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OZET

Son yillarda gerek ©zel sektbrde gerekse kamu sektdriinde kadin yoneticilerin Ust
kademelerde gorev aldig: gorilmektedir. Bu ¢aliymada, Ust diizey kadin ve erkek yoneticilerin
gbzetimi altinda calisan personelin motivasyon, stres ve isg tatmini farkl:l:klarnin belirlenmes
amagclanmstir. Kayseri, Yozgat ve Nevgehir illerindeki toplam 8 bankada, 108 cal:sanla yapilan
arastirman:n sonuglar:na gore, kad:n yoneticilerin gézetiminde calzsan personelin stres, is tatmini
ve motivasyon diizeylerinin, erkek yoneticinin gozetiminde calisan personelin stres, is tatmini ve
motivasyon dizeyinden daha yiksek oldugu belirlenmistir. Farklil:iklar istatistiksel ag:dan
anlamlzdr.

Anahtar Kelimeler: Kad:n yoneticiler, motivasyon, stres, ig 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 Nevsehir, 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.
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GIRIS

Y Onetim kavram insanlik tarihi kadar eskidir. Bilimsel yonetim 6nces
donemden ginimize dek pek c¢ok yeni yonetim yaklasimi, teorisi ve
uygulamalar1 gelistirilmistir. Bunlarin hemen hemen hepsinde isletmelerin
verimliliklerinin ve etkinliklerinin artirilmas: esas hedef olmustur. Bu ydnetim
anlayislarimt uygulayanlar da yoneticiler olmustur. Yonetici deyince belirli
donemlere kadar hep erkekler akla gelmistir. Oysa ki 1980’li yillardan itibaren
kadin yoneticiler gerek kamuda gerekse 6zel sektdrde pek cok alanda yonetici
olarak istihdam edilmeye baslanmustir. Etkinlik ve verimlilik artisinda kadin
yoneticilerin roli ayrn bir arastirma konusu teskil etmeye baglamistir. Kadin
yoneticilerin pek ¢ok soruna ragmen yonetim kademelerinde gorilme sikliklar
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artmaktadir. Erkek ve kadin yoneticilerin performanglari, yonetim ozellikleri,
motivasyonlari, is tatminleri ve basarilar: son yillarda arastirmalara konu olmaya
baslamistir. Kadin girisimcilikten sonra kadin yoneticilik alaninda da ¢alismalar
yapilmasi kadin yonetici istihdam edilip edilmeyecegi ile ilgili énemli bulgular
ortaya koyacaktir. Veya en azindan hangi alanlarda kadin yoénetici istihdam
edilebilecegine iliskin ip uclar verecektir. Bu bakimdan kadin yoneticilerin
yonetimi atinda calisan bireylerin motivasyonlar:, vatandaslik davranslari, is
tatminleri, strederi, performans diizeyleri, moralleri veya disiplin anlayislar1 gibi
konularda arastirma yapilmaihtiyaci vardir.

I. TURKIYE’DE VE DUNYADA KADIN YONETICILERIN
GORUNUMU

Kadinlar, isletmelerin insan kaynaklari, yonetim bilgi sistemleri,
finansman, pazarlama, muhasebe, milhendislik ve ar-ge gibi ¢esitli bolumlerinde
yonetici olarak gorev amaktadirlar (Wentling, 1992:48; Aycan, 1998:83).
Y apilan arastirmalarda yonetici kadinlarin yas ortalamasi 40 civarindadir (Aycan,
1998:83; Wentling, 1992:48; Gokakin, 2001:110). Yonetici kadinlardan aym
zamanda girisimci olanlarin ¢ogunlugu orta veya orta-Ustl tabakadan ailelere
mensuptur (Unsoy ve Giirol, 2000:390; Gokakin, 2001:112). %70’i evli olan
yonetici kadinlarin (Gokakin, 2001:112; Aycan, 1998:83; Wentling, 1992:48;
1990:121) yaklasik %’de 60’1 cocuk sahibi degildir (Aycan, 1998:83; Wentling,
1992:48). Her gegen gin egitimli kadin sayist yonetim kademelerinde artis
gostermektedir. Ozellikle yonetim, insan kaynaklari, mimarlik mihendislik
dallarinda egitim alan, Universite mezunu kadin yonetici oram olduk¢a yuksektir.
Ayrica mastir ve doktora derecesine sahip olanlarinin sayisi da dikkate deger
sekilde artmaktadir (Aycan, 1998:83; Wentling, 1992:48; Gokakin, 2001:110;
Unsoy ve Giirol, 2000:391). Bazi arastirmalar kadin yoneticilerin aym is
karsihiginda erkek meslektaslaryla esit dcret aldiklarim ortaya koyarken
(Rosener, 1990:121), bazilar1 cinsiyet ayrimciligimn kendini en ¢ok dcretlerde
kadinlar aleyhine gosterdigini aciklamaktadir (Wentling, 1992:48). Birlesmis
Milletler Turkiye raporuna gore yonetici kadrolarinda kadinlar erkek
meslektaslarina 6denen maasin %80°ini  kazanmaktadir(Aycan, 1998:84).
Kadinlarin erkeklerden farkli kisilik 6zelliklerine sahip olduklar: kabul edilebilir.
Erkekler kararl1, inancli, yenilikci, hedefe yonelik, kendine asir1 giivenen, hevedli
ve patron olma gibi kisilik ozellikleri gosterirken, kadinlar esnek, tolerand,
yaratici, hedefe yonelik, orta seviyede kendine glivenen, hevedli, cevresiyle bag
edebilen kisilik ©zellikleri sergilemektedirler (Unsoy ve Giirol, 2000:392).
Kadinlar, organizasyon icinde ve yoneticilikte giic elde edebilmelerinde, basarili
olmalarinda (Bayrak ve Ycel, 2001:136; Aycan, 1998:83) kisiliklerinin dnemini
vurgulamaktadirlar. Kadinlar bulunduklart pozisyonlari kendi c¢abalarina, ¢ok
calismalarina, becerikli ve hos gorilt olmalarina baglamaktadirlar (Katrinli ve
Ozmen,1990:108).

Kadinlar eskisinden daha hizli ve daha kolay bir sekilde kariyer sahibi
olduklart halde, yonetim kademelerinde yikselmeleri birgok nedenle
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gerceklesememektedir (Wentling, 1992:47). Bu nedenlerden bazilari sunlardir
(Wentling,1992:50; Bayrak ve Y cel, 2001:136; Aycan, 1998:83):

- cinsiyet ayrimu,

- Ustlerinin rehber ve destek olmayist,

- kadinlarin is dinyasinda politik davranamamalari,
- kariyer stratejilerinden yoksun olmalari,

- yetisme tarzlar,

- ailevi sorumluluklari,

- isteksizlikleri,

- kurumsal 6zellikler,

- toplumsal degerler.

Cinsiyet ayrimimn kadinlar tarafindan algilanmasi onlarin sosya ve
kultirel gecmislerine bagli olabilmektedir (Gokakin,2001:117). Diger taraftan
cinsiyet ayrimi esit olmayan Ucret ve performans degerlendirme politikalariyla da
varhigin gosterebilmektedir (Wentling,1992:51). Kadinlar serbestce secildiklerini
hissedecekleri kariyer sartlar istemektedirler, eger bu sartlar yoksa ayrilmay:
tercih edebilmektedirler (Marshall,1995:24). Kadin yoneticiler kimi zaman, farkl
bir is alamna gecmek, yiksek sorumluluk gerektiren goérevier Ustlenmek,
ilerlemelerine daha iyi imkan verecek alt pozisyonlardaki islere gegmek, kendi
isine baslamak gibi oldukga riskli is degisiklikleri yapabilmektedirler
(Wentling,1992:49).

Cesitli  Ulkelerdeki  kadinlarin, yonetim kademelerindeki oranlarinin
distklagl, kadinlarin yonetimde, 6zellikle Ust dizey yonetimde, yer almasinda
problemler oldugunun kamiti olabilecek diizeydedir. Bu oranlar ABD’de % 2.4°U
Ust yonetim olmak Uzere % 4, Japonya’da yanist Ust dizey olmak Uzere %2,
ingiltere’de % 22’si Uist diizey olmak Uizere % 26, Finlandiya’da ve Kanada’da %
21, Turkiye’de saglikli veriler bulunmamakla beraber st dizey kadin yonetici
oranlarina yonelik bazi arastirmalara gore % 4, bazilarina gére ise % 6.6’dir
(Bayrak ve Yicel, 2001:127; Aycan, 1998:83).

1. KADIN YONETICILERIN YONETIM TARZLARI

Kadin ve erkek yoneticilerin yonetim tarzlari ve liderlikleri arasinda fark
olup olmadigina iliskin pek cok arastirma yapilmistir (Dobbins ve Platz, 1986;
Donnell ve Hall, 1980; Dowling ve Nagel, 1986; Eagly ve Johnson, 1990;
Gibson, 1995; Powel, 2002; Statham, 1987). Bu arastirmalarda kadin ve
erkeklerin karsilastirmali olarak veya sadece kadinlarin yoneticilik ozellikleri
incelenmistir. Bazi arastirmalarda bazi Ozellikler itibariyle kadin ve erkek
yoneticiler arasinda fark bulunamamistir. Bazilarinda ise liderlik agisindan ve
daha demokratik yonetim uygulama agisindan farkliliklar bulunmustur (Eagly ve
Johnson, 1990; Gibson, 1995).

Kadin yoneticiler farkinda olarak veya olmayarak kendilerini “kadins”
kabul edilen 6zelliklerle tammlamaktadirlar. Kadinsi kabul edilen 6zellikler
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heyecanli nazik, duygusal, mitevazi, hassas, anlayigli, merhametli duyarl ,
sorumlu, giivensiz, pasif, bagli olma 6zellikleridir (Rosener, 1990:121; Bayrak ve
Yice, 2001:139). Aym sekilde kadinlarin erkekleri ve erkeklerin kendilerini
tammlamalart da “erkeksi” kabul edilen 6zelliklerdir. Sogukkanli, hird,iddial,
kararli, baskin, sert, otokrat, analitik, rekabetci, 6zgur olma 6zellikleri erkeks
kabul edilen 6zelliklerdir (Rosener, 1990:121; Bayrak ve Y licel, 2001:139). Genel
olarak toplumlarda kadinlara pasiflik, kabul edicilik, evcimenlik atfedilirken,
erkeklere Ozerklik, giriskenlik, baskinlik ve basar atfedilir (Konrad ve dig.,
1997:78).

Dogustan oldugu kadar ale ve toplum tarafindan da kadin ve erkege
atfedilmis olan bu goreli rollerin onlarin yoneticilik 6zelliklerini de etkiledigi
disunulebilir. Mesela erkekler liderlik rollerine hayatlarimn ilk donemlerinden
itibaren aile ve toplumlari tarafindan hazirlanmaktadirlar (Francis ve
Milbourn,1980:333). Pek cok Ulkede erkeksi Ozelliklere sahip yoneticiler daha
etkilidir ve bunu en iyi erkekler yapmaktadir (Konrad ve dig.,1997:79). Kadin
yoneticiler icin erkeksi Ozelliklere sahip olmak soguk, merhametsiz, sorunlu,
yamz, erkek gibi olmak demektir. Oysa ki kadinlardan sempatik, anlayisl,
sefkatli, fedakar olmalari beklenmektedir (Bayrak ve Y licel, 2001:139).

Kadin yoneticiler Uzerinde yamlan arastirmalar, erkeklerin otoriter
tarzlarinin karsisinda kadinlarin insan odakli ve destekleyici bir yonetim tarzina
sahip olduklarin ortaya koymustur. Kadinlar sadakat ve yakinlasma duygularin
ortaya gikaran yonetim tarzina sahiptirler (Konrad ve dig., 1997:78); Unsoy ve
Gurol, 2000:395). Ayrica kadinlar calisanlarin potansiyeini  organizasyonun
amaclarina  yonelik kullanmalarim  saglayarak erkeklerden daha fazla
transformasyonel liderlik sergilemektedirler (Rosener, 1990:121). Erkekler
rekabetci, gucll, karar verici, kontrole hakim durumda gériinmek zorunda iken,
kadinlarin duygusal, destekleyici, ishirlik¢i halleri kadinlar daha interaktif lider
yapmaktadir (Rosener, 1990:124). Zamanla degisen ve gelisen organizasyonlar,
erkek merkezli ve kumanda-kontrol liderliginden, kadinlarin daha c¢ok
gosterdikleri cevreye uyum saglayabilen, geleneksel olmayan liderlige gerek
duymaktadirlar (Rosener, 1990:120).

Kadinsi 6zelliklerinden dolay: insan odakli bir yonetim anlayisina sahip
kadin yoneticiler, calisanlara rehberlik, egitim, gelistirme, performans
degerlendirme faaliyetlerini daha ¢ok tercih etmektedirler (Konrad ve dig.,
1997:78). Egitim, takim ¢alismasi, kademe azaltma ve kalite konularinda hassas
olan kadinlarin kariyer gelistirme ve musteri beklentilerine duyarliliklar1 daha
fazladir (Unsoy ve Gurol, 2000:395). Kadinlar kadinsi yapilarimin geresi bu tir
islere 6nem verirken, erkekler de erkeks yapilarinin geregi karar verme, kontrol,
is firsatlarin belirleme gibi islere 6nem vermektedir. Organizasyonda calisanlar
tarafindan onlardan talep edilen de boyle davranmalaridir. Mesela insan odakli
yerine otoriter bir yonetim tarzi kullanan kadinlar etkisiz olmaktadir (Rosener,
1990:121).

Kadin yoneticiler katilima tesvik etmeye, yetkiyi ve bilgiyi paylasmaya
siklikla bagvurmaktadir. Performans él¢itlerini olusturmaktan strateji belirlemeye
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kadar pek ¢ok konuda calisanlarinin kendilerini organizasyonun bir pargas: olarak
hissetmelerine calismaktadirlar (Rosener, 1990:121). Kendi motivasyonlarim
calisanlarina yayma gayreti icinde olan kadinlar, astlar: ve diger calisanlarla iyi
iliskiler icinde olmay1 basarilarinin nedenlerinden biri olarak gormektedirler
(Wentling, 1992:49).

Kadin yoneticiler personel seciminde cinsiyetten cok isin niteligini
distnduklerinden gic ve seyahat gerektiren islerde erkekleri tercih etmektedirler
(Aycan, 1998:84). Kadinlari ise daha titiz, daha sorumlu ve kendileriyle
calisiimas: kolay olduklarindan tercih etmektedirler (Gokakin, 2001:119). Kadin
yoneticilerin organizasyonlarinda gencg, egitimli, yiksek performansa sahip
calisanlar dahafazlayer bulmaktadir (Rosener, 1990,125).

Cesitli bazi arastirmalar erkek ve kadin liderler arasinda orgit yapisi
olusturulmasi, astlarin tatmini ve etkinlik konusunda farkliliklari ortaya
koymustur. Ancak bu arastirmalarin timune yonelik yapilan meta-analizinde
farkli bulgulara erigilmistir. Organizasyon is yapisimin olusturulmasi ve astlarin
tatmini agisindan arada fark bulunmadigi, etkinlik agisindan laboratuar
ortamlarinda erkeklerin daha etkin oldugu, alan uygulamalarinda ise kadin ve
erkekler arasindaki farkin anlamli olmadigi belirlenmistir (Dobbins ve Platz,
1986:119-124).

Yetenek, egitim, cok calismak, kadinlarin yonetim seviyelerindeki
basarilarinda en 6énemli etkenlerdir. Giriskenlik erkeksi bir 6zellik olarak kabul
edildiginden yonetim kademelerinde kadinlarin erkeklerden daha az girisken
olmalar1 erkekler tarafindan daha olumlu karsilanmaktadir (Francis ve
Milbourn,1980:330). Kadinlarin ~ kariyerlerinin ~ gelisiminde  stratgjik
davranamamalar1 oOnlerine engel olarak cikmaktadir. Kadinlar y6netimdeki
haklarimn kullammim yasal ve guvenilir bir zemin Uzerine kurma ihtiyaci
hissetmektedirler (Marshall, 1995:25). Karizma, belge, baglant1 ve kilit iliskilerini
pozisyon veya unvan elde etmede, 6dullendirme ve cezalandirmada erkeklere
nispeten daha fazla kullanma egilimindedirler (Marshall, 1995:24; Rosener,
1990:121; Bayrak ve Ycel, 2001:137).

Tarkiye’de yapilan bazi arastirmalarda kadin yoneticilerin kendilerine
guvenmedikleri, is arkadaslarina amirlik yapmaktan cekindikleri belirlenmigtir
(Bayrak ve Ylcel, 2001:131). Bu nedenle otorite sorunu 6zelikle gen¢ kadin
yoneticilere musteri ve calisanlarin glvensizligi ile bas gostermektedir (Gokakin,
2001:117). Kadinlarin kadinst 6zellikleriyle daha basarili olduklari kabul
edilmesine ragmen bu arastirmalarda, kadinlarin  erkekler gibi  6zgur
davranamamaktan ve onlardan daha yumusak olduklarindan, calisanlarin
isteklerini reddetmekte zorluk cektiklerinden dolay: erkekler tarafindan esit kabul
edilmediklerinden yakindiklar1 belirlenmistir (Gokakin, 2001:117; Bayrak ve
Y {icel, 2001:139; Katrinli ve Ozmen, 1990:108).

[11. MOTIVASYON, IS TATMINI VE STRESKAVRAMLARI
Bireyler, fiziksel, psikolojik ve sosyal ihtiyaclarim karsilamak Uzere
bilincli eylemlerde bulunurlar. Bazi ihtiyaglarin tatminsizligi gerginlikler
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yaratirken, gerginlikler de, kisinin kadltorinin etkisiyle bicimlenerek, bazi
isteklere donusir. Bu istekler olumlu ve olumsuz 6zendiriciler ve Kisinin
cevresine iliskin agilann agisindan yorumlanarak bir tepki ya da eyleme yol
acabilir. (Davis, 1988 : 52-53)

Birey, ihtiyaclarim istege donisturdikten yani hedef belirledikten sonra
ona ulasmak icin ic veya dis etkilerle harekete geger. Ozellikle bireyin
kendisinden kaynaklanan i¢ faktorler olmadan dis faktorlerin etkis yetersiz
kalabilir. Motivasyonun cesitli yazarlar tarafindan degisik acilardan ele alinmis
olmas: bir ¢ok tammnin yapilmasina neden olmustur. Asagida bu tammlardan
bazilar1 verilmektedir;

- Motivasyon, bir insam belirlenmis bir hedef icin harekete geciren
guctdr. (Erturk, 2000:143)

- Motivasyon, Kisilerin belirli bir amaci gerceklestirmek Uzere
kendi arzu veistekleri ile davranmalaridir. (Kogel, 1999:465)

- Motivasyon, bir veya birden fazla insam, belirli bir yone dogru
devamli sekilde harekete gegirmek icin yapilan cabaarin toplamidir. (Eren,
1993:316)

Bittin bu tammlardan sonra motivasyon; insanlar: belirli bir amaca dogru,
kendi arzu ve istekleriyle, devamli sekilde harekete gecirmek icin gosterilen
cabalar bitunudir seklinde tanimlanabilir. Motivasyonun 2 6nemli 6zelligi vardir
(Kocel, 1999:466):

1.Motivasyon kisisel bir olaydir. Birisini motive eden herhangi bir durum
veyaolay baskasim motive etmeyebilir.
2.Motivasyon ancak insanin davranislarinda gozlenebilir.

Bir isletmenin amaclarina ulasabilmesi icin, o kurumda calisanlarin is
tatminlerinin siirekli olarak yiksek tutulmas: gereklidir. is tatmini, bireyin isine
kars1 tutumudur (Brief, 1998:10). Bir calisamn isi hakkindaki distincelerini
etkileyen degiskenler arasinda Ucreti, terfi imkanlari, sosyal haklari, yoneticig, is
arkadaglari, calisma kosullari, haberlesme, glvenlik, verimlilik, ve isin niteligi
vardir. Bu degiskenlerin her biri is tatminini degisik sekillerde etkiler (Berry,
1997:8). Pek cok akademisyen, kisilerin isleri hakkinda neden farkli duygular
beslediklerini  agiklamaga calismigtir. Locke’un ‘baskalik teorisi’ olarak
adlandirilan goérusd, is tatmininin, Kisinin ihtiyaclarimin karsilanmasindan degil, o
kisinin kendisi icin neleri 6nemli gordigl duygusundan kaynaklandigini 6ne
surer. Locke’a gore kisinin bir degiskene verdigi 6nem, kendisinin onu “ne kadar”
istedigi ileilgilidir. Bagkalik Teorisi, tatminsizligin, bir kisinin istediginden daha
azin elde etmesi durumunda ortaya giktigim one sirer (Berry, 1997:16). is
tatmini ile ilgili diger bir teori Lawler tarafindan gelistirilmistir. Lawler, is
tatmininin gidisel cerceve igerisinde gorilmesi gerektigini savunmaktadir. Bu
goruse gore, is tatmini, kisinin ne hakkettigi ile ne aldigi disuncesi sonucunda
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ortaya cikar. Yani, bir calisan hakkettigine inandigi konular1 elde edemez ise, is
tatminsizligi sz konusu olur (Lawler, 1973:25). is tatminini cevresel bir
perspektife oturtmak icin, sosyal psikolog Bandura “sosyal etki hipotezi” olarak
bilinen teoriyi gelistirmistir. Bu hipoteze gore, kisiler, cevrelerindeki insanlarin
kendilerinin ne istediklerini dUsUndikleri ve inandiklarn konular: isterler
(Bandura, 1997:98). s tatminini aciklayan son teori Landy tarafindan gelistirilen
“zit slire¢” teorisidir. Landy, ilk tepkinin (ani duygusal karsilik) daha sonra gelen
tepki (sonraki duygusal karsilik) ile birlesmesi sonucunda is tatminini doguran
istikrarli dengenin ortaya ¢iktiginm 6ne stirmektedir (Landy, 1983:58).

Is hayatinin kaginilmaz gerceklerinden biri de strestir. Buginki anlamiyla
stresi ilk agiklayan Kanadal1 fizyoloji bilgini Dr.Hans Selyedir. Selye, 1950
yilinda yayinladigi “Stres” adl1 eserinde stresi, dis ve i¢ ortamdan kaynaklanan
etkenlerin organizmada yarattigi degisiklik olarak tanimlamaktadir (Erdogan,
1996:270). Bir diger tamma gore, bireyin icinde bulundugu ortam ve is
kosullarinin onu etkilemesi sonucunda vicudunda 6zel biyokimyasal salgilarin
olusarak stz konusu kosullara uyum icinde distinsel ve bedensel olarak harekete
gecmesi durumuna stres denir (Eren, 1993).

Stres yaratan faktorler cesitlidir. Bireyin galistigi ortama, aile yapisina,
isletmenin kiltrtne, bireyin Kisiligine bagl olarak degisir. Insanin fizyolojik ve
psikolojik dengesini etkileyen her unsur bir stres kaynagi olarak gorulebilir. Bu
dogrultuda, bireyin is cevresi ve is dis1 ¢cevresi  birbirini etkileyerek stres
olusumuna neden olur. Bir diger ifade ile stres yaratan faktorler, genel cevre
unsurlarindan ve calisma hayatinin niteliginden kaynaklanmaktadir (Bingdl ve
Naktiyok, 2001:324).

Is hayatinda yasanan stres hem calisanlar agisindan, hem yoneticiler
acisindan 6nemlidir. Bir diger ifadeile bireysel ve orgitsel sonuglar: vardir. Uzun
sureli stres birey Uzerinde fiziksel ve psikolojik olumsuz etkilerde bulunmaktadir.
Caisanlarin  saghigi ve onun oOrgite katkist sonunda zarar gormektedir.
Arastirmalara gore stres, calisanlarin ise devamsizlik etmelerine ve isten
ayrilmalarina neden olabilmektedir. Dolayisi ile isyeri bundan zarar gérmektedir.
Calisanlardan birinde gorilen stres diger calisan da olumsuz etkilemekte, boylece
verimlilik azalmaktadir. Stresin azaltiimas: hem calisanin 6rgute katkisini arttirir,
hem de calisanlarin is doyumunu yukseltir (Balci, 2000:78)

Is yasaminda strese yol agabilecek faktorler, isin yapihs sekli ile ilgili
olabilecegi gibi, isletmenin yapisindan, fiziksel gevre sartlarindan ya da bireylerin
kendi Ozelliklerinden kaynaklanabilir. Ozellikle isletmenin dogasinda olan bazi
Ozelliklerden olusan stres  kaynaklari, calisanlar icin  slrekli  sorun
yaratabilmektedir. Kaynaklar fark edilmeyince etkili bir sekilde stresi kontrol
altina almak mimkin olmamaktadir (Finn, 1998:65-75; Sahin,1994.65). Stresin
isletmeler ve calisanlar agisindan her zaman olumsuz oldugunu distinmek
hatalidir. is basarim icin belirli dizeylerde stres gereklidir. Ancak. Kisisel
Ozelliklere bagl1 olarak degisen maksimum stres miktarindan fazlasi kisiye zarar
vermeye baslamaktadir. Dolayisiyla, strese verimliligi ve etkinligi artiran bir
unsur olarak gérmek gerekir.
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V. ARASTIRMANIN METODOL OJiSi

A. Evren ve Orneklem

Arastirmanmn amaci, kadin ve erkek yoneticilerin yonetimi altinda ¢alisan
personelin stres, motivasyon ve is tatmini agisindan farklilik gosterip
gostermedigini  belirlemektir. Bu amagla, arastirma evreni olarak bankacilik
sektortl secilmistir.  Iic Anadolu Bolgesinde faaliyet gésteren bayan mudurin
yonetimi atindaki 4 banka ve erkek mudiriin yonetimi altindaki 4 bankada
uygulanmugtir.  Arastirma toplam 108 banka calisan ile ydritilmustir. Bayan
mudirdn bulundugu bankalar, Kayseri (2 banka), Yozgat, Nevsehir illerinde
faaliyet gostermektedir. Erkek midirin bulundugu bankalar ise yine Kayseri (2
banka), Yozgat ve Nevsehir illerinde faaliyet gostermektedir. Arastirmanin (g
farkli ilde yapilmasimin nedeni kadin mudurtin yénetimindeki banka bulmadaki
guclktar.

B. Verilerin Toplanmasi

Veriler gelistirilen bir soru formu aracilig: ile toplanmustir. Soru formu
dort bolimden olusmustur. Birinci bolimde demografik bilgiler sorulmustur.
ikinci bélumde arastirmaya katilanlarin is tatmini Olcilmustir. Is tatmini
olciminde Minnesota is Tatmini 6lcesi kullamlmstir. Olgekte 1 dusik is
tatminini, 5 yiksek is tatmini ifade etmektedir. Uglincii bolumde, stres 6lgiimil
yapilmistir. Stres 6lcliminde kullanilan sorular ise tarafimizca gelistirilmistir.
Burada da 1 disik stres diizeyini 5 yiksek stres diizeyini ifade etmektedir. Son
b6limde de calisanlarin motivasyon dizeylerini belirlemeye yonelik sorular
bulunmaktadir. Bu bolimdeki sorular da tarafimizca gelistirilmistir. Olgekte 1
distk motivasyonu, 5 yilksek motivasyonu ifade etmektedir.

Soru formu banka mudurlerinin izni ile ¢alisanlara dagitilmis ve daha
sonra kontrol edilerek geri toplanmustir. Arastirmaya ilgi yeterli dizeyde
olmustur.

C. Verilerin C6zumui ve Yorumlanmas

Elde edilen veriler, SPSS istatistik programina yiklenmis ve hipotezleri
test etmek amaciyla t testi uygulanmistir. Ayrica, elde edilen veriler frekans
dagilimlar1 ve ylizdeler seklinde de 6zetlenmistir.

D. Guvenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan soru formunun givenilirlik analizleri yapilmis ve
is tatmini 6lgeginin cronbach alfa degeri 0.84, stres sorularimn afa degeri 0.79,
motivasyon sorularimin alfa degeri ise 0.89 bulunmustur. Her (¢ grubun da alfa
degerleri kabul edilebilir dizeyde bulundugundan bulgularin elde edilmesi
bolimiine gecilmistir.

E. Arastirmanin Hipotezleri

Bu arastirmada test edilecek ana hipotezler sunlardir:

Hipotez 1: Kadin banka mudurinin yoénetiminde ¢alisan personelin stres
diizeyi ile erkek mudirin yonetiminde calisan personelin stres diizeyi arasinda
anlaml1 bir farklilik vardir.

132



Yonetim ve Ekonomi 10/2(2003) 125-138

Hipotez 2: Kadin banka mudirinin yonetiminde ¢alisan personelin is
tatmini dizeyi ile erkek mudirin yonetiminde calisan personelin is tatmini diizeyi
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hipotez 3: Kadin banka muduirinin yonetiminde calisan personelin
motivasyon diizeyi ile erkek midiriin yonetiminde ¢aligan personelin motivasyon
dizeyi arasinda anlaml1 bir farklilik vardir.

F. Arastirmanin Bulgulari

1. Arastirmaya K atilanlarla flgili Demografik Bilgiler

Arastirmaya katilan calisanlarin % 50°si erkek, % 50’s bayandir. %
70.40 Universite mezunudur, % 60.2’s evlidir. Yaslarina bakildiginda %
63.9’unun 26-35 yas grubunda oldugu gorilmektedir. Calisma stiresi bakimindan
da% 48.2’inin 0-5 yildir ilgili bankada calistiklar: belirlenmistir.

Tablo 1: Arastirmaya Katilan Banka Tiru

Frekans %
Bayan midurin yonetimindeki banka ¢alisanlar: 54 50
Erkek mudurtin yonetimindeki banka calisanlari 54 50
Toplam 108 100

Tablo 2: Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyet Durumu

Frekans %
Erkek 54 50
Bayan 54 50
Toplam 108 100

Tablo 3: Arastirmaya Katilanlarin Egitim Durumu

Frekans %
Ortaokul-Lise 10 9.3
Meslek Y Uiksekokulu 10 9.3
Universite 76 70.4
Lisansiistii 12 11.0
Toplam 108 100

Tablo 4: Arastirmaya Katilanlarin Medeni Durumu

Frekans %
Bekar 34 315
Evli 65 60.2
Bosanmis ve diger 9 8.3
Toplam 108 100
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Tablo 5: Arastirmaya Katilanlarin Yas Dagilimn

Frekans %
18-25 15 139
26-35 59 63.9
36-48 24 22.2
Toplam 108 100

Tablo 6: Kurumdaki calisma siiresi

Frekans %
0-5 il 52 48.1
5-10 yil 43 39.8
10 y1l ve st 13 12.1
Toplam 108 100

2. Hipotezlerin Testi

Hipotez 1: : Kadin banka mudurinin yonetiminde calisan personelin
stres dizeyi ile erkek mudirin yonetiminde calisan personelin stres diizeyi
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Ho = Kadin banka mudurinin yonetiminde calisan personelin
stres dizeyi ile erkek midirin y6netiminde calisan personelin stres
duzeyi arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

H; = Kadin banka mudurinin yonetiminde calisan personelin
stres dizeyi ile erkek mudurin yonetiminde calisan personelin stres
diizeyi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hipotezin testinde t testi kullanilmistir. Yapilan analiz sonucunda elde
edilen degerler agagidaki tabloda gosterilmistir:

Tablo 7: Kadin ve Erkek Banka Mudurlerinin Y énetiminde Calisan Personelin Stres
Duizeylerinin Farkliliklarinin Belirlenmesine Y dnelik t Testi
Cinsiyet t degeri df Onem Der ecesi
-2.899 106 0.001

p<0.01

Tablo 7°de de goruldigl Uzere p<0.01 anlamlilik dizeyinde t degeri —
2.899’dur. Bu anlamlilik diizeyi hipotezin kabul edilmesini gerektirmektedir (H).
Kadin ve erkek yoneticilerin yonetiminde calisan personelin stres dizeyleri,
yoneticilerinin cinsiyeti itibariyle farklilik gostermektedir. Stres ortalamalari ise
kadin yoneticilerin  gozetiminde calisanlarda 3.01, erkek yoneticilerin
yonetiminde calisanlarda ise 2.60°cir. Bu durumda, kadin yoneticilerin
gozetiminde calisan personelin  stres dizeyinin  daha yiksek oldugu
gorulmektedir.

134




Yonetim ve Ekonomi 10/2(2003) 125-138

Hipotez 2: Kadin banka mudurinin yonetiminde calisan personelin is
tatmini diizeyi ile erkek midurin yonetiminde calisan personelin is tatmini dizeyi
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hipotezin testi icin yapilan t testi sonuclar: ise soyledir:

Ho = Kadin banka mudurinin yénetiminde ¢alisan personelin is
tatmini dizeyi ile erkek mudirin yonetiminde calisan personelin is
tatmini dizeyi arasinda anlaml bir farklilik yoktur.

H; = Kadin banka midirinin yonetiminde ¢alisan personelin is
tatmini dizeyi ile erkek muidirin yonetiminde calisan personelin is
tatmini dizeyi arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Tablo 8: Kadin ve Erkek Banka M idiirlerinin Y 6netiminde Calisan Personelin is Tatmini
Diizeylerinin Farkliliklarinin Belirlenmesine Y 6nelik t Testi
Cinsiyet t degeri df Onem Der ecesi
2.968 106 0.004

p<0.01

Tablo 8’de de gorlldigu Uzere p<0.01 anlamlilik dizeyinde t degeri
2.968 bulunmustur. Dolayisiyla farkliliklarin anlamlidir ve hipotez kabul
edilmistir(H;). Kadin ve erkek yoneticilerin gozetiminde calisan personelin is
tatmini ortalamalar ise kadinlarda 3.52 ve erkeklerde 3.13’dir. Kadin banka
mudurlerinin gozetiminde ¢alisan personelin is tatminlerinin daha yiuksek oldugu
anlasilmaktadir.

Hipotez 3: Kadin banka mudirinin yonetiminde calisan personelin
motivasyon diizeyi ile erkek mudiriin yonetiminde ¢aligan personelin motivasyon
dizeyi arasinda anlaml1 bir farklilik vardir.

Hipotezin testi igin yapilan t testi sonuglari ise sOyledir:

Ho = Kadin yoneticilerin yonetiminde calisan personelin motivasyon
duzeyi ile erkek mudirin yonetiminde galisan personelin motivasyon dizeyi
arasinda anlaml1 bir farklilik yoktur.

H, = Kadin yoneticilerin yonetiminde c¢alisan personelin motivasyon

diizeyi ile erkek mudirin yonetiminde calisan personelin motivasyon diizeyi
arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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Tablo 9: Kadin ve Erkek Banka Mudurlerinin Y 6énetiminde Calisan Personelin
Motivasyon Duzeylerinin Farkliliklarinin Belirlenmesine Y 6nelik t Testi
Cinsiyet t degeri df Onem Der ecesi
3.297 106 0.001

p<0.01

Farkliliklarin anlamliligina iliskin yamlan t testi sonucunda p<0.01
dizeyinde t degeri 3.297 bulunmustur. Bu sonug, kadin ve erkek banka
mudurlerinin gozetimi altinda ¢alisan personelin motivasyon duizeylerinin farkl:
oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla hipotez kabul edilmistir (H1). Motivasyon
diizeylerinin ortalamalarina bakildiginda ise kadin banka midurlerinin gézetimi
atinda calisan personelin motivasyon diizeyi 3.17, erkek banka mudurlerinin
gozetimi altinda calisan personelinki ise 2.69°dur. Erkek yoneticilerin
gozetimindeki personelin daha diistik motivasyonla calistiklarr gorilmektedir.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Orgiitsel yasamda motivasyon, is tatmini ve stres, verimliligi etkileyen
belirleyen temel fakttrlerdendir. Kadin ve erkek yoneticilerin yonetimi altinda
calisan personelin bu G¢ faktdr agisindan gesitli sektorlerde ve isletmelerde
incelenmesi gereken bir konudur. ic Anadolu Bolgesinde faaliyet gosteren sekiz
bankada gerceklestirilen arastirmada Uc temel hipotez test edilmistir. Birinci
hipotez, bankalarda kadin mudurlerin yonetimi atinda calisan personelin stres
diizeyi ile erkek mudurlerin yonetimi altinda ¢alisan personelin stres diizeyleri
arasinda farklilik bulundugunadiliskin hipotezdir. Arastirma sonucunda bu hipotez
dogrulanmustir. T testi sonucunda t degeri —2.899 bulunmustur (p<0.01). ikinci
hipotez, bankalarda kadin mudirlerin yonetimi atinda calisan personelin is
tatmini diizeyi ile erkek mudurlerin yonetimi altinda calisan personelin is tatmini
dizeyleri arasinda farklilik bulunduguna iliskin hipotezdir. Bu hipotez de
dogrulanmugtir. T testi sonucunda t degeri 2.968 bulunmustur (p<0.01). Son
hipotez, bankalarda kadin midirlerin yonetimi altinda calisan personelin
motivasyon dizeyi ile erkek midirlerin yonetimi atinda calisan personelin
motivasyon diuzeyleri arasinda farklilhik bulunduguna iliskin hipotezdir.
Arastirmada bu hipotez de dogrulanmistir. T testi sonucunda t degeri 3.297
bulunmustur (p<0.01). Bu sonuclar, kadin ve erkek banka muddrlerinin
yonetiminde calisan personelin stres, is tatmini ve motivasyon agisindan
farkliliklar yasadigim gostermektedir.

Bu durumda, kadin muddrlerin yonetimi altinda calisan personelin stres
dizeyi erkek mudirlerin yonetiminde calisan personelin stres diizeyinden daha
yuksektir. Aymi sekilde is tatminleri ve motivasyonlari da daha yuksektir.
Yillardir kadinlar yonetim kademelerinde yikselmede sorunlar yasamaktadir.
Oysaki bu sonuclar, bdyle bir durumun kabullenilemez oldugunu gostermektedir.
Is dinyasinda kacin yoneticilerle calismak genel olarak is tatminini ve
motivasyonu artirmakta midir?
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Bu farkhiliklarin nedenleri, baska arastirmalarin  konusunu teskil
etmektedir. Derinlemesine yapilacak arastirmalarla bankaarda nicin kadin
mudirlerin  yonetimindeki personelin stres, is tatmini ve motivasyonlarinin
yuksek oldugu ortaya gikariimalidir.

Bu sonuglarin sadece bankacilik sektoriinde mi yoksa genel olarak is
dinyasinda m oldugu da yapilacak baska arastirmalarla ortaya cikarilmalidir.
Cunkd, bankacilik hizmetler sektériinde yer alan alt sektorlerden biridir. Sanayi
sektoriinde ve diger hizmet sektorlerinde yapilacak arastirmalarla bu arastirmada
elde edilen sonuclar karsilastiriimalidir. Ayrica, 6rgitsel davramsin diger konular
acisindan da arastirmalar derinlestirilmelidir. Bu arastirmada ¢ ¢rgiitsel davrams
konusu incelenmistir. Liderlik, haberlesme, informel iliskiler, orgiitsel vatandaslik
davramsi, mora gibi konular da inceleme konusu olmalidir. Daha saglikli
sonuclara ulasmak bu arastirmalarin tamamlanmasi ile mimkuinddr.

Bu arastirmadan elde edilen sonuglar, kadin yoneticilerin daha basaril ya
da daha basarisiz olduklarina iliskin genel bir degerlendirme yapilmasina imkan
vermemektedir.
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