ortamlar nda erkeklerin daha etkin oldu u, alan uygulamalar nda ise kad n ve 
erkekler aras ndaki fark n anlaml olmad belirlenmi tir (Dobbins ve Platz, 
1986:119-124). 

Yetenek, e itim, çok çal mak,  kad nlar n yönetim seviyelerindeki 
ba ar lar nda en önemli etkenlerdir. Giri kenlik erkeksi bir özellik olarak kabul 
edildi inden yönetim kademelerinde kad nlar n erkeklerden daha az giri ken 
olmalar erkekler taraf ndan daha olumlu kar lanmaktad r (Francis ve 
Milbourn,1980:330). Kad nlar n kariyerlerinin geli iminde stratejik 
davranamamalar önlerine engel olarak ç kmaktad r. Kad nlar yönetimdeki 
haklar n n kullan m n yasal ve güvenilir bir zemin üzerine kurma ihtiyac 
hissetmektedirler (Marshall, 1995:25). Karizma, belge, ba lant ve kilit ili kilerini 
pozisyon veya unvan elde etmede,  ödüllendirme ve cezaland rmada erkeklere 
nispeten daha fazla kullanma e ilimindedirler (Marshall, 1995:24; Rosener, 
1990:121; Bayrak ve Yücel,  2001:137). 

Türkiye de yap lan baz ara t rmalarda kad n yöneticilerin kendilerine 
güvenmedikleri, i arkada lar na amirlik yapmaktan çekindikleri  belirlenmi tir 
(Bayrak ve Yücel, 2001:131). Bu nedenle otorite sorunu özelikle genç kad n 
yöneticilere mü teri ve çal anlar n güvensizli i ile ba göstermektedir (Gökak n, 
2001:117). Kad nlar n kad ns özellikleriyle daha ba ar l olduklar kabul 
edilmesine ra men bu ara t rmalarda, kad nlar n erkekler gibi özgür 
davranamamaktan ve onlardan daha yumu ak olduklar ndan, çal anlar n 
isteklerini reddetmekte zorluk çektiklerinden dolay erkekler taraf ndan e it kabul 
edilmediklerinden yak nd klar belirlenmi tir (Gökak n, 2001:117; Bayrak ve 
Yücel, 2001:139; Katrinli ve Özmen, 1990:108).  

III. MOT VASYON,  TATM N VE STRES KAVRAMLARI 
Bireyler, fiziksel, psikolojik ve sosyal ihtiyaçlar n kar lamak üzere 

bilinçli eylemlerde bulunurlar. Baz ihtiyaçlar n tatminsizli i gerginlikler 
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yarat rken, gerginlikler de, ki inin kültürünün etkisiyle biçimlenerek, baz 
isteklere dönü ür. Bu istekler olumlu ve olumsuz özendiriciler ve ki inin 
çevresine ili kin alg lar aç s ndan yorumlanarak bir tepki ya da eyleme yol 
açabilir. (Davis, 1988 : 52-53) 

Birey, ihtiyaçlar n iste e dönü türdükten yani hedef belirledikten sonra 
ona ula mak için iç veya d etkilerle harekete geçer. Özellikle bireyin 
kendisinden kaynaklanan iç faktörler olmadan d faktörlerin etkisi yetersiz 
kalabilir.  Motivasyonun çe itli yazarlar taraf ndan de i ik aç lardan ele al nm 
olmas bir çok tan m n n yap lmas na neden olmu tur. A a da bu tan mlardan 
baz lar verilmektedir;  

- Motivasyon, bir insan belirlenmi bir hedef için harekete geçiren 
güçtür. (Ertürk, 2000:143) 

- Motivasyon, ki ilerin belirli bir amac gerçekle tirmek üzere 
kendi arzu ve istekleri ile davranmalar d r. (Koçel, 1999:465) 

- Motivasyon, bir veya birden fazla insan , belirli bir yöne do ru 
devaml ekilde harekete geçirmek için yap lan çabalar n toplam d r. (Eren, 
1993:316)  

Bütün bu tan mlardan sonra motivasyon; insanlar belirli bir amaca do ru, 
kendi arzu ve istekleriyle, devaml ekilde harekete geçirmek için gösterilen 
çabalar bütünüdür eklinde tan mlanabilir. Motivasyonun 2 önemli özelli i vard r 
(Koçel, 1999:466):  

1. Motivasyon ki isel bir olayd r. Birisini motive eden herhangi bir durum 
veya olay ba kas n motive etmeyebilir. 

2. Motivasyon ancak insan n davran lar nda gözlenebilir.  

Bir i letmenin amaçlar na ula abilmesi için, o kurumda çal anlar n i 
tatminlerinin sürekli olarak yüksek tutulmas gereklidir.  tatmini, bireyin i ine 
kar tutumudur (Brief, 1998:10). Bir çal an n i i hakk ndaki dü üncelerini 
etkileyen de i kenler aras nda ücreti, terfi imkanlar , sosyal haklar , yöneticisi, i 
arkada lar , çal ma ko ullar , haberle me, güvenlik, verimlilik, ve i in niteli i 
vard r. Bu de i kenlerin her biri i tatminini de i ik ekillerde etkiler (Berry, 
1997:8). Pek çok akademisyen, ki ilerin i leri hakk nda neden farkl duygular 
beslediklerini aç klama a çal m t r. Locke un ba kal k teorisi olarak 
adland r lan görü ü, i tatmininin, ki inin ihtiyaçlar n n kar lanmas ndan de il, o 
ki inin kendisi için neleri önemli gördü ü duygusundan kaynakland n öne 
sürer. Locke a göre ki inin bir de i kene verdi i önem, kendisinin onu ne kadar 
istedi i ile ilgilidir. Ba kal k Teorisi, tatminsizli in, bir ki inin istedi inden daha 
az n elde etmesi durumunda ortaya ç kt n öne sürer (Berry, 1997:16).  
tatmini ile ilgili di er bir teori Lawler taraf ndan geli tirilmi tir. Lawler, i 
tatmininin güdüsel çerçeve içerisinde görülmesi gerekti ini savunmaktad r. Bu 
görü e göre, i tatmini, ki inin ne hakketti i ile ne ald dü üncesi sonucunda 
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ortaya ç kar. Yani, bir çal an hakketti ine inand

  
konular elde edemez ise, i 

tatminsizli i söz konusu olur (Lawler, 1973:25).  tatminini çevresel bir 
perspektife oturtmak için, sosyal psikolog Bandura sosyal etki hipotezi olarak 
bilinen teoriyi geli tirmi tir. Bu hipoteze göre, ki iler, çevrelerindeki insanlar n 
kendilerinin ne istediklerini dü ündükleri ve inand klar konular isterler 
(Bandura, 1997:98).    tatminini aç klayan son teori Landy taraf ndan geli tirilen 
z t süreç teorisidir. Landy, ilk tepkinin (ani duygusal kar l k) daha sonra gelen 

tepki (sonraki duygusal kar l k) ile birle mesi sonucunda i tatminini do uran 
istikrarl dengenin ortaya ç kt n öne sürmektedir (Landy, 1983:58).   

hayat n n kaç n lmaz gerçeklerinden biri de strestir. Bugünkü anlam yla 
stresi ilk aç klayan Kanadal fizyoloji bilgini Dr.Hans Selyedir. Selye, 1950 
y l nda yay nlad Stres adl eserinde stresi,  d ve iç ortamdan kaynaklanan 
etkenlerin organizmada yaratt de i iklik olarak tan mlamaktad r (Erdo an, 
1996:270). Bir di er tan ma göre, bireyin içinde bulundu u ortam ve i 
ko ullar n n onu etkilemesi sonucunda vücudunda özel biyokimyasal salg lar n 
olu arak söz konusu ko ullara uyum içinde dü ünsel ve bedensel olarak harekete 
geçmesi durumuna stres denir (Eren, 1993).  

Stres yaratan faktörler çe itlidir. Bireyin çal t ortama, aile yap s na, 
i letmenin kültürüne, bireyin ki ili ine ba l olarak de i ir. nsan n fizyolojik ve 
psikolojik dengesini etkileyen her unsur bir stres kayna olarak görülebilir. Bu 
do rultuda, bireyin i çevresi ve i d çevresi  birbirini etkileyerek stres 
olu umuna neden olur. Bir di er ifade ile stres yaratan faktörler, genel çevre 
unsurlar ndan ve çal ma hayat n n niteli inden kaynaklanmaktad r (Bingöl ve 
Naktiyok, 2001:324).  

 

hayat nda ya anan stres hem çal anlar aç s ndan, hem yöneticiler 
aç s ndan önemlidir. Bir di er ifade ile bireysel ve örgütsel sonuçlar vard r. Uzun 
süreli stres birey üzerinde fiziksel ve psikolojik olumsuz etkilerde bulunmaktad r. 
Çal anlar n sa l

 

ve onun örgüte katk s sonunda zarar görmektedir. 
Ara t rmalara göre stres, çal anlar n i e devams zl k etmelerine ve i ten 
ayr lmalar na neden olabilmektedir. Dolay s ile i yeri bundan zarar görmektedir. 
Çal anlardan birinde görülen stres di er çal an da olumsuz etkilemekte, böylece 
verimlilik azalmaktad r. Stresin azalt lmas hem çal an n örgüte katk s n artt r r, 
hem de çal anlar n i doyumunu yükseltir (Balc , 2000:78)  

ya am nda strese yol açabilecek faktörler, i in yap l ekli ile ilgili 
olabilece i gibi, i letmenin yap s ndan, fiziksel çevre artlar ndan ya da bireylerin 
kendi özelliklerinden kaynaklanabilir. Özellikle i letmenin do as nda olan baz 
özelliklerden olu an stres kaynaklar , çal anlar için sürekli sorun 
yaratabilmektedir. Kaynaklar fark edilmeyince etkili bir ekilde stresi kontrol 
alt na almak mümkün olmamaktad r (Finn, 1998:65-75; ahin,1994:65). Stresin 
i letmeler ve çal anlar aç s ndan her zaman olumsuz oldu unu dü ünmek 
hatal d r.  ba ar m için belirli düzeylerde stres gereklidir. Ancak. Ki isel 
özelliklere ba l olarak de i en maksimum stres miktar ndan fazlas ki iye zarar 
vermeye ba lamaktad r. Dolay s yla, strese verimlili i ve etkinli i art ran bir 
unsur olarak görmek gerekir.  
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IV. ARA TIRMANIN METODOLOJ S

 
A. Evren ve Örneklem 
Ara t rman n amac , kad n ve erkek yöneticilerin yönetimi alt nda çal an 

personelin stres, motivasyon ve i tatmini aç s ndan farkl l k gösterip 
göstermedi ini belirlemektir. Bu amaçla, ara t rma evreni olarak bankac l k 
sektörü seçilmi tir.  ç Anadolu Bölgesinde faaliyet gösteren bayan müdürün 
yönetimi alt ndaki 4 banka ve erkek müdürün yönetimi alt ndaki 4 bankada 
uygulanm t r.  Ara t rma toplam 108 banka çal an ile yürütülmü tür. Bayan 
müdürün bulundu u bankalar, Kayseri (2 banka), Yozgat, Nev ehir illerinde 
faaliyet göstermektedir. Erkek müdürün bulundu u bankalar ise yine Kayseri (2 
banka), Yozgat ve Nev ehir illerinde faaliyet göstermektedir. Ara t rman n üç 
farkl ilde yap lmas n n nedeni kad n müdürün yönetimindeki banka bulmadaki 
güçlüktür.  

B. Verilerin Toplanmas

 

Veriler geli tirilen bir soru formu arac l ile toplanm t r. Soru formu 
dört bölümden olu mu tur. Birinci bölümde demografik bilgiler sorulmu tur. 
kinci bölümde ara t rmaya kat lanlar n i tatmini ölçülmü tür.  tatmini 

ölçümünde Minnesota  Tatmini ölçe i kullan lm t r. Ölçekte 1 dü ük i 
tatminini, 5 yüksek i tatmini ifade etmektedir. Üçüncü bölümde, stres ölçümü 
yap lm t r. Stres ölçümünde kullan lan sorular ise taraf m zca geli tirilmi tir. 
Burada da 1 dü ük stres düzeyini 5 yüksek stres düzeyini ifade etmektedir.  Son 
bölümde de çal anlar n motivasyon düzeylerini belirlemeye yönelik sorular 
bulunmaktad r. Bu bölümdeki sorular da taraf m zca geli tirilmi tir. Ölçekte 1 
dü ük motivasyonu, 5 yüksek motivasyonu ifade etmektedir.  

Soru formu banka müdürlerinin izni ile çal anlara da t lm ve daha 
sonra kontrol edilerek geri toplanm t r. Ara t rmaya ilgi yeterli düzeyde 
olmu tur.  

C. Verilerin Çözümü ve  Yorumlanmas

 

Elde edilen veriler, SPSS istatistik program na yüklenmi ve hipotezleri 
test etmek amac yla t testi uygulanm t r. Ayr ca, elde edilen veriler frekans 
da l mlar ve yüzdeler eklinde de özetlenmi tir.  

D. Güvenilirlik Analizi 
Ara t rmada kullan lan soru formunun güvenilirlik analizleri yap lm ve 

i tatmini ölçe inin cronbach alfa de eri 0.84, stres sorular n n alfa de eri 0.79, 
motivasyon sorular n n alfa de eri ise 0.89 bulunmu tur. Her üç grubun da alfa 
de erleri kabul edilebilir düzeyde bulundu undan bulgular n elde edilmesi 
bölümüne geçilmi tir.  

E. Ara t rman n Hipotezleri 
Bu ara t rmada test edilecek ana hipotezler unlard r: 
Hipotez 1: Kad n banka müdürünün yönetiminde çal an personelin stres 

düzeyi ile erkek müdürün yönetiminde çal an personelin stres düzeyi aras nda 
anlaml bir farkl l k vard r. 
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Hipotez 2: Kad n banka müdürünün yönetiminde çal an personelin i 
tatmini düzeyi ile erkek müdürün yönetiminde çal an personelin i tatmini düzeyi 
aras nda anlaml bir farkl l k vard r. 

Hipotez 3: Kad n banka müdürünün yönetiminde çal an personelin 
motivasyon düzeyi ile erkek müdürün yönetiminde çal an personelin motivasyon 
düzeyi aras nda anlaml bir farkl l k vard r. 

F. Ara t rman n Bulgular

 

1. Ara t rmaya Kat lanlarla lgili Demografik Bilgiler 
Ara t rmaya kat lan çal anlar n % 50 si erkek, % 50 si bayand r. % 

70.4 ü üniversite mezunudur, % 60.2 si evlidir. Ya lar na bak ld nda % 
63.9 unun 26-35 ya grubunda oldu u görülmektedir. Çal ma süresi bak m ndan 
da % 48.1 inin 0-5 y ld r ilgili bankada çal t klar belirlenmi tir.   

Tablo 1: Ara t rmaya Kat lan Banka Türü  
Frekans % 

Bayan müdürün yönetimindeki banka çal anlar

 

54 50 
Erkek müdürün yönetimindeki banka çal anlar

 

54 50 
Toplam 108 100 

 

Tablo 2: Ara t rmaya Kat lanlar n Cinsiyet Durumu 

 

Frekans % 
Erkek 54 50 
Bayan 54 50 
Toplam 108 100 

 

Tablo 3: Ara t rmaya Kat lanlar n E itim Durumu 

 

Frekans % 
Ortaokul-Lise 10 9.3 
Meslek Yüksekokulu 10 9.3 
Üniversite 76 70.4 
Lisansüstü 12 11.0 
Toplam 108 100 

 

Tablo 4: Ara t rmaya Kat lanlar n Medeni Durumu 

 

Frekans % 
Bekar 34 31.5 
Evli 65 60.2 
Bo anm ve di er 9 8.3 
Toplam 108 100 
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Tablo 5: Ara t rmaya Kat lanlar n Ya Da l m

  
Frekans % 

18-25 15 13.9 
26-35 59 63.9 
36-48 24 22.2 
Toplam 108 100 

 

Tablo 6: Kurumdaki çal ma süresi  
Frekans % 

0-5 y l 52 48.1 
5-10 y l 43 39.8 
10 y l ve üstü 13 12.1 
Toplam 108 100 

 

 2. Hipotezlerin Testi 
Hipotez 1: : Kad n banka müdürünün yönetiminde çal an personelin 

stres düzeyi ile erkek müdürün yönetiminde çal an personelin stres düzeyi 
aras nda anlaml bir farkl l k vard r.   

H0 = Kad n banka müdürünün yönetiminde çal an personelin 
stres düzeyi ile erkek müdürün yönetiminde çal an personelin stres 
düzeyi aras nda anlaml bir farkl l k yoktur. 

.  
H1 = Kad n banka müdürünün yönetiminde çal an personelin 

stres düzeyi ile erkek müdürün yönetiminde çal an personelin stres 
düzeyi aras nda anlaml bir farkl l k vard r.  

Hipotezin testinde t testi kullan lm t r. Yap lan analiz sonucunda elde 
edilen de erler a a daki tabloda gösterilmi tir:    

Tablo 7: Kad n ve Erkek Banka Müdürlerinin Yönetiminde Çal an Personelin Stres 
Düzeylerinin Farkl l klar n n Belirlenmesine Yönelik t Testi 

Cinsiyet t de eri df Önem Derecesi

  

-2.899 106 0.001 
p<0.01  

Tablo 7 de de görüldü ü üzere p<0.01 anlaml l k düzeyinde t de eri 
2.899 dur. Bu anlaml l k düzeyi hipotezin kabul edilmesini gerektirmektedir (H1). 
Kad n ve erkek yöneticilerin yönetiminde çal an personelin stres düzeyleri, 
yöneticilerinin cinsiyeti itibariyle farkl l k göstermektedir. Stres ortalamalar ise 
kad n yöneticilerin gözetiminde çal anlarda 3.01, erkek yöneticilerin 
yönetiminde çal anlarda ise 2.60 d r. Bu durumda, kad n yöneticilerin 
gözetiminde çal an personelin stres düzeyinin daha yüksek oldu u 
görülmektedir.  
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Hipotez 2: Kad n banka müdürünün yönetiminde çal an personelin i 
tatmini düzeyi ile erkek müdürün yönetiminde çal an personelin i tatmini düzeyi 
aras nda anlaml bir farkl l k vard r.  

Hipotezin testi için yap lan t testi sonuçlar ise öyledir:  

H0 = Kad n banka müdürünün yönetiminde çal an personelin i 
tatmini düzeyi ile erkek müdürün yönetiminde çal an personelin i 
tatmini düzeyi aras nda anlaml bir farkl l k yoktur. 

.  
H1 = Kad n banka müdürünün yönetiminde çal an personelin i 

tatmini düzeyi ile erkek müdürün yönetiminde çal an personelin i 
tatmini düzeyi aras nda anlaml bir farkl l k vard r.  

Tablo 8: Kad n ve Erkek Banka Müdürlerinin Yönetiminde Çal an Personelin  Tatmini 
Düzeylerinin Farkl l klar n n Belirlenmesine Yönelik t Testi 

Cinsiyet t de eri df Önem Derecesi

  

2.968 106 0.004 
p<0.01  

Tablo 8 de de görüldü ü üzere p<0.01 anlaml l k düzeyinde t de eri  
2.968 bulunmu tur. Dolay s yla farkl l klar n anlaml d r ve hipotez kabul 
edilmi tir(H1). Kad n ve erkek yöneticilerin gözetiminde çal an personelin i 
tatmini ortalamalar ise kad nlarda 3.52 ve erkeklerde 3.13 dir. Kad n banka 
müdürlerinin gözetiminde çal an personelin i tatminlerinin daha yüksek oldu u 
anla lmaktad r.   

Hipotez 3: Kad n banka müdürünün yönetiminde çal an personelin 
motivasyon düzeyi ile erkek müdürün yönetiminde çal an personelin motivasyon 
düzeyi aras nda anlaml bir farkl l k vard r.  

Hipotezin testi için yap lan t testi sonuçlar ise öyledir:  

H0 = Kad n yöneticilerin yönetiminde çal an personelin motivasyon 
düzeyi ile erkek müdürün yönetiminde çal an personelin motivasyon düzeyi 
aras nda anlaml bir farkl l k yoktur. 

.  
H1 = Kad n yöneticilerin yönetiminde çal an personelin motivasyon 

düzeyi ile erkek müdürün yönetiminde çal an personelin motivasyon düzeyi 
aras nda anlaml bir farkl l k vard r.    
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Tablo 9: Kad n ve Erkek Banka Müdürlerinin Yönetiminde Çal an Personelin 
Motivasyon Düzeylerinin Farkl l klar n n Belirlenmesine Yönelik t Testi  
Cinsiyet t de eri df Önem Derecesi

  
3.297 106 0.001 

p<0.01  

Farkl l klar n anlaml l na ili kin yap lan t testi sonucunda p<0.01 
düzeyinde t de eri 3.297 bulunmu tur. Bu sonuç, kad n ve erkek banka 
müdürlerinin gözetimi alt nda çal an personelin motivasyon düzeylerinin farkl 
oldu unu göstermektedir. Dolay s yla hipotez kabul edilmi tir (H1). Motivasyon 
düzeylerinin ortalamalar na bak ld nda ise kad n banka müdürlerinin gözetimi 
alt nda çal an personelin motivasyon düzeyi 3.17, erkek banka müdürlerinin 
gözetimi alt nda çal an personelinki ise 2.69 dur. Erkek yöneticilerin 
gözetimindeki personelin daha dü ük motivasyonla  çal t klar görülmektedir.      

SONUÇ VE DE ERLEND RME 
Örgütsel ya amda motivasyon, i tatmini ve stres, verimlili i etkileyen 

belirleyen temel faktörlerdendir. Kad n ve erkek yöneticilerin yönetimi alt nda 
çal an personelin bu üç faktör aç s ndan çe itli sektörlerde ve i letmelerde 
incelenmesi gereken bir konudur. ç Anadolu Bölgesinde faaliyet gösteren sekiz 
bankada gerçekle tirilen ara t rmada üç temel hipotez test edilmi tir. Birinci 
hipotez, bankalarda kad n müdürlerin yönetimi alt nda çal an personelin stres 
düzeyi ile erkek müdürlerin yönetimi alt nda çal an personelin stres düzeyleri 
aras nda farkl l k bulundu una ili kin hipotezdir. Ara t rma sonucunda bu hipotez 
do rulanm t r. T testi sonucunda t de eri 2.899 bulunmu tur (p<0.01). kinci 
hipotez, bankalarda kad n müdürlerin yönetimi alt nda çal an personelin i 
tatmini düzeyi ile erkek müdürlerin yönetimi alt nda çal an personelin i tatmini 
düzeyleri aras nda farkl l k bulundu una ili kin hipotezdir. Bu hipotez de 
do rulanm t r. T testi sonucunda t de eri 2.968 bulunmu tur (p<0.01). Son 
hipotez, bankalarda kad n müdürlerin yönetimi alt nda çal an personelin 
motivasyon düzeyi ile erkek müdürlerin yönetimi alt nda çal an personelin 
motivasyon düzeyleri aras nda farkl l k bulundu una ili kin hipotezdir. 
Ara t rmada bu hipotez de do rulanm t r. T testi sonucunda t de eri 3.297  
bulunmu tur (p<0.01). Bu sonuçlar, kad n ve erkek banka müdürlerinin 
yönetiminde çal an personelin stres, i tatmini ve motivasyon aç s ndan  
farkl l klar ya ad n göstermektedir. 

Bu durumda, kad n müdürlerin yönetimi alt nda çal an personelin stres 
düzeyi erkek müdürlerin yönetiminde çal an personelin stres düzeyinden daha 
yüksektir. Ayn ekilde i tatminleri ve motivasyonlar da daha yüksektir. 
Y llard r kad nlar yönetim kademelerinde yükselmede sorunlar ya amaktad r. 
Oysa ki bu sonuçlar, böyle bir durumun kabullenilemez oldu unu göstermektedir.  

dünyas nda kad n yöneticilerle çal mak genel olarak i tatminini ve 
motivasyonu art rmakta m d r?  
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Bu farkl l klar n nedenleri, ba ka ara t rmalar n konusunu te kil 
etmektedir. Derinlemesine yap lacak ara t rmalarla bankalarda niçin kad n 
müdürlerin yönetimindeki personelin stres, i tatmini ve motivasyonlar n n 
yüksek oldu u ortaya ç kar lmal d r.  

Bu sonuçlar n sadece bankac l k sektöründe mi yoksa genel olarak i 
dünyas nda m oldu u da yap lacak ba ka ara t rmalarla ortaya ç kar lmal d r. 
Çünkü, bankac l k hizmetler sektöründe yer alan alt sektörlerden biridir. Sanayi 
sektöründe ve di er hizmet sektörlerinde yap lacak ara t rmalarla bu ara t rmada 
elde edilen sonuçlar kar la t r lmal d r. Ayr ca, örgütsel davran n di er konular 
aç s ndan da ara t rmalar derinle tirilmelidir. Bu ara t rmada üç örgütsel davran 
konusu incelenmi tir. Liderlik, haberle me, informel ili kiler, örgütsel vatanda l k 
davran , moral gibi konular da inceleme konusu olmal d r. Daha sa l kl 
sonuçlara ula mak bu ara t rmalar n tamamlanmas ile mümkündür.  

Bu ara t rmadan elde edilen sonuçlar, kad n yöneticilerin daha ba ar l ya 
da daha ba ar s z olduklar na ili kin genel bir de erlendirme yap lmas na imkan 
vermemektedir.   
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